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Résumé

Cette these poursuit 1’objectif de mieux comprendre la pertinence de « I’affectivité
institutionnelle » (Araujo, 2009) pour expliquer le role joué¢ par la culture
organisationnelle en tant que déterminant des problemes de santé mentale au travail.
L’étude est née a la suite d’un premier travail intitulé Recherche sur [’affectivité
institutionnelle, et mené en Master 2, au Brésil. Notre idée de reprendre ce sujet réside
dans la richesse de questionnements portés par lui qui est confirmée par le paradoxe
suivant : la hausse des risques psychosociaux avec un engagement insuffisant des
entreprises dans la prévention, combinée a une forte nécessité de mise en place des
pratiques managériales favorisant la réalisation d’un travail bien fait. Nous avons donc
cherché a identifier 1’utilité de la notion d’affectivité institutionnelle pour enrichir le
concept de culture organisationnelle et a établir la contribution spécifique de la culture
sur le bien-étre au travail, ainsi qu’a examiner le r6le médiateur de 1’encadrement dans la
relation entre la culture organisationnelle et le bien-étre. Pour cela, une démarche de
production de la théorie a partir des données s’est construite sur la triangulation de
méthodes qualitatives (observation directe, entretiens individuels et collectives) et
quantitatives. Afin de rendre cette approche empiriquement démontrable et fiable, nous
avons construit un modele d’analyse systémique et multiniveaux sous la notion de « cadre
institutionnel » qui examine les relations entre culture organisationnelle, organisation du
travail et santé psychique. Les résultats tendent & démontrer 1I’importance de I’affectivité
institutionnelle pour enrichir le concept de culture organisationnelle, incluant des facteurs
reliés a une culture d’activité collective et a un management soutenant la discussion sur
le travail, offrant ainsi un portrait plus large de la problématique de la santé mentale au
travail. Cette these conclue sur les déroulements de ces résultats pour la recherche, et pour
les implications pratiques pour les cadres et pour le DRH.

Mots clés : Affectivité institutionnelle, santé au travail, culture organisationnelle,
management, activité collective, cadre institutionnel, espaces de discussion.



Abstract.

The aim of this thesis is to better understand the relevance of “institutional
affectivity” (Al) (Araujo, 2009) in order to explain the role played by organizational
culture as a determinant of mental health problems in the workplace. The study was born
from a first work entitled Research on institutional affectivity carried out in Master 2, in
Brazil. Our idea to take up this subject lies in the richness of the questions it raises, which
is confirmed by the following paradox: the increase in psychosocial risks associated with
an insufficient commitment by companies to prevention, combined with a strong need to
implement managerial practices that promote a job well done. We therefore sought to
identify the usefulness of the notion of institutional affectivity in enriching the concept of
organizational culture, as well as to establish the specific contribution of culture to well-
being in the workplace, and then to examine the mediating role of management in the
relationship between organizational culture and well-being. To this end, we built an
approach to producing theory from data on the triangulation of qualitative methods (direct
observation, interviews of groups and of individuals) and quantitative methods. In order
to make this approach empirically demonstrable and reliable, we constructed a systemic
and multi-level analysis model under the notion of "institutional framework" that
examines the relationships between organizational culture, work organization and mental
health. Results tend to demonstrate the importance of institutional affectivity in order to
enrich the concept of organizational culture, including factors related to a culture of
collective activity and a management that supports discussions about work, thus
providing a broader picture of the problem of mental health in the workplace. This thesis
concludes on the development of these results for the research field, and for the practical
implications for managers and Human Resources departments.

Key words: Institutional affectivity, work health, organizational culture, management,
collective activity, institutional framework, discussion spaces.









Introduction générale



Préambule

Les RPS et leurs effets sur la santé comme situation.

Le sujet complexe comme cible.

Le manque des liens affectivité-activité dans la culture comme probleme.
L affectivité institutionnelle comme point d’observation et d’analyse.

Le management de la santé a travers [’affectivité institutionnelle :

une proposition stratégique de prévention.

La vie au travail implique la réalisation d’une activité qui est toujours affectée ou
désaffectée par 1’autre ou par le sujet lui-méme (Clot, 2008). Le systéme d’entreprise est
alors confronté au probleme de I’affectivité et pas seulement au probléme de I’activité.
En effet, ces deux dimensions sont interdépendantes, et il est donc extrémement important
de prendre en compte leur relation, quand on analyse les rapports entre travail et santé au
travail. L’Homme au travail n’est pas un sujet désincarné. Comme le rappellent Raufaste
et coll. (2004), il ne se limite pas a étre un systéme de traitement de I’information, ni un
outil avec une force de travail mécanique plus ou moins contrdlable. Au contraire, le
travailleur a un corps (Wisner, 1995). Il est un étre de « conatus » (force d’expansion de
la vie) (Spinoza, 1989), un sujet social et historique (Vygotsky, 1928/2014), un étre
« vivant » (Canguilhem, 1988), politique (Clot, 2008, 2016), en constant devenir (Freire,
1980) et donc un Homme « complexe» (Morin, 2001). Si le travail contient
indéniablement une part de souffrance, on peut tout de méme envisager également une
dimension positive : il peut étre une ressource d’ingéniosité, d’innovation et de
développement psychique et social. En effet, le lieu de travail est un lieu de création de
moyens, d’interactions humaines et ainsi de santé, et non seulement d’absence de maladie
(Lhuilier, 2014 ; Sarnin & Bobillier-Chaumon, 2012a ; Sarnin & Bobillier-Chaumon,
2012b). Dans ce sens, le travail et I’organisation sont « des lieux et des activités ou les
humains engagent et expriment toutes leurs caractéristiques psychologiques » (Sarnin,
2007, p. 8).

« A notre avis, il est trés important d’étudier la relation entre travail et santé,
examinant le contexte plus large dans lequel cette relation s’insére ou s’établit. Aussi, il
est essentiel de prendre en compte la valeur de D’affectivité comme une dimension
d’orientation d’action éthique-politique dans la construction d’une entreprise plus
humaine. En ce sens, tout effort de prévention semble insuffisant ou stérile, s’il est mené
sans que soit prise en compte les liens entre la culture organisationnelle, les interactions
(relations de pouvoir, jeux d’acteurs, systéme social de coopération, etc.) et la structure
(organisation, management, technique, etc.) de I’entreprise ». En effet, ces liens sont
déterminants pour comprendre en profondeur, par exemple, comment des valeurs
organisationnels influent sur I’organisation du travail et comment celle-ci, de sa part,
affecte les expressions humaines, la construction d’ «espaces de discussion »



(Detchessahar, 2009, 2011) et le développement de « I’activité collective » (Caroly,
2010).

Ainsi, si ’analyse de I’activité est utile pour saisir quelle sont les contraintes réelles,
d’autres dimensions sont aussi importantes a examiner. C’est le cas de la culture
organisationnelle et notamment le role joué par elle en tant que déterminant des problemes

de santé mentale dans la main-d’ceuvre.

Castoriadis (1997), Chanlat (1990), Enriquez (1992), Pages et al. (1979), Gaulejac
(2005), entre autres, ont pris les devants dans cette analyse, qualifiant I’entreprise et la
gestion de maintien une idéologie qui légitime la guerre économique, dont la principale
caractéristique est basée sur I’obtention de revenus financiers et que c’est en grande partie
responsable de la crise actuelle des risques psychosociaux. De 1’avis de ces auteurs,
I’entreprise est un espace d’introjection de processus contradictoires visant I’engagement
psychique des individus par rapport a leur conformité d’une culture de haute performance.
Il s’agit d’une culture marquée par I’individualisme et une forte concurrence, une culture
qui promet plusieurs bénéfices aux individus en échange de leur engagement, mais qui en
réalité les met dans une situation de pression continue et croissante, qui peut provoquer
épuisement professionnel, stress ou encore suicides au travail. Nous ne sommes plus
soumis a la rationalit¢ de 1’¢re industrielle, qui pronait a tout prix la « gestion de
I’efficience ». Aujourd’hui, il s’agit plutdt d’une société de marché, une puissance unique
et globale, au sein de laquelle des « organisations néolibérales » (Daudigeos, 2009)
pratiquent une « gestion des turbulences » (Mato et al, 2001). C’est une « société malade
de la gestion » (Gaulejac, 2005). En effet, le monde contemporain est caractérisé par
I’obstruction du désir, le manque de solidarité, I’indifférence et 1’individualisme (Bodei,
1997). En conséquence, influencés par les lois de la mondialisation, les managers
contribuent a développer une culture organisationnelle rationnelle et pragmatique, ayant
des effets importants, et souvent néfastes, sur le rapport au travail et les relations de
travail. Ainsi, la politique reprise par la valeur du « réalisme managérial » (De Gaulejac,
2005) représente les « regles du jeu » des risques psychosociaux. Nous nous demandons
alors quel sujet peut résulter d’une soumission a cette culture de 1’objectivisme et de
I’utilitarisme, qui fait du travail contemporain une expérience échouée de la politique et
donc de la citoyenneté, puisque « le travail soigné est un objet sans politique sans sujet
politiques institués qui laisse un vide civique » (Clot, 2016, p.91). Pouvons-nous échapper
a ce virus, a cette épidémie ? Pouvons-nous repenser 1’entreprise comme un lieu de
réalisation et de santé, et pas seulement d’aliénation et de souffrance ?

Sans prétendre pouvoir donner une réponse absolue a ces questions, ou vouloir
épuiser le sujet, nous pensons avec Bodei (1995) que toute tentative est insuffisante, si le
désir de la joie de vivre et le potentiel d’exister des individus, refoulés de la subjectivité,
ne sont pas débloqués. Cela signifie qu’il n’y a pas d’autres moyens pour mettre fin a
I’individualisme qui entrave les entreprises contemporaines (Gaulejac, 2005), abimant les
rapports travail-santé, que celui de la reconquéte de 1’affectivité dans I’entreprise. Mais,
de quelle affectivité parlons-nous ?

Tout d’abord, il s’agit bien siir de I’ensemble des affects, des émotions et ses
sentiments qui composent le psychisme humain, en lien direct avec ’activité, la pensée



et la culture (Vygotsky, 1928/2014). Cependant, il faut noter que cette notion ne se limite
pas au cadre affectif solipsiste qui représente les ressentis et les vécus intériorisés dans
I’intimité de chacun. Aussi, elle n’est pas a entendre tout simplement dans un sens de
régulations émotionnelles dans la gestion de conflits interpersonnels et de gestion du
stress, bien que tout cela soit important. Nous parlons notamment d’une affectivit¢ dans
le sens de « sentiments actifs » (Spinoza, 1989) qui peuvent se produire dans la bonne
rencontre entre les sujets. Nous faisons donc référence a une affectivité éthique et
politique, inconcevable sans la présence de 1’autre (Clot, 2008 ; 2016 ; Sawaia, 1997 ;
Spinoza, 1677/2003 ; Vygotsky, 1928/2014 ; Wallon, 1941/1984;). D’ou la nécessité de
construire des espaces de discussion sur le travail, afin de renforcer I’émergence de
I’activité collective et donc le renforcement de la subjectivité et de I’identité individuelle
et collective.

L’affectivité est une dimension psychologique importante. En effet, elle est
inhérente a toute activité humaine, dont celle du travail, qui est méme essentielle dans le
développement humain et social. Il est donc impossible d’imaginer le travail sans
I’affectivité. Aussi, il n’y a pas de psychologie du travail sans comprendre que les
émotions sont des dimensions subjectives motrices de 1’activité au travail, comme nous
I’observons a travers plusieurs travaux (Cahour, 2006 ; Clot, 2008, 2016a ; Ribert-Van
De Weerdt, 2003). De plus, il n’y a pas de psychologie du travail sans prendre non plus
en compte I’'importance de la fonction créatrice du langage du sujet et des sujets en
situation d’interaction, dans 1’action et I’innovation, ni sans prendre en compte que les
affects augmentent ou diminuent le pouvoir d’agir (Clot, 2008). En effet, la santé
psychique au travail ne peut €tre abordée que parmi les interactions humaines (Roche,
2014). C’est grace au pouvoir d’affecter les autres ou d’étre affecté par eux (potestas) que
les individus peuvent augmenter ou diminuer leur puissance d’agir (potentia) (Spinoza,
1989). Ainsi, I'auteur défend que la construction de la santé dépende de « bonnes »
rencontres (des relations bienfaisantes). Si les individus font de bonnes rencontres, ils
éprouvent des « affects actifs » et peuvent augmenter leur puissance d’agir. A ’inverse,
s’ils font de « mauvaises » rencontres (des relations limitées) ils éprouvent des « affects
passifs » et diminuent leur puissance d’agir. Il y a lieu de noter que la fonction du
dialogue, au sein des bonnes rencontres, n’est pas simplement d’appréhender le vécu ou
le connaitre. Comme le dit Clot (2008), c’est surtout un dialogue pour que le travail se
transforme, se développe, dans 1’action dialogique et dans I’interaction permanente du
dialogue.

Pour Clot (2008, 2016a), la subjectivité est une activité sur ’activité. C’est par
exemple 1’activité d’un individu, ou I’activité¢ de son collégue, comme objet de pensée.
Et cette production subjective dépend de la vision de ’activité, qui n’est pas seulement
ce qui est exécuté, mais aussi ce qui n’a pas été accompli, tout en faisant partie de
I’activité. Ainsi, appréhendant la subjectivité comme une activité, 1’auteur tente
d’apporter une solution au probléme de santé en s’ inquiétant, d’une part, du risque d’une
activité sans subjectivité et, d’autre part, d’une subjectivité sans activité. Dans le premier
cas, I’auteur attire I’attention sur le fait que la réalité de I’activité est beaucoup plus large
que lactivité réalisée. Citant Vygotsky, il conclut qu’a chaque minute, I’homme est



rempli de possibilités non réalisées. Et ce sont ces possibilités non réalisées qui sont a
I’origine du développement possible de 1’activité. Dans le second cas, le langage est vu
comme un instrument de la subjectivité pour amener les individus a transformer leur
situation de travail, notamment, a travers le dialogue sur des conflits de criteres sur la
qualité du travail. Cela signifie qu’il n’y a pas de 1égitimité politique dans la lutte contre
la culture du technocrate du marché individualiste, sinon par le développement de I’affect
dans D’activité, comme le défend Clot (ibid), c’est-a-dire, par le développement du
« vivant » pour transformer le « vécu » (Canguillhem, 1988). Il nous semble ainsi qu’il
est indispensable de récupérer la valeur de Daffectivité dans I’entreprise. Il faut
notamment la remettre au cceur de la réflexion que nous menons sur le role joué par la
culture organisationnelle dans la dialectique entre I’individu et son activité. La culture
organisationnelle prend des lors une importance particuliere, ses valeurs ayant un impact
sur les rapports travail-santé.

La littérature nous montre que la culture d’une entreprise conduite par une logique
rationnelle-bureaucratique du travail a une forte tendance a créer un environnement, dans
lequel I’épuisement professionnel et la souffrance s’installent et se développent (Dextras-
Guathier, 2014 ; Peterson & Wilson, 2002 ; Quinn & Rohrbaugh, 1983). Il nous apparait
que ce type de culture rend donc difficile I’institutionnalisation espaces de discussion sur
le travail, empéchant donc I’acceés a la « reconnaissance interpersonnelle » (Dejours,
2000), ainsi qu’a la « reconnaissance du métier » (Clot, 2008). En conséquence, la
constitution des identités individuelles et collectives devient difficile, tout comme la
réussite de 1’» activité collective » (Caroly, 2010) qui est capable de favoriser la
combinaison entre performance et plaisir au travail Devient alors nécessaire une culture
d’entreprise dont les valeurs humaines et les croyances propres au travail vivant
renforcent les pratiques d’espace social de construction subjective et de développement
identitaire.

Les enjeux des nouvelles approches de prévention de la santé mentale au travail
appellent donc a un développement de collectifs de travail, qui impliquent la construction
d’une démocratie participative. En définitive, notre thése s’inscrit dans la nécessité de
réintroduire la question de I’affectivité dans I’entreprise. C’est un sujet important qui
interroge le role de la culture organisationnelle dans la problématique de la santé au
travail. En somme, cette question nous conduit a exposer la nécessité de convertir un
cadre institutionnel d’entreprise basé sur une culture individualiste, en un cadre
institutionnel éthique et politique reposant sur une culture collective.

Note d’intention

Les manicres de réaliser 1’activité et de vivre au travail peuvent avoir des
répercussions sur la santé. La compréhension des valeurs et des normes qui déterminent
les conditions de travail permettant la réalisation d’un travail bien fait est importante et
doit donc étre prise en considération. Malheureusement, pour maintenir le bien-Etre et
préserver la santé au travail, plusieurs entreprises préferent demander aux travailleurs de
s’adapter a de nouvelles conditions de travail, plutoét qu’améliorer les conditions de travail
déja existantes et promouvoir la communication (Amado & Lhuilier, 2012 ; Clot, 2010).



On peut citer, comme exemple, différentes actions issues de protocoles qualité qui visent
a « mesurer le stress », a accompagner les personnes vulnérables et a identifier les
« bonnes pratiques » de santé au travail. S’ajoutent a cela des campagnes de prévention
des accidents du travail, la préconisation de pratiquer le yoga, des ateliers d’intelligence
émotionnelle, etc. Ce sont des actions importantes. Cependant, elles sont insuffisantes
pour la prévention, une fois qu’elles représentent, tout simplement, des interventions au
niveau du traitement de facteurs hygiéniques. En définitive, pour dépasser ces
interventions restrictives sur le terrain, il faut penser la gestion du stress dans son
contexte. Nous considérons donc, avec Amado & Lhuilier (2012), que les professionnels
de la santé au travail doivent avoir une double mission : adresser des objectifs de
prévention, d’accompagnement ou d’intervention, mais aussi, entendre, comprendre et,
le cas échéant, repenser 1’activité des cliniques du travail. Il s’agit par conséquent de ne
pas seulement prendre des mesures pour adapter ’Homme au travail, mais aussi et
principalement, de relier le travail a toutes les composantes de I’Homme en qualité d’étre
Humain.

Nous désirons contribuer a ces missions. Ainsi, notre travail doctoral s’inscrit dans
la discipline de la psychologie du travail et des organisations, et veut étudier le
comportement organisationnel afin de pouvoir améliorer la qualité du lien individu-
organisation. En tant que chercheuse, nous sommes donc amenées a étudier notre objet
en appréhendant a la fois les besoins socio-économiques des entreprises, et les besoins de
bien-étre et de santé des acteurs qui participent a ces systémes. L’utilit¢ que nous
assignons a cette these est de fournir une compréhension des rapports entre culture
organisationnelle et santé au travail, ainsi que de ses processus de construction dans une
perspective de Gestion des « Ressources » Humaines et de Développement Managérial.

En nous engageant dans cette these, nous voulons :

e Contribuer a la production de connaissances dans le champ de la culture
organisationnelle afin de prévenir les problemes de santé mentale au travail. Face
a I’augmentation des risques psychosociaux dans les entreprises contemporaines,
il semble nécessaire d’en comprendre 1’origine pour pouvoir y remédier. Pour
cela, nous voulons développer une approche de la prévention, qui utilise la notion
d’affectivité institutionnelle pour faire des liens culture-santé. Pour cela, nous
tenterons d’intégrer plusieurs points de vue d’études scientifiques, issus des
sciences sociales. Comme le pense Bonnet (2010), étant donné que les
problématiques humaines et organisationnelles deviennent tres complexes, il est
préférable de les appréhender a travers différentes sources théoriques et
méthodologiques. Ce projet s’inscrit dans le mouvement évolutif de la société, en
relation avec les exigences relatives aux droits de I’Homme, les normes de sécurité
et de santé au travail, ainsi que la protection de I’environnement, etc. Nous
prenons aussi en considération le projet global des Nations Unies, pour qui « le
bien-&tre de 1I’étre humain doit étre la fin ultime du développement (PNDU,
1990 :10).



Contribuer a un modele de prévention pour la santé mentale au travail, constitué
non pas d’un ensemble de techniques figées, mais plutot d’un systeme de
références méthodologiques, afin de permettre aux équipes d’encadrants et aux
professionnels des «ressources » humaines de construire une culture
organisationnelle favorable a la santé au travail. Nous partageons donc également
I’avis de Bonnet (2010) qui nous rappelle que « Le défi est alors de rendre compte
des situations sur différents angles, de comprendre les processus heuristiques non
planifiés et encourager la formation des futurs responsables disposant d’un état
d’esprit appropri¢ aux problémes de I’avenir » (ibid. p25). Le but des références
théoriques et méthodologiques proposés par notre étude n’est pas donc
d’homogénéiser la fagcon de penser, de décider et d’agir des cadres, mais plutot de
donner des nouvelles pistes d’action, dans le but de construire une rationalité de
travail créée par les acteurs de 1’organisation. Par conséquent, notre intention n’est
pas de présenter une vérité absolue sur la culture organisationnelle, mais bien de
contribuer a I’évolution de cette notion.

Contribuer a une meilleure compréhension de la santé mentale au travail et de ses
processus de prévention en considérant I’affectivité institutionnelle comme une
composante des pratiques éthico-politiques dans I’entreprise. Un défi de notre
recherche sur I’affectivité institutionnelle est également de mettre en évidence les
étapes de construction d’une approche multidimensionnelle de la santé au travail.
Dans ce sens, notre recherche pourrait servir de réflexion sur I’évolution des
pratiques de management et de gestion des « Ressources » Humaines. Elle
pourrait notamment mettre en évidence la nécessité a mieux comprendre les
manifestations de la souffrance au travail, en s’attardant sur les connexions entre
le salarié et I’entreprise (institutionnelle, organisationnelle, managériale,
groupale, individuelle) plutot que de se limiter a 1’analyse de la dynamique
individuelle. En ce sens, ce travail d’analyse critique et scientifique sur le
fonctionnement des organisations modernes ou « organisations néo-libérales »,
dans le sens de T. Daudigeos (2009), fait partie d’un projet plus vaste de
« problématisation » de la participation de la culture organisationnelle dans les
probleémes de santé au travail.



1. Le contexte, la problématique et les
objectifs de la recherche

Cette these trouve son origine dans une premiere recherche que nous avons menée
au Brésil en Master 2, dont I’objectif a ét¢é de comprendre le role et les enjeux de
I’affectivit¢ dans 1’entreprise, ce que nous avons convenu d’appeler « affectivité
institutionnelle » (Araujo, 2009). Cette recherche s’est intéressée au conflit entre, d’une
part, les besoins de développement socio-économique de 1’organisation et, d’autre part,
les besoins de réalisation au travail et bien-étre des individus. Les résultats de cette
recherche ont indiqué que la notion de I’affectivité institutionnelle est associée aux
rapports entre la culture organisationnelle (valeurs, regles, normes, etc.), le
développement d’équipe (management et dynamique des relations de travail, etc.) et le
résultat de conciliation performance/bien-étre. Nous présenterons plus de détails sur cette
recherche au chapitre 3.

Dans la continuité de ce premier travail, notre thése s’ intéresse aux préoccupations
qui découlent de 1’augmentation des risques psychosociaux (RPS) (Gollac, 2012) et a
leurs effets possibles sur la progression du stress professionnel, du mal-étre
psychologique ou de la souffrance psychique au travail, comme nous le montrent les
enquétes francaises du type SUMER !(Bué et coll., 2007) ou les enquétes européennes du
type de celles conduites par la fondation de Dublin (Daubas-Letourneux, Thébaud-Mony,
2003). Ce phénomene se développe en concomitance avec les profondes transformations
des modes d’organisation du travail (Greenan et coll., 2007) et leurs conséquences sur
I’intensification du travail et, de ce fait, sur la santé des individus (Gollac et Volkoff,
1996). Les études sur les risques psychosociaux (Askenazy, Cartron, de Coninck &
Gollac, 2006 ; Castel, 2009 ; Davezies, 2004 ; Gollac & Volkoff, 2000 ; Lhuilier & Litim,
2010 ; Lhuilier, Giust-Desprairies & Litim, 2011 ; Molinier, 2006 ; Ughetto, 2007
; Volkoff, 2005) nous ont aidée a mieux saisir les démarches de prévention et les
dimensions apportées pour circonscrire les impacts des risques sur la santé au travail,
qu’ils soient physiques, psychiques ou sociaux. La recherche de réponse aux
problématiques de prévention des risques psychosociaux, de construction du bien-étre et
de préservation de la santé au travail nous invite donc a poursuivre les études et a chercher
des outils d’intervention en entreprise. Ainsi, dans sa formulation provisoire, la question
de départ de notre recherche fut la suivante : Pouvons-nous repenser 1'entreprise comme
un lieu de réalisation et de santé et pas seulement d'aliénation et de souffrance ? Si oui,
comment et sous quelles conditions la culture organisationnelle est-elle susceptible de
protéger ou de fragiliser la santé mentale des individus ?

La recherche de la littérature nous a permis de constater que le processus de

construction de la santé prend appui sur la combinaison de processus institutionnels,
organisationnels et individuels (Araujo, 2009 ; Rouat, 2010 ; Sarnin, 2006). Ainsi, d’'une

L SUMER : enquéte surveillance des risques conduite par le ministere du Travail.



part, la prévention de la santé prend appui a la fois sur un processus organisationnel dans
lequel différents acteurs et différents événements se rapportant a I’organisation du travail,
contribuent a détériorer ou a prévenir la santé psychique de la main d’ceuvre. D’autre part,
I’individu participe de la prévention, a partir d’une autonomie réflexive qui peut aboutir
a la formation d’un rapport singulier a la santé (Sarnin, 2006). Alors, « ces deux processus
se rejoignent a travers les nominations, jugements et catégorisations socialement
construites que 1’individu utilise pour désigner et rendre compte de sa souffrance
éventuelle » (Ibid, p. 3). Ensuite, nous faisons le constat que la culture organisationnelle
conditionne en partie I’engagement et 1’intérét que les valeurs des dirigeants et managers
portent aux questions de prévention, aux actions de mesure et a I’utilisation des dispositifs
1égislatifs et des outils prévus dans les cadres institutionnels (Roy, Cadieux, Fortier &
Leclerc, 2008). Dans ce sens, I’ Accord National Interprofessionnel (2013) propose que la
culture d’une entreprise soit capable d’engendrer une amélioration de la qualité de vie au
travail. Cependant, I’augmentation de la crise des RPS nous révele que 1’application de
cette idée dans la pratique n’est pas si évidente.

En outre, la culture organisationnelle est un sujet qui demeure ignoré, alors méme
que certains chercheurs actuels conferent une grande importance a ses rapports a la santé.
On entrevoit la plusieurs facteurs de complexité, en partie liés au concept méme de culture
organisationnelle. En ce sens, force est de constater que les théories classiques de culture
organisationnelle (Cameron & Quinn, 1999 ; Jaques, 1955 ; Schein, 2001, 2009 ; Trist &
Murray, 1960) se trouvent particulierement questionnées par le probleme de la santé
psychique au travail, en ce qu’elles se sont plus intéressées au probléme de 1’efficience
organisationnelle qu’a la question du travail. En outre, la démarche de recherche, sur
laquelle elles s’appuient, en général, dans le champ d’investigation et d’action
d’articulation entre culture organisationnelle, conduites humaines et vie psychique,
cherchent a éclairer les sources des problemes rencontrés a ce sujet, sans faire aucune
considération a la différence entre « tiche » et « activité » telle qu’elle est expliquée par
I’ergonomie et la psychologie du travail (Falzon, 2004 ; Leplat & Cuny, 1977). Leurs
démarches ne prennent pas non plus en considération la fonction psychologique du
collectif de travail, tel que défini par la clinique de 1’activité (Caroly, 2010 ; Clot, 2008).
Par conséquent, nous avons eu des difficultés a faire le lien entre culture organisationnelle
et santé au travail. En conséquence, nous avons eu des difficultés a faire le lien entre la
culture organisationnelle et les états affectifs (bien-étre/souffrance) des individus et la
santé psychique au travail. Nous pensons des lors que la construction de processus de
prévention nécessite une étude approfondie du concept de culture organisationnelle afin
que nous puissions €tablir ce lien. Notre recherche interroge donc le role de 1’affectivité
institutionnelle comme une dimension pour enrichir le concept de culture
organisationnelle et les facteurs soutenant sa médiation sur I’objet de la santé. Par cette
problématique, la question de départ se transforme en question de recherche : Dans
quelle mesure et comment 1’affectivité institutionnelle jouent-elle un rdle dans la
construction des rapports entre culture organisationnelle et santé psychique au travail ?
Le concept de « culture organisationnelle » devient ici bien plus complexe que ce que
I’on a trouvé dans la littérature.



C’est donc a cause de I’importance et de 1’utilité des questions posées par cette
thése que nous cherchons a mieux les comprendre au sein des différentes entreprises
brésiliennes et francaises, poursuivant les objectifs suivants :

Objectif général : investiguer la pertinence de 1’affectivité institutionnelle pour
expliquer le réle de la culture organisationnelle dans le développement de la santé au
travail.

Les objectifs spécifiques sont :

1 Développer et valider un instrument basé sur le modele d'affectivité
institutionnelle.

2 Etablir la contribution spécifique de la culture organisationnelle sur le bien-étre
psychologique au travail.

3 Identifier I'utilité de la notion d’affectivité institutionnelle liée a la santé et au
concept de culture organisationnelle.

4 Examiner le role médiateur de 1’action des encadrants dans la relation entre la
culture organisationnelle et le bien-étre psychologique au travail.

5 Identifier quel cadre institutionnel est plus probable de favoriser une affectivité
institutionnelle active.

L’¢état de la littérature nous a donc amenée a poser de nombreux axiomes :

Hypothese 1 : l'instrument qui teste le modele d'affectivité institutionnelle
présente des preuves de validité dans le contexte brésilien et francais.

Hypothese 2 : Le concept de culture organisationnelle n’est pas efficace pour
favoriser la prévention de la santé psychologique au travail.

Hypothese 3 : La notion d’affectivité institutionnelle permet de faire les liens entre
culture organisationnelle, organisation du travail et santé au travail.

Hypothese 4 : L’action des encadrants médiatise 1’association entre la culture
organisationnelle et le bien-étre psychologique au travail

Hypothese 5 : La prévention prend appui sur la construction de processus d’une
affectivité institutionnelle active (Al+) et celle-ci est dynamisée par un cadre
institutionnel complexe.

Afin de rendre observable pour valider nos hypotheses, nous avons construit un
mod¢le d’analyse sous la notion de « cadre institutionnel », qui examine les relations entre
la culture organisationnelle, I’organisation du travail et la santé mentale. La fagon dont se
réalisent ces relations caractérise différents types de cadres (mécanique, économique et
complexe) qui sont essentiels pour expliquer les conditions favorables (ou non) a
I’émergence d’une affectivité institutionnelle active (Al+), c’est-a-dire des rapports
institutionnels, organisationnels et managériales qui contribuent a I’installation d’un
climat organisationnel conciliant efficience organisationnelle et bien-&tre psychologique
au travail. Ainsi, une étude qualitative s’est d’abord construite et est ensuite suivie d’une
étude quantitative, afin d’investiguer nos hypothéses empiriquement.

Le modele de [Iaffectivité institutionnelle, soutenu théoriquement et
empiriquement, tend a démontrer que cette dimension est pertinente pour enrichir le
concept de culture organisationnelle, ainsi que les connaissances sur les liens culture-
travail-santé.
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2. Plan de la these

La these est organisée en quatre parties, étant composée en tout de onze chapitres.
La premiere partie veut apporter un socle conceptuel, en quatre chapitres, dans le but de
démontrer la pertinence de I’affectivité institutionnelle pour faire les rapports entre
culture organisationnelle et santé au travail. Nous désirons aboutir sur la proposition d’un
mode¢le de management de la santé au travail par la prise en compte de 1’affectivité
institutionnelle.

Au chapitre 1, nous présentons une revue critique des connaissances sur la
conception du travail et sur la santé mentale au travail. Nous examinons leurs rapports et
les limites de la littérature sur ces liens, tout en situant la contribution de cette thése de
doctorat par rapport a I’avancement des connaissances. Cette tdche précieuse nous permet
de transformer notre question de départ sur la contribution de la culture organisationnelle
dans la problématique de la santé en véritable question de recherche. Celle-ci interroge
I’opérationnalité de I’affectivité institutionnelle pour faire des liens culture-travail-santé.
Ensuite, nous abordons la possibilité de cette proposition de contribuer avec des
interventions multiniveaux pour accroitre ses rapports. Le chapitre se termine avec la
présentation du sens de la santé dans notre recherche.

Au chapitre 2, nous voulons développer notre question de recherche, intégrant
quatre concepts forts capables d’assurer la gestion de la santé a son contexte : I’institution,
I’affectivité, la culture organisationnelle et la santé psychique au travail. Dans ce chapitre,
nous présenterons le concept de culture organisationnelle et nous examinerons, aussi, les
théories classiques d’intervention dans la culture organisationnelle, en repensant de facon
critique ce que ces modeles ont apporté aux processus de construction de la santé au
travail, ainsi qu’en identifiant leurs limites. Ensuite, nous examinerons la conception de
I’affectivité, a partir de théories différentes, mais étroitement intégrées. Nous essayons
¢galement d’approfondir les rapports entre I’affectivité et D’activité dans la culture
organisationnelle, ainsi que ses implications pour le travail et pour la santé. Nous situons
ces réflexions dans les grands enjeux actuels que sont I’amélioration des relations de
travail et la responsabilité sociale de I’entreprise, proposant le sens de I’affectivité
institutionnelle comme une dimension d’orientation de pratiques éthiques et politiques
dans I’entreprise. Nous finissions ce chapitre en ouvrant de nouvelles pistes d’action en
vue d’enrichir le concept de culture organisationnelle.

Au chapitre 3, nous présentons 1’approche de I’affectivité institutionnelle comme
proposition de systématisation du lien entre culture organisationnelle et santé au travail.
Tout d’abord, nous cherchons a élargir les connaissances sur les fondements théoriques
de base de cette dimension, en développant une revue critique des évolutions de la
psychologie du travail et des organisations. Dans un deuxiéme temps, cette dimension est
mise en perspective dans la présentation synthétique d’un premier travail exploratoire
réalisé lors de notre Master 2 sur la notion d’» affectivité institutionnelle ». Ensuite, nous
expliciterons la fagon dont la notion d’affectivité institutionnelle est capable d’enrichir le
concept de culture organisationnelle. Nous démontrons, également, les leviers
d’émergence et de maintien d’une affectivité institutionnelle active. Finalement, nous
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finissons ce chapitre avec la présentation les fonctions de ’affectivité institutionnelle,
ainsi qu’avec la mise en lumiére de I'utilit¢ du cadre institutionnel pour analyser la
situation de I’affectivité institutionnelle d’une entreprise.

Au chapitre 4, nous exposons la proposition du modele d’analyse de la recherche
sous la notion de « cadre institutionnel ». En effet, nous pensons que cette proposition est
capable de rendre observable et falsifiable I’approche intégrative de 1 affectivité
institutionnelle. La rationalité du cadre institutionnel soutient qu’en intégrant a la fois la
culture organisationnelle et I’activité d’encadrement, il est possible d’examiner comment
la culture influence la fagon dont les managers établissent les conditions de 1’organisation
du travail, et comment leurs pratiques sont subjectivement vécues par les travailleurs.
Nous formulons donc dans ce chapitre nos hypotheses-propositions qui vont guider notre
enquéte empirique. Dans un premier temps, nous précisions la notion de cadre
institutionnel dans la recherche. Ensuite, nous présentons les types de cadre
institutionnels et leurs influences sur les conditions d’émergence d’une affectivité
institutionnelle active. Puis, nous formulons des propositions quant aux effets du cadre
institutionnel complexe sur le bien-étre psychologique au travail. Ce chapitre se termine
avec la proposition d’'un modele de management de la santé a travers ’affectivité
institutionnelle.

La deuxieme partie de la these se consacre a la présentation des méthodes pour
tester nos objectifs de recherche. Nous décrirons les outils qui ont permis les études
quantitatives-qualitatives et nous définirons notre démarche d’investigation. L approche
méthodologique retenue a permis de tester notre modele de 1’affectivité institutionnelle
en retenant un modele intégratif qui comprend la culture organisationnelle, les conditions
de I’organisation du travail et le bien-&tre psychologique au travail.

La troisiéme partie présente I’analyse des résultats de I’étude qualitative (chapitre
7) et ceux de I’étude quantitative (chapitre 8). Finalement, la quatrieme, présente la
synthese des résultats (chapitre 9), en mettant en discussion 1’ensemble de ces résultats,
selon les fondements théoriques exposés pour essayer de dégager de nouvelles
connaissances. Ensuite, elle présente la proposition d’un modele de management de la
sant¢ au travail par la prise en compte de 1’affectivité institutionnelle (chapitre 10).
Finalement, le chapitre 11 conclusif a pour objectif de présenter un résumé des apports
que cette these aura permis de développer, les limites et implications pour la recherche et
pour le monde du travail, ainsi que de nouvelles perspectives de recherche future.

NOTA BENE :

1) Tout au long de ce document, nous n’employons pas [’écriture inclusive. Le masculin
est utilisé dans son sens générique pour représenter les deux genres, de facon a en

faciliter la lecture.

2) Le fait d'utiliser plusieurs langues, peut entrainer quelques éléments étranges dans le
corps du texte
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PARTIE I. La question de
I’affectivité institutionnelle
d’'un cadre institutionnel
mecanique-économique a un
cadre institutionnel ethique-
politique de l'entreprise

Chapitre 1 : Des rapports entre travail et santé, définitions,
enjeux et perspectives

Chapitre 2 : Culture organisationnelle et affectivité,
quelles possibilités d'une entreprise plus humaine des
ressources ?

Chapitre 3 : L’affectiviteé institutionnelle et le cadre
institutionnel : des enjeux pour la santé

Chapitre 4 : Le management de la santé au travail par la
prise en compte de I’affectivité Institutionnelle




Chapitre 1 - Des rapports entre
travail et santé, définitions,

enjeux et perspectives

Plusieurs disciplines se sont intéressées aux rapports entre le travail et la santé ;
nous pouvons citer 1’épidémiologie, la médecine du travail, I’ergonomie, la santé
publique, la psychologie du travail et des organisations, la psychologie ergonomique, la
sociologie du travail, la psychosociologie du travail, mais aussi I’économie de la santé.
Dans ce premier chapitre, nous nous intéressons notamment a la psychologie du travail et
des organisations, voire a la psychosociologie du travail, cherchant a en définir les apports
pour nos études. L’objectif de ce chapitre est de proposer une revue critique de la
littérature sur les rapports entre le travail et la santé pour comprendre comment bien
commencer notre travail de these. Nous pensons que ce travail est important, car il
contribue a interpréter I’origine de la souffrance psychique, ses formes de manifestation
et de prévention.

Les relations entre le travail et la santé sont complexes. D’une part, 1’opinion
majoritaire considere que le travail nuit a la santé. D’autre part, une pensée moins
défendue établit que le travail est source d’épanouissement personnel. Quoi qu’il en soit,
il y a consensus entre les auteurs de ces diverses disciplines sur le fait que la santé est
nécessaire a la performance, et inversement. Il nous alors semble que le grand enjeu d’une
entreprise est de réussir a concilier bien-étre et efficience organisationnelle. Ainsi, I’objet
de cette premicre étape est d’analyser les rapports travail-santé afin de repenser les
possibilités pour I’entreprise de prévenir la santé plutot que de générer la souffrance. Cette
question de départ met en avant le fait que la culture organisationnelle mérite elle aussi
I’attention de la recherche scientifique. Selon nous, la recherche en santé mentale au
travail nécessite une approche plus large afin d’inclure les dimensions du contexte
organisationnel — comme la culture organisationnelle. Sans une telle vision, il nous
semble impossible de bien comprendre la participation distinctive du travail comme outil
capable d’altérer la santé mentale.

Le chapitre comporte donc deux sections. Dans un premier temps, seront
examinées les différentes notions de travail, mettant en relief différentes disciplines
théoriques, jusqu’a définir le travail comme institution et organisation — définition qui
soutient notre étude. Dans la deuxiéme section, nous présentons différentes notions qui
recouvrent le concept de la santé mentale au travail et ses complémentarités. Cette tache
précieuse nous permet de transformer notre question de départ en question de recherche.
Notamment, nous étudions la capacité de I’affectivité institutionnelle a faire des liens
culture-travail-santé. Ensuite, nous abordons la possibilité pour cette proposition de
contribuer par des interventions multiniveaux a accroitre ses rapports. Ce chapitre se
termine avec la présentation du que porte la santé dans notre recherche.

14



Avec ce chapitre, nous espérons apporter une contribution a la réflexion sur le role
joué par la culture de I’entreprise dans la conceptualisation et la prévention de la santé
psychique au travail.

1.1 Des concepts de travail et modes d’analyse

Dans cette section, nous essaierons de nous rapprocher d’une compréhension plus
large de ce qu’est le travail, car différentes visions s’opposent sur ce qu’il recouvre, sur
sa place et sur ses fonctions dans la vie de I’individu et dans la société :

e Le travail est-il une dimension privilégi¢e de la contrainte, de I’exploitation, de
I’aliénation et de la souffrance ou, a contrario, représente-t-il des possibilités
d’émancipation, de construction de I’identité et de la santé psychique ?

e Comment peut-il contribuer a devenir une puissante source de vie, de
développement et de culture ?

e Pouvons-nous repenser I’entreprise comme un lieu de réalisation et de santé et pas
seulement d’aliénation et de souffrance ? Si oui, comment et sous quelles
conditions la culture organisationnelle est-elle susceptible de protéger ou de
fragiliser la santé mentale des individus ?

Les concepts de travail sont nombreux. Derriere, se cachent différentes visions du
monde qui orientent les significations données a l’activit¢é humaine, a ’homme, a
I’organisation et a la société. Ainsi, dans cette notion polysémique de travail, nous
trouvons des conceptions contrastées comme le travail percu comme peine, ou comme
ressource. Nous consacrons donc une part de notre étude a rappeler une partie des
fondements théoriques qui émanent de la science économique, de la philosophie, de
I’ergonomie, de la psychologie historique-culturelle, de la psychologie du travail et des
organisations, voire de la psychosociologie du travail. Nous n’avons pas 1’intention
d’exposer pleinement les théories, et encore moins la prétention d’épuiser le débat dans
le cours normal des événements. Nous allons, avec pragmatisme, profiter d’une partie des
connaissances générées par les chercheurs dans ces différentes disciplines, afin de tisser
une compréhension du travail qui nous guidera dans notre étude des liens entre culture
organisationnelle et santé au travail.

1.1.1. Le travail en philosophie et en économie

Selon Arendt (1961), le mot « travail » provient de tripalium, qui est une sorte
d’instrument de contention du mouvement, provoquant douleur, contrainte et torture.
« Cette conception du travail comme "peine" occulte la dimension créative, source de
détournement, dépassement des contraintes et développement de soi » (Lhuilier, 2008a,
p. 84). Force est de constater que le mot travail revét différentes significations dans toutes
les langues européennes, qu’elles soient anciennes ou nouvelles. En grec, le mot ponon
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porte I’idée d’effort, de douleur par opposition au loisir. En revanche, il existe également
le mot ergon, racine des mots ergonomie, ergologie, ergothérapie. La langue latine fait la
distinction entre laborare, 1’action du labor et operare, correspondant a I’ceuvre. En
italien, on retrouve ces différences entre lavorare et operare, de méme qu’en espagnol,
entre trabajar et obrar. En anglais, la distinction existe entre labour et work, comme en
allemand, entre Arbeit et Werk. Chaque deuxieme mot de ces duos correspond a la notion
« d’ceuvre », liée a « ouvrier », régulierement appelé « operateur » pour le valoriser. De
ces couples de mots deux significations peuvent €tre trouvées, chacune avec des
conceptions différentes de I’image de ’homme : le mot « travail » est lié a une vision du
travailleur comme devant faire un effort, sans liberté, et dans le but de survivre. Au
contraire, le mot « ceuvre » est li€ a une vision du travailleur comme étre créatif et une
conception du travail comme vecteur de reconnaissance sociale et de développement
humain. « Les psychologues parlent également de travail psychique, d’élaboration, de
perlaboration, travail long et difficile du sujet pour se construire avant de pouvoir se
« réaliser », créer, ceuvrer, choisir librement I’orientation de sa vie » (Sarnin & Bobillier-
Chaumon, 2012, p. 19). Les sens du mot travail sont nombreux. Si aucun n’est a priori
plus pertinent ou plus exact que les autres, ils se completent.

Dans Le Capital, Marx (2008,2009) définit le travail comme une activité
particuliérement humaine, consciente et volontaire, par laquelle '’homme dépense de
I’énergie physique et mentale, non seulement en agissant sur la nature pour satisfaire ses
besoins, mais aussi en étant modifié par cette nature. Ainsi, le travail est compris non
seulement dans sa dimension la plus opératoire, en tant qu’activité mais, surtout, en tant
que praxis qui expose la relation homme/monde dans un processus de production
mutuelle. Le travail « produit » I’homme. Ainsi, celui-ci est la source de son travail qui,
virtuellement, peut étre le lieu de la création ainsi que le moment de son existence et de
son expression vivant et actif. Dans ce sens, 1’activité du travail est envisagée comme la
base de la connaissance et donc de I’évolution humaine et sociale. Cela signifie qu’au
travers du travail ’homme construit et transforme la société et les relations humaines
établies en son sein. Le travail représente ainsi 1’éternel besoin de maintenir le
métabolisme social entre I’humanité et la nature. Le caractere fétichiste des marchandises
impacte alors cette activité vitale, la transformant en une activité imposée, extrinseque et
extérieure. La condition de construction de sens au travail passe alors par la facon dont
I’homme se construit du point de vue de la réalisation de ses intéréts et de la maniére dont
il se rapporte au monde dans le processus de travail pour les acquérir.

La centralité du travail dans le développement humain et social est le point de
départ de notre étude, I’'unité de base pour comprendre les rapports entre travail et santé
mentale au travail. En effet, les conditions capables de faire du travail une puissante
source de réalisation et de production culturelle passe par la capacité de la société
humaine a se développer par la réalisation du « travail vivant» (le travail humain
dynamique et créatif en acte) (Marx, 2008, 2009), par le vécu des ressentis humaines (en
face du travail réel), par sa transformation, a partir de lui-méme. La construction de sens
au travail passe par I’insertion du travail vivant dans I’analyse du processus de création
de valeur. Mais le constat est fait que dans le contexte des entreprises contemporaines, le
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travail vivant se trouve, en général, davantage exclu de I’analyse de la plus-value (Gomez,
2013). En raison de la financiarisation de 1’économie, les entreprises sont de plus en plus
soumises a une « compétition spéculative » — la performance étant le but principal —,
conduisant a la disparition du travail dont la conséquence majeure est 1’invisibilité des
travailleurs (ibid.). Suivant ce constat, Favereau & Roger (2015, p. 16) développent
I’hypothese que « I’institution entreprise est aujourd’hui en péril, non seulement en tant
que collectivité humaine mais aussi en tant que moteur du dynamisme économique ».
Cette hypothese résulte de I'idée d’une « grande déformation » de 1’entreprise, selon
laquelle elle est la propriété de ses actionnaires, dont le seul intérét est de transformer le
travail vivant en rémunération. Autrement dit, le profit qu’elle génére doit leur revenir en
primauté. Les auteurs combattent vigoureusement cette idée, argumentant que les
actionnaires ne sont propriétaires que de leurs actions et ainsi, disent-ils : 1’entreprise
n’étant pas une entité juridique, on ne peut pas étre propriétaire de quelque chose qui
n’existe pas.

Partant du constat d’une conception scientifique défaillante de cette institution,
Segrestin & Armand (2012) proposent une nouvelle conception a partir de laquelle
I’entreprise est vue comme une « communauté d’innovation ». Dans cette perspective, il
y a un effort pour que ce systéme organise un espace d’activité collective influencant la
société dans son ensemble. Des lors, une question nous inquiete et nous souhaitons
savoir : comment renverser cette tendance largement majoritaire de 1’entreprise comme
propriété des actionaires ? Nous trouvons chez Favereau & Roger (2015, p. 16) que cela
implique de: construire un nouveau projet politique et juridique de I’entreprise ;
positionner la fonction des cadres d’une telle fagon que leurs intéréts se différentient de
ceux des actionnaires ; reconnaitre le travail comme un moteur central pour la
performance en le positionnant « au premier plan pour interroger 1’organisation et la
gouvernance de I’entreprise » (ibid. 2015, p. 11).

Pour faire évoluer ces réflexions, nous rejoignons la vision du travail chez Arendt
(1961), qui fait une critique de la société moderne et se confronte a la pensée de Karl
Marx, s’attaquant au probléme du travail et de sa place dans les activités humaines. Dans
son ouvrage intitulé Condition de I’homme moderne (ibid.), I’auteur analyse la condition
de I’étre humain a travers les trois activités fondamentales de la vie active : le travail,
I’ceuvre et action. Le travail est 1’activité qui se réfere a la condition biologique du corps
humain. Il est soumis a un besoin vital et s’inscrit dans la nécessité¢ de produire les biens
de consommation nécessaires a la survie de I’individu et de I’espéce humaine. Ici, le
travail est directement 1ié a ’animal laborans, dont I’activité se résume a travailler,
parfois dans la douleur, afin de consommer. L’ceuvre correspond a la création,
reconstruction d’un monde qui n’est pas enracinée dans I’espace, mais qui suit une
progression chronologique. En cela, elle correspond a la non-naturalité¢ de 1’existence
humaine car il n’est pas soumis a la nécessité. Ainsi, elle permet a [’homo faber de
construire un monde artificiel d’objets, dont la production et les usages ne sont pas
destinés a la consommation mais a la transformation de la nature, a la construction d’un
«monde » d’objets durables que lui permet de dépasser la condition animale par sa
permanence. De ce fait, la condition humaine de 1’ceuvre est 1’appartenance au monde.
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L’action est la seule activité qui mette directement en interaction les hommes, sans la
médiation des objets ni de la matiere. Cette activité correspond a la condition humaine
d’étre pluriel, de discuter, d’échanger, de traiter des conflits pour organiser la société
humaine, la condition de la vie politique. Etant différents les uns des autres, les étres
humains ont besoin de construire des regles collectivement et des institutions pour
pouvoir vivre ensemble. Pour illustrer la facon dont les idées d’ Arendt (ibid.) s’ appliquent
a la réalité du travail concret, nous citons Sarnin, Bobillier-Chaumon (2012, p. 19), qui
nous rappellent que dans les entreprises, il y a plusieurs facons de considérer 1’activité. 11
y a par exemple, un type d’activité ou les individus sont considérés essentiellement
comme des « animaux » sollicités avant tout pour réaliser une tiche (le travail). Ce type
d’activité¢ ne demande pas de créer de nouvelles choses ou de créer des objets durables a
partir d’un savoir-faire (I’ceuvre), de participer a 1’organisation du travail pour la
transformer selon leurs nécessités et a travers la négociation des leurs intéréts et de ceux
de Dentreprise (I’action). Dans I’échelle des organisations, ces auteurs observent
également une grande variété dans la facon dont les taches sont découpées, dont le
pouvoir est divisé. Si certains travailleurs peuvent véritablement participer a 1’action
organisatrice, d’autres n’ont pas de possibilité d’échanger avec les collégues sur de
meilleures facons de travailler.

Aborder la question de la santé mentale au travail par la compréhension du travail
vivant et du « travail mort » (le travail prescrit qui se réfere a tous les moyens-produits
résultants d’un travail antérieur) (Marx, 1867/1976), rejoint un débat beaucoup plus
général sur sa place et ses fonctions dans la vie humaine et sociale. Certes, le travail peut
étre une forme d’exploitation et de souffrance, mais aussi de développement humain et
de santé. Cette dualité tient aux dimensions éthique et politique du travail. En effet, le
travail tient un role négatif sur la vie de I’individu quand il se résume a la réalisation d’une
tiche (le travail). En revanche, le travail entant qu’eeuvre et son déroulement en
innovation « au » travail constituent un processus d’affirmation existentielle de I’étre
humain. Ce role positif du travail est renforcé par 1’exercice du pouvoir partagé,
notamment, a travers une « action » participative « dans » le travail et qui soit capable de
transformer les normes de travail. C’est un processus éthique et politique. Il est a noter
que selon Vaz (2000), il n’y a pas d’éthique individuelle. L’éthique est toujours un
groupe, une collectivité ; I’éthique est I’ensemble des valeurs et des principes que chaque
individu de la société utilise dans sa conduite. En tant qu’acte politique, le travail
concerne 1’action de I’homme pour transformer son environnement. Ainsi, la conception
du travail comme pratique éthique-politique met en jeu les raisons et possibilités
d’existence des étres humains.

En résumé, nous gardons la conception du travail vivant (Marx, 2008, 2009).
Nous sommes également conduits a penser que la possibilité de concrétisation du
travail en tant qu’ceuvre et action (Arendt, 1961) implique de réintroduire,
renforcer et développer, la question de I’affectivité en tant qu’acte d’éthique-
politique dans I’entreprise.

La critique profonde d’Arendt (/bid.) sur la condition humaine dans le mode de
production capitaliste et la défense vigoureuse du role du travail dans la réalisation nous
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pousse a chercher a mieux comprendre les rapports entre le développement psychique et
le travail. Outre la philosophie et I’économie, le concept de travail dans la psychologie
historique culturelle (Leontiev, 1978 ; Vygotsky, 1928/2014) est essentiel pour nous aider
dans ce propos.

1.1.2. Le travail en psychologie historique culturelle

Entre 1918 et 1934, Vygotsky a construit une théorie historique-culturelle du
psychisme sur la base de la théorie dialectique-matérialiste de Marx (1818/1883). Il
comprend I’activit¢ de travail comme une dimension essentielle de constitution du
développement psychologique. Il est parti de la notion marxiste du travail, ou 1’activité
représente un facteur de transition entre la nature et I’homme, ainsi que vecteur des
relations entre lui, les autres hommes et la société comme un tout. Il a aussi été inspiré
par Engels (1820/1895), avec qui il a appris que le langage est la principale catégorie de
transformation du cerveau humain, jouant un réle dans la construction de la pensée.
Dr’ailleurs, le travail exige la constitution d’un langage et la formation d’une communauté
d’hommes qui travaillent ensemble. Soutenu par ces apports, Vygotsky (ibid.) défend que
« Pactivité individuelle se développe dans 1’activité sociale » (Clot, 2008, pag. 52),
médiatisé par des instruments matériaux et symboliques, parmi lesquels le langage est le
plus important.

La théorie historique-culturelle est, vue comme une réhabilitation de la fonction
du « social » dans le développement (ibid.). En effet, pour expliquer comment se forme
la singularité¢ de 1’individu, Vygotsky (1928/2014) prend en compte I’idée marxiste que
les fonctions psychologiques supérieures sont des produits de 1’histoire et de la culture.
Puis il établit une corrélation entre le développement de ce processus et I’émergence de
la signification (la réalisation du langage ave la pensée) (Pino, 2005). A partir d’une
perspective interactionniste et constructiviste, il comprend ’homme comme un étre
historique parce qu’il se développe tout au long de sa vie et non, simplement, a partir de
la maturation de son organisme biologique. En effet, pour se développer pleinement, il a
besoin d’interagir avec son environnement externe. Pour cela, il a besoin d’avoir acces a
des instruments concrets (les objets matériaux du monde réel) et abstraits (des croyances,
des valeurs, des costumes qui composent la culture). Il y a lieu de noter que les fonctions
psychologiques nécessitent une structure biologique et les fonctions mentales
représentent un support a leur développement. En tout cas, I’€tre humain se développe
essentiellement dans I’environnement social. Et au contraire de Piaget pour qui I’enfant
apprend lorsque qu’il se développe, Vygotsky considére qu’il se développe parce qu’il
apprend (Vygotsky, 1928/2014). Pour lui, ¢’est donc au niveau des interactions humaines,
historiquement construites, que 1’homme trouve des ressources pour agir sur le monde
physique des objets matériaux, grace aux outils et au langage (Clot, 2008). Et c’est quand
I’homme agit sur la nature, que le fonctionnement psychologique se développe. Dans ce
sens, la conscience de I’individu de lui-méme, de la société et la perception du monde,
contribue a sa propre humanisation et singularité. C’est ainsi que 1’individu devient sujet
social.
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Il y a lieu de noter que pour bien comprendre la conception du travail chez
Vygotsky (1928/2014), il faut aller « au-dela du social » (Clot, 2008, p. 53). Pour lui,
« I’intériorisation ne va justement pas du dehors au dedans. C’est aussi une recréation du
dehors par le dedans » (Clot, 2008, p. 61). Rappelant Marx (2008, 2009) et Engels
(1845/1952), ’homme se développe aussi dans I’environnement du travail, a partir du
moment ou il trouve sens et réalisation dans I’exécution de son activité de travail.
Cependant, quand I’homme n’associe pas son action avec le sens que son acte peut
représenter pour lui, sa conscience reste aliénée (Leontiev, 1978). Selon Leontiev (ibid.)
ce processus résulte du fait que I’activité humaine est plus large que la biologie humaine,
c’est-a-dire qu’elle comprend I’histoire et la culture. En outre, pour Vygotsky, la catégorie
activité est celle qui exprime le mieux la conception du travail donnée par Marx et Engels,
parce que cette catégorie permet de placer I’action du sujet dans le développement de
I’activité comme créativité et inventivité (Béguin & Clot, 2004) et donc comme véhicule
de formation identitaire. En ce sens, I’activit¢ émerge du social, influencée par la culture,
mais elle peut devenir indépendante et c’est quand cela arrive qu’elle est capable de
transformer le monde.

En outre, Vygotsky nous apprend que I’affectivité est en rapport avec I’activité, la
cognition et la volonté. Elle participe activement au développement du lien entre activité
individuelle et collective, elle qualifie la nature des rapports entre le social et la culture.
L’affectivité est donc au centre des processus de développement humain. L’individu
devient alors sujet, a partir de I’interdépendance entre le « biologique », le « social » et le
« culturel », sur la base de I’« histoire ». C’est la derniére qui fait surgir la culture dans le
social et le social dans le sujet. Donc subjectivité, société et conscience sont liées ou
déliées dans I’action, avec la participation de I’affectivité. C’est pourquoi nous pensons
que I’étude des rapports travail-santé doit prendre en compte le role joué par I’affectivité
dans la construction du sujet au travail. La question est importante parce que la
reconnaissance de I’affectivit¢ comme dimension de médiation de pratiques éthiques-
politiques signifie des possibilités de changement social au travail.

En résumé, notre intérét pour cette théorie est dii au fait d’elle explique comment se
réalise le passage entre ’activit¢ de ’individu et le social, ainsi que la facon dont
développent les rapports entre le social et le culturel. La notion d’histoire est aussi
importante parce que c’est elle qui fait surgir la culture dans le social et le social dans le
sujet. Ainsi, a partir de Vygotsky, la problématique du travail vivant s’est ¢largie et nous
trouvons dans la psychologie historique culturelle une base solide pour soutenir la
question de ’affectivité en tant action d’éthique-politique dans I’entreprise.

A présent, nous trouvons nécessaire d’éclaircir les rapports entre le systéme
organisationnel (les ressources sociales, culturelles et économiques) et I’activité (Clot,
2008 ; Lhuilier, 2006 ; 2014). Par cet effort, nous espérons identifier des pistes pour
ancrer I’affectivité comme pratique éthique-politique dans les contributions historiques
de la question sociale du travail. Ce qui est en jeu — et c’est essentiel dans notre
perspective — ¢’est d’avoir une meilleure compréhension de certaines questions de la santé
mentale au travail liées aux différentes notions de travail qui sont, petit a petit, passées de
« tiche » a « activité collective ». Nous pensons qu’il est important de mieux saisir ce
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théme et pour cela, nous nous rapprochons de la conception du travail que I’on trouve en
ergonomie, en psychologie ergonomique et en psychologie du travail et des organisations.

1.1.3. Le travail en ergonomie et en psychologie
ergonomique

Nous trouvons dans I’histoire de I’ergonomie la naissance de la conception du
travail liée a une séparation entre le courant Human Facteur et le courant de 1’ergonomie
de I’activité. Aux Etats-Unis, la premiére nait des études des psychologues, réalisées en
laboratoire, centrées sur 1’analyse du poste de travail, des outils de travail, de I’interface
homme-machine en relation avec la tache a réaliser, dans le but de favoriser la perception
et les apprentissages psychomoteurs, de diminuer la fatigue et d’améliorer la
performance. En Europe, le courant de 1’« ergonomie » est développé par des travaux de
médecins du travail et des physiologistes sur la simulation d’activité de 1’industrie, en
laboratoire, dans un souci de production de connaissances en physiologie, anthropométrie
et biomécanique. L’ergonomie, dans son projet de « comprendre le travail pour le
transformer » et dans la continuité d’adapter le travail a ’homme, se situe a I’intégration
de trois approches qui se completent : [’approche orientée vers les comportements et les
conduites de I’homme au travail, I’approche des régulations en ergonomie et I’approche
culturelle, historique et collective du travail (Caroly, 2010).

D’abord, I’approche orientée vers les comportements et les conduites de
I’homme initiée par les travaux de Lahy et Pacaud (1931), Faverge (1966, 1972), se
poursuit par les travaux de plusieurs auteurs (Leplat, 1972, 1997, 2000 ; Leplat & Cuny,
1977 ; Leplat & Hoc, 1983). Notamment, Leplat (1997) définit 1’écart entre le travail
prescrit et le travail réel, parlant des différences entre « tache » et « activité ». La notion
d’activité renvoie a ce qui est mis enjeu par le sujet (ses compétences, ses motivations,
ses objectifs personnels, son expérience, ses possibilités physiologiques et
psychologiques, etc.) pour exécuter ces prescriptions, pour remplir ces obligations.
L’activité est donc accomplie par le but que se fixe I’individu a partir de la finalité de la
tache. Ainsi, I’activité a des conséquences en termes de santé et de production (Leplat,
1972 ; Wisner, 1970, 1972 ; Falzon, Cazamian, 1973). Ensuite, la compréhension du
travail humain dans une visée systémique de la situation de travail — ’approche des
régulations en ergonomie — porte sur la production de schemes et de régulations
individuels, relevant d’un systéme de gestion des contraintes. Ici, la conception du travail
vise a aller plus loin que la distinction entre tiche et activité pour le situer dans une
situation de travail, ou I’accent est mis sur le travailleur, en tant qu’acteur humain et non
pas en tant que facteur humain (Weill-Fassina, 1993). En outre, I’activité s’inscrit dans
un cadre systémique entre 1’individu (ses connaissances et son engagement dans
I’activité) et la situation (des informations sur 1’environnement qui sont pertinentes pour
lui). Ainsi, les régulations tiennent sur le controle d’un systéme de travail ou sur la
rationalisation de I’activit¢ humaine elle-méme (Falzon, 2004). Dans la troisieme
approche — culturelle, historique et collective du travail — I’analyse du travail évolue vers
une conception de I’activité dans la relation a autrui et a I’histoire, a la culture comme
source de développement de I’activité. L’analyse du travail sort donc d’une lecture
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compréhensive et systémique des situations de travail pour s’orienter vers la
transformation de la situation de travail (Daniellou, 2004b, 2008b ; Clot, 2008). Dans
cette visée développementale, 1’ergonome continue son évolution parmi la clinique de
I’activité (Caroly, 2010 et Clot, 2008) qui cherchera a créer des marges de manceuvre qui
favorisent des liens entre 1’activité collective (Caroly, 2010) et le pouvoir d’agir (Clot,
2008), avec une ligne de recherche pas seulement congue comme régulation mais aussi
comme développement de 1’activité.

La clinique de D’activité se situe dans la branche de cette troisiéme étape de
I’ergonomie de I’activité. En outre, elle partage certains points de vue sur le travail avec
le courant de la « psychodynamique du travail », mais elle s’y oppose. Ces deux
approches se situent dans D’intersection de la psychologie ergonomique, de la
psychopathologie et de la psychologie du travail et des organisations, mais apportent
chacune des points de vue et des méthodologies différentes sur I’objet travail. Nous
trouvons important de donner plus de précisions sur leur conception du travail dans I’item
prochain, et d’identifier les contributions pour notre étude qui peuvent émerger de
I’analyse de leurs accords et discordances.

1.1.4. Le travail en psychologie du travail et des
organisations

Tout d’abord, 1’analyse de la question de la reconnaissance a entrainé une
discussion inévitable de la clinique de ’activité avec la psychodynamique du travail,
apportant les principes indispensables pour raisonner le probleme par un angle different.
Pour une question didactique, nous allons traiter de cette question, avec plus de détails,
dans la section concernant 1’é¢tude du concept de la santé mentale au travail. Ici, nous
allons nous centrer sur 1’exposition de certains éléments qui expliquent la conception du
travail dans ces approches. Dans un premier temps, nous présentons la conception du
travail adoptée par la psychodynamique, cherchant a mieux comprendre ses relations avec
la santé au travail et les conditions de son développement. Dans un deuxieme temps, nous
décrivons la vision du travail par la clinique de I’activité (Clot, 2008 ; Caroly, 2010) dans
une méme visée.

1.1.4.1. Le travail en psychodynamique

Dans les années 1980, les analyses proposées par la psychodynamique du travail
trouvent leur origine dans I’enquéte clinique des situations de travail dans le domaine de
la psychopathologie du travail. Dejours (2000) s’intéresse a la dimension spécifique de
I’écart entre le travail prescrit et le travail réel : ’organisation du travail. Pour lui, cette
dimension suppose de s’écarter des prescriptions et de passer par des « interprétations ».
Des problemes dans les situations de travail proviennent de la méconnaissance et du
désaveu des difficultés concretes liées a I’'imperfection irréductible de 1’organisation du
travail. Indépendamment de ces prescriptions et au-dela de I’engagement des individus
dans le travail, surviennent toujours des incidents ou des imprévus ainsi que des questions
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ne leur permettant pas d’atteindre leurs objectifs. Les ressources dont disposent les
travailleurs pour réaliser leurs taches se révelent alors insuffisantes ou inadéquates. Il en
résulte une mise en échec de leurs tentatives de bien faire leur travail. Pour y faire face,
il y besoin créativité, de coopération, ou encore de confiance, autant de ressources qui ne
peuvent €tre prescrites et encore moins étre des buts a atteindre. Le réel est donc une
épreuve douloureuse pour les travailleurs, malgré la possibilité de la dépasser. Pour
parvenir a I’exécution de leur tache, ils doivent faire preuve d’ingéniosité, d’initiatives et
d’inventivité. L’auteur propose alors que 1’ajustement entre 1’organisation du travail
prescrit et celle du réel dépende de la construction d’un « compromis » qui passe par le
jeu social. L’organisation réelle du travail est donc un produit des rapports sociaux. Cette
proposition apporte une nouvelle définition du travail : « Le travail, c’est I’activité
déployée par les hommes et les femmes pour faire face a ce qui n’est pas déja donné par
I’organisation prescrite du travail » (Davezies, 1991).

Cette définition insiste sur la dimension humaine du travail : « Le travail est par
définition humain, puisqu’il est convoqué la ou précisément I’ordre technologique-
machinal est insuffisant » (Dejours, 2000, p. 229). La quéte d’un compromis entre les
exigences de la tache et les désirs du sujet convoque la subjectivité (Dejours, 2000 ;
Lhuilier, 2006/2008).

Selon I’auteur, le travail est alors d’une part, li¢ a la souffrance et d’autre part, lié
au plaisir. Le travail est une source de souffrance intrinseque car il exige un compromis
du sujet, dans le sens de son désir et de sa volonté de s’engager complétement dans une
activité de qualité, ce qui nécessite un colit psychique, physique et social. Néanmoins, le
sujet peut ressentir du plaisir dans son rapport au travail a condition de se voir rétribué
pour avoir réussi a surmonter un obstacle réel et/ou avoir recu de la reconnaissance pour
la qualité du travail achevé (Dejours, 2010 ; Renault, 2007). C’est bien la reconnaissance
par la hiérarchie et par les pairs qui est en jeu ici. Lorsque la dynamique de la
reconnaissance est bloquée, la souffrance ne peut plus €tre transformée en plaisir et
I’individu ne peut plus trouver de sens. Si celle-ci fait défaut, les sujets s’engagent dans
des stratégies défensives pour éviter la maladie mentale avec des conséquences sérieuses
pour I’organisation de travail (Dejours, 2000).

L’articulation entre la psychodynamique du travail et la sociologie du travail se
fonde sur la vision convergente d’un sujet au travail qui se construit dans I’action et dans
I’interaction. Avec Lhuilier (ibid.), nous ajoutons que la psychodynamique diverge de la
psychologie sociale clinique par rapport au statut du réel et du travail (déja remarqué) en
relation a la conception du social. Pour la sociologie du travail, le social recouvre le
symbolique (des rapports sociaux) et la praxis (des rapports de transformation de la
réalité€), comme travail constitutif de la vie sociale. Dejours affirme qu’« aucune
continuit¢ n’existe plus alors entre fonctionnement psychique individuel et
fonctionnement de la société. Tout au plus la continuité est-elle un idéal ou un fantasme
individuel » (Dejours, 1996, cité par Luilier, 2008a, p. 50).

Nous observons que I’auteur donne une valeur remarquable a la place de I’affectivité dans
le développement au travail, ce qui renforce la pertinence et I’utilité de nos réflexions sur
le maintien et développement d’une éthique dans 1’entreprise, par la voie des affects.
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C’est bien la reconnaissance par autrui qui est au centre de la question du processus
plaisir-souffrance au travail. Dans ce sens, Dejours (2000) propose la notion de « vivre
ensemble », ou la confiance occupe un réle important dans le développement de la
coopération. Cependant, sans nier le role de I’intersubjectivité de la reconnaissance, nous
devons la compléter avec Clot (2008) qui dit que le « nceud du probléme » des rapports
santé-travail se trouve dans la nécessité de la reconnaissance du métier. Si nous sommes
reconnaissants de I’'importante contribution de Dejours dans le renforcement de la
valeur de ’affectivité au travail, nous ne le suivons pas Dejours dans son idée du
social, pour retenir I’approche voulant que le social et le psychique soient irréductibles
(Clot, 1999 ; Lhuilier, 2008a ; Vygotsky, 1928/2014). Différemment, Clot (1999) défend
la thése d’une « fonction psychologique du travail », a partir de la pensée que le « social
est en nous » (Clot, 2006, p. 171). Dans ce sens, dit Lhuilier (2013, p. 20) : « le sujet est
un sujet social. Il ne peut se construire hors du rapport a ’autre. Mais ici le social ne se
résume pas a I’environnement social du sujet, les relations interpersonnelles,
hiérarchiques, aux dynamiques collectives mobilisées dans la coactivité. Le social est
aussi dans le sujet.» En effet, Dejours occulte la dimension historique et
développementale de I’activité, lorsqu’il voit la souffrance exclusivement en relation avec
le plaisir et a travers la normalité, ne prenant pas suffisamment en compte 1’action des
individus en vue de transformer leurs contextes de travail (Caroly, 2010). Il semble que
les liens entre activité, action et praxis, tels que défendus par la psychosociologie du
travail (Lhuilier, 2013), sont hors du débat de la psychodynamique. Nous voyons que
I’objet de la psychodynamique n’est pas le travail (Lhuilier, 2008a). Cette approche ne
consiste donc pas en une psychologie du travail mais en une psychologie du
sujet (Dejours, 1996 ; Luilier, 2008).

C’est pourquoi nous nous penchons vers la clinique de 1’activité qui porte une
conception du travail comme fondement de construction de sujets, en soulignant le role
joué par le développement du métier dans ce processus (Clot, 1999, 2008).

1.1.4.2. Le travail dans la clinique de 1l’"activité

La notion de travail dans la clinique de ’activité est définie a partir de I’idée que
si ’activité de travail est parfois facteur de souffrance, elle peut étre aussi essentiellement
nourriciere. Ainsi, outre sa fonction sociale, le travail a une fonction psychologique de
conservation et de développement de la subjectivité. En particulier, la conception du
travail de cette approche repose sur la proposition d’une « reformulation du concept de
métier susceptible de renouer avec la question sociale du travail » (ibid. p. 11). La
transformation des situations de travail est donc au centre des questions posées par cette
approche. La définition de ce qui signifie métier, par I’auteur, a impliqué d’abord la
compréhension de D’activit¢é humaine du travail dans un mouvement continu de
transformation, confrontée aux dimensions subjectives et collectives. Cette idée trouve
son origine dans la pensée de Vygotsky, selon laquelle la psychologie ne devrait pas €tre
vue seulement comme une discipline de connaissance, mais comme une méthode
d’action. L’auteur reprend, a son propos, la formule de Vygotsky souvent utilisée dans
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son ouvrage le « pouvoir d’agir » (Clot, 2008) : « c’est seulement en mouvement qu’un
corps montre ce qu’il est» (Vygotsky, 1978, p. 64-65), d’ou il conclut: «c’est en
mouvement qu’un métier montre ce qu’il est. Et ¢’est lorsque ce mouvement est empéché
ou contrarié que le travail devient un risque pour la santé » (Clot, 2008, p. 258). C’est
pourquoi « c’est seulement au travers d’une expérience de transformation que 1’activité
psychologique peut livrer ses secrets » (ibid. p. 55).

Clot a contribué au renouvellement de la tradition ergonomique francophone
d’analyse de I’activité, partant des études classiques de 1’écart entre la tache et I’activité
réelle. Cependant, selon lui, il faut aller plus loin et, ainsi, il réinterroge la conception du
travail de Leplat : la tache est ce qui doit étre fait et I’activité est ce qui se fait (Leplat &
Hoc, 1983). Certes, pour Clot (2008), le travail réel recouvre ce que le travailleur fait,
mais I’activité ne se réduit pas a ¢a. Elle se référe aussi a ce qu’il ne fait pas, ce qu’il ne
peut pas faire. De ce fait, Clot franchit un pas supplémentaire en faisant référence a
Vygotsky pour qui le comportement n’est jamais que le systeme « des réactions qui ont
vaincues » dans une situation donnée : « ce qui se fait, et que 1I’on peut considérer comme
I’activité réalisée, n’est jamais que 1’actualisation d’une des activités réalisables dans la
situation ou elle voit le jour» (Clot, Faita, Fernandez & Scheller, 2000, p.2).
Définitivement, la tache et I’activité réelle ne se recoupent pas : « il n’existe pas d’un coté
la prescription sociale et de I'autre ’activité réelle ; d’un co6té la tache, de 1’autre
’activité ; ou encore d’un co6té I’organisation du travail et de I’autre I’activité du sujet. Il
existe, entre I’organisation du travail et le sujet lui-méme, un travail de réorganisation du
travail par le travail d’organisation du collectif » (ibid. p. 103). L’analyse de I’activité
doit donc prendre en compte ce qu’il appelle I’« activité empéché » : « ce qu’on cherche
a faire sans succes et qui nous échappe, ce qu’on s’interdit de faire, ce qu’on fait sans
vouloir le faire, ce qu’on fait pour ne pas faire ce qu’on nous demande de faire, autrement
dit les activités suspendues, empéchées ou, au contraire déplacées » (Clot, 1999, p. 119).
Cette conception de I’activité est d’une importance centrale parce qu’elle nourrit le
développement du « pouvoir d’agir ». Il s’agit de la possibilité de réalisation du « travail
bien fait ». Celui-ci dans lequel il existe la possibilit€ de se reconnaitre individuellement
et collectivement au travail. Ceci ne signifie pas la méme chose que la reconnaissance par
autrui (Dejours, 2000). Il s’agit plutdt de la reconnaissance du métier, le fait de faire
quelque chose qui est défendable par I’individu.

Il y a lieu de noter que les contraintes de I’activité ne sont pas vues uniquement
comme conséquences des empéchements de 1’organisation a I’activité, mais que leurs
causes sont aussi associées a la question de I’engagement du sujet, des collectifs etc. Le
développement de I’activité d’un individu doit donc étre analysé de facon intégrée avec
autrui (collegues du méme métier, équipes inter-métiers, réseaux de partenaires, y
compris les relations avec I’encadrement de proximité, etc.) et, plus largement, avec son
environnement (outils, matériels, équipements, regles, procédures, structure hiérarchique,
etc.). D’ailleurs, cette analyse implique la prise en compte de I’histoire professionnelle
collective, construite depuis longtemps, transmise par le collectif de travail, a travers la
médiation du langage et d’autres instruments symboliques de la culture. Elle sort ainsi
d’une lecture compréhensive et systémique de D’activité pour s’orienter vers la
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transformation de 1’organisation du travail (Clot, 2008 ; Daniellou, 2004, 2008). Dans
cette perspective, les situations collectives de travail sont condition et résultat de I’activité
individuelle. Cette approche pose donc le probleme de la fonction psychologique du
collectif de travail, concluant que I’activité individuelle trouve ses ressources dans le
partage d’un sentiment de vivre une histoire collective. La perte ou I’affaiblissement de
ce sentiment peut étre a la base de la plupart des essais au travail (Clot, 2008).

En résumé, I’analyse des rapports travail-santé implique de faire la distinction
entre tache et activité. Celle-ci recouvre ce que le travailleur fait, mais aussi ce qu’il ne
fait pas (Clot, 2008, 2010). Ce qui est le plus ruineux pour la santé, ce qui est le plus
difficile a supporter, ¢’est de ne pas pouvoir faire ce qu’il faudrait faire. Rappelant Arendt
(1961), nous observons que c’est le cas des gens qui réalisent une activité sans ame, au
sens ou ils sont dans une situation dans laquelle il n’y a pas d’« ceuvre » possible dans le
travail, parce qu’ils ne se reconnaissaient pas dans ce qu’ils font. Ainsi, I’approche de la
clinique de I’activité nous apprend que le probleme du mal-étre au travail d’aujourd’hui
n’est pas simplement le cas du stress qui est engendré par le travail que font les individus,
mais aussi celui qui est engendré par tout le travail qu’ils ne peuvent pas faire. En outre,
le trait d’union qui lie I’individu a son métier est la transformation de ses relations avec
les autres (Clot, 2008). La notion de travail de la clinique de I’activité nous amene donc
a insister sur 'importance et 1’utilité de restaurer la valeur de I’affectivité comme acte
d’éthique-politique dans I’entreprise, parce que nous observons que la reconnaissance du
métier passe par la reconnaissance du travailleur comme un étre de « conatus » (Spinoza,
1989), un «sujet social » (Vygotsky, 1928/2014). De notre point de vue, le
développement du métier implique donc le droit d’étre — affectif, c’est-a-dire, le pouvoir
d’étre affecté. En conséquence, nous sommes intéressés a mieux comprendre la fonction
de '« activité collective » (Caroly, 2010) dans le développement du « pouvoir d’agir »
(Clot, 2008) individuel et collectif, y compris avec le propos de réfléchir sur I’'impact de
I’entreprise dans 1’émergence de ce processus-1a ; ce a quoi nous donnons plus de clarté
au prochain item.

1.1.5. Le sens du travail dans notre étude : le travail
comme base de la construction du sujet et des unités
sociales

Le travail n’est pas un objet qui se laisse facilement appréhender car il a ces effets
ambivalents sur la vie des travailleurs. L’activité de travail est parfois source de peine et
de souffrance, au point de mener a I’exploitation, voire a une mort prématurée, mais elle
est aussi, dans bien des cas, une force puissante de développement et de santé (Davezies,
1993 ; Wisner, 1995). Une des conditions pour que le travail soit essentiellement
nourricier est d’enlever toute interprétation mécaniciste et économique du comportement
humain. Ensuite, il faut développer une interprétation complexe du comportement
humain. Pour cela, nous proposons de réintroduire 1’affectivité dans I’entreprise pour
remettre le travail au centre de la discussion. Nous retiendrons donc comme socle de notre
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approche le fondement porté par la clinique de 1’activé que le travail est a la base de la
construction du sujet (Clot, 2008) et des unités sociales (Lhuilier, 2014). La psychologie
historique culturelle est une des principales sources d’inspiration de cette approche et le
grand intérét de cette théorie est dii a son apport a la dimension historique et au traitement
des questions relatives au développement psychologique. Ici le sujet ne se réduit pas a
son activité de travail. Cette conception du travail se cong¢oit donc sur une question ample
et essentielle : la dimension dialectique existant entre 1’activité et 1’affectivité. Cette
question met en jeu l’interdépendance entre le social, le culturel et les possibilités
d’existence du sujet, a partir de son action (Vygotsky, 1928/2014). Dans ce sens, le
« travail stricto sensu ne peut étre séparé de toutes les activités humaines, individuelles,
collectives et civiques. Ou, pour le dire autrement, tout ce qui conduit a I’en désarticuler
contribue a déshumaniser le travail » (Lhuilier, 2014, p. 12). En effet, le travailleur
développe son activité, et ainsi non seulement transforme son environnement de travail,
mais se transforme lui-méme. Le travailleur ne doit €tre vu comme une
« ressource humaine » ou un « capital humain » nécessaire a la maximisation des
résultats, car avant de se configurer comme un « moyen de production », il est construit
historiquement par son activité de travail. Cette dialectique met donc en évidence I’impact
de la qualité du lien entre I’affectivité et ’activité sur le résultat d’efficacité, ainsi que sur
le propre développement du travailleur, sa conscience, son identité, en bref : sa santé
psychique.

Ce fondement nous rapproche de la conception du travail comme institution
(Lhuilier, 2014), contribuant a 1’avancement de notre réflexion sur la nécessité de
I’introduction de I’affectivit¢é comme référence de pratiques éthiques-politiques dans
I’entreprise et, notamment, a travers les efforts de la clinique de I’activité (Caroly, 2010 ;
Clot 2008, 2010, 2016). En particulier, Clot nous indique une piste précieuse pour nous
aider a mieux comprendre comment et pourquoi le travail est aussi la base des unités
sociales : « Lhuilier a récemment souligné I’importance, a partir de la clinique de
I’activité, de soulever la question du systéme organisationnel dans lequel I’activité
s’inscrit ou ne parvient plus a s’inscrire (2006, p.57) et au-dela le probleme de
Iinstitution » (Clot, 2008, p. 11).

Nous retiendrons donc la proposition de la clinique de ’activité de renouer avec
la « question sociale du travail » (Clot 2008, p. 11), en abordant une reformulation du
concept de métier, mais il nous faut reconnaitre également le concept de travail humain,
tel que précisé par Lhuilier (2014, p. 23) : « le travail n’est pas seulement activité, il est
aussi une institution ». C’est 1a un probléme important que notre thése aborde, et de
maniere a la fois plus modeste et plus intéressée, nous souhaitons contribuer a cette
initiative par la voie de I’affectivité institutionnelle. Lhuilier (2014, p. 23) nous rappelle
que : « L’institution travail est une formation de la société et de la culture ». Ainsi, le
travail représente un moyen pour I’individu d’exercer sa citoyenneté, de participer au
changement social et donc a la construction de la société. En outre, le systeme
organisationnel est une institution (Sainsaulieu, 1997) ou le politique peut étre incarné
par D’affectivité. Par exemple, lorsqu’une équipe devient un collectif de travail, ce
processus signifie une possibilité pour le sujet de participer au changement de
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I’organisation du travail, a partir de ses affects, de ses émotions, de ses sentiments et de
ses actions. Dans ce sens, 1’affectivité est acte d’éthique dans I’entreprise lorsque les
individus se mettent, en présence, a partager des ressentis, a évaluer a leurs compétences,
a revoir leurs attitudes et méme a changer leurs comportements, dans leurs moyens
d’interaction, a travers une bonne communication. Cette dynamique d’échanges et de
changements est une facon de production culturelle, dont le déroulement peut Etre
I’émergence de différentes possibilités de créer une vie commune et satisfaisante au

travail.

Lhuillier (2014) présente trois enjeux essentiels relatifs a cette conception de
travail : les processus d’humanisation et de subjectivation, a travers I’expérience de
limites ; le travail comme institution et comme organisation ; la construction de sens du
travail et ses liaisons avec le travail de culture.

Par rapport a I’humanisation et la subjectivation par I’expérience de limites,
I’auteur note que I’activité de travail demande toujours de faire face aux pressions et aux
limites imposées par les obstacles du réel et les exigences de vivre et de faire ensemble.
Elle comprend cette question a deux niveaux : le possible ou I’impossible ; les
interdictions et les regles qui régissent les relations entre les individus. Il faut alors
inventer de nouvelles facons de faire pour surmonter les obstacles rencontrés au travail et
ainsi dépasser la situation de contrainte. L’enjeu n’est pas seulement la question de
I’efficacité, mais aussi la santé. Nous remarquons que cette question est associée a
I’expérience culturelle, au sens de Winnicott (1971) : « la culture est entendue comme la
tradition dont on hérite et a laquelle nous pouvons contribuer. Le défaut d’héritage comme
la "congélation" de celui-ci ferment 1’acces au travail de culture » (...). Celui-ci « est
congu au service d’une tiche redoutable : celle qui consiste a faire vivre les humains
ensemble en les contraignant a transformer individuellement et collectivement leur
tendance a 1’agressivité et la destructivité, a imposer la satisfaction de leur désir propre,
auser de I’autre comme objet de jouissance » (ibid. p. 14). Cette tache a laquelle se réfere
I’auteur, nous rappelle I’ontologie de Spinoza (2008) qui présente une conception de
I’homme comme un étre de conatus (chaque €tre existe pour persévérer dans sa propre
existence), malgré le fait d’étre historiquement déterminée. La tension entre liberté et
servitude inscrite dans cette vision de ’humain rompt avec le clivage classique entre
nature et culture. Mais avant de représenter une « vertu » qui est de ne pas faire le mal,
dans le sens de I’ontologie d’Hippocrate, le conatus concerne « la force d’affecter et
d’étre affecté pour renforcer la puissance de la liberté et du bonheur » (Sawaia, 2008,
p. 148). En effet, la théorie politique de Spinoza affirme que les hommes se rassemblent
non pas pour éviter la douleur ou pour contrdler le mal inné, mais pour accroitre leur
pouvoir face aux forces de 1’état de servitude et de I’hétéronomie déterminées par la
société. Ainsi, « les hommes créent une société et des lois motivées par le désir de
répondre aux besoins immanents a leur substance » (ibid.). En bref, pour le philosophe,
le conatus individuel se renforce dans les relations interpersonnelles et ce n’est que dans
celles-ci que se déroule le processus de transformation de la passivité en activité et vice
versa. En ce sens, la satisfaction elle-méme implique la satisfaction de 1’autre.
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A notre avis, la dévalorisation du travail vivant et I’invisibilité des travailleurs qui
en découle (Gomez, 2013) dans les entreprises contemporaines refleétent non seulement
I’existence d’une « activité empéchée » (Clot, 2008), mais I’empéchement du travail de
culture. Laissant de c6té le niveau micro de I’activité pour regarder le probléme par le
prisme macro de I’organisation. Nous pensons que cette situation est plutdt un réflexe de
I’adoption d’une vision du monde « mécanique » ou d’une vision « économique » (Mato
et al., 2001) de la part des dirigeants et des managers. Ces visions du monde influencent
des modes tres rationnels du travail ou la valeur de I’efficience organisationnelle est une
fin en soi et la souffrance au travail est une question seulement individuelle. Pour nous,
ces visions du monde ont créé « I’irrationalité de la rationalité des regles » (ibid. p. v) de
la vulnérabilité du travail et donc des individus. Nous pensons encore que ces regles
(I'individualisme, I’objectivisme, 1’utilitarisme, le contrdle, etc.) sont responsables de la
création de mécanismes de « déliaison » (Clot, 2008), dans le sens ou ces mécanismes
organisent I’empéchement de I’innovation institutionnelle du métier, car elles séparent
des gens les uns des autres. Cet état de choses nous amene a interroger I’influence de la
culture organisationnelle dans I’institutionnalisation d’« espaces de discussion »
(Detchessahar, 2009) pour développer '« activité collective » (Caroly, 2010) et pour
prendre « soin du travail » (Clot, 2008, 2010, 2016). En définitive, pour nous, cela
implique des changements institutionnels. Il faut remplacer la vision du travailleur
comme homme mécanique (ou économique) par un sujet complexe, créatif et actif.
Renforcer plutot la valeur du travail vivant que celui du travail mort. Abandonner la vision
de I’entreprise seulement comme organisation, pour utiliser une vision systémique ou elle
est vue comme institution. Alors, pour la prévention, il faut penser le travail pour penser
I’entreprise. Dans ce sens, il est essentiel d’adopter une démarche avec une vision
intégrative, dont I’investigation implique des positionnements hiérarchiques, des
conditions et des modalités du travail contribuant au travail d’organisation (Lhuillier,
2016), c’est-a-dire, qu’il faut analyser le travail de fagon intégrée avec I’entreprise pour
organiser, anticiper, réfléchir, agir et réussir a conjuguer bien-€tre et efficience
organisationnelle.

Conformément a la défense du travail comme institution et comme organisation,
Lhuilier (2014) attire I’attention sur la conception du travail non seulement comme
activité, mais comme institution ayant une fonction sociale (le travail comme formation
de la société et de la culture) et une fonction psychique (le travail comme formation
psychique). Pour I’auteur, cette question du travail comme institution ne se limite pas a
demander ou a dire « comment le faire ». C’est aussi penser « pourquoi faire » et
contempler I’activité elle-méme, a travers ce que 1’on cherche a faire. Le comment faire
considére principalement 1’organisation (des moyens, des fonctions, des facons de faire,
etc.). Souvent, I’organisation a une relation conflictuelle avec I’institution. Il y a lieu de
rappeler que cette derniere désigne des comportements, des représentations et des valeurs
qui garantissent le développement identitaire aux finalités qu’elle détermine. Dans ce
sens : « Quand la question du comment prend le pas sur celle du pourquoi, quand les
moyens supplantent les fins, toutes les dérives sont possibles. Ainsi, quand la qualité du
travail est jugée, y compris par leurs auteurs eux-mémes, a I’aune de la conformité aux
regles techniques du métier ou a la performance des modes opératoires, alors le pire peut
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advenir. Les camps d’extermination ont su optimiser leur organisation pour accroitre leur
efficacité » (ibid. p. 24). Cette question du travail est essentielle pour notre étude et nous
la rétablissons donc a son objectif d’investiguer les rapports entre culture
organisationnelle et santé au travail.

Les travaux de Lhuilier (2006a; 2008a,; 2014) nous aident a comprendre
I’importance d’une « approche dialectique et multidimensionnelle » (Lhuilier, 2016) pour
mieux saisir les rapports entre travail et santé. L’activité de travail peut étre analysée en
relation a la situation de travail, entendu dans une double vision : diachronique et
synchronique. En tant qu’institution, le travail recouvre, au-dela de I’activité elle-méme
(un systeme de regles et de normes que dictent les buts, les obligations de la tache
prescrite), le processus de définition sur les conditions de réalisation de 1’activité (les
dispositifs de distribution, d’évaluation du travail, les modes de rémunération, formation,
évolution professionnelle, etc.), et « d’une manicre plus générale les vecteurs de sens et
de reconnaissance du travail - au travail. Nous insistons ici sur la nécessité de distinguer
les deux, tant leur dissociation parait croissante. A titre d’exemple, la valorisation de la
notion de compétence nous semble déplacer I’éclairage de D’activit¢ d’un sujet en
situation a des dispositions personnelles. Comme 1’évaluation du degré d’implication du
salari¢ renvoie moins au travail réalis¢é qu’a son adhésion aux orientations
organisationnelles » (ibid. p. 57). Nous observons que cette question entretient un rapport
étroit avec les différences entre le social et le culturel dans la construction de sens au
travail. D’abord parce que le sens du travail « est toujours coconstruit dans un double
mouvement d’investissement de désirs inconscients et de validations sociales » (Lhuillier,
2014, p. 25). Ainsi, les jugements de valeur des autres sur un travail donné empoisonnent
la personne qui le fait, pesant sur son image de soi. En conséquence, les normes de métiers
qui ont plusieurs finalités (cadrer, guider, réguler les activités, etc.) peuvent é&tre
fabriquées a la fois par rationalisation, pacte dénégatif (Kaés, 1988) ou corporatisme
(Kaés, 1980). Par exemple, c’est le cas des corporatismes défensifs liés au « sale boulot »2
(Lhuilier, 2009) que produisent des cultures de métier trés distantes du travail de culture.
Ce qui retient notre attention dans la question du travail de culture posée par Lhuilier
(2014, p. 26) est qu’elle met en lumiere la nécessité de considérer I'unité dialectique des
activités humaines, pour éclaircir la construction d’un garant de la condition d’humain :
« D’ou la nécessité, de notre point de vue, de relier la question des régles et valeurs dans
le travail, dans le métier, a celles des activités relevant d’autres domaines de vie mais qui
renvoient aussi toutes a la construction humaine de I’humanité. C’est aussi 1’étayage
réciproque des investissements affectifs et des fonctions sociales des institutions qui
soutient le sujet dans son exigence d’unité qu’il vise a réaliser dans ses différentes spheéres
d’activités sociales. Cet étayage est a la fois un soutien et un ressourcement » (Palmade

2 "Les métiers au bas de I’échelle morale du travail sont ceux qui condensent le « sale boulot », ¢’est-a-dire des tiches déléguées,
physiquement ou symboliquement dégolitantes, humiliantes, dégradantes, des taches synonymes de transgression de valeurs morales...
C’est le cas par exemple des métiers du déchet, des métiers du nettoyage, des métiers du maintien de I’ordre et de la répression, des
métiers du traitement de la mort, de la folie, de la violence, de la vieillesse, de la déviance, de la déficience... Des métiers ou des tiches
qui ont pour objet le négatif psychosocial (Lhuilier, 2009), c’est-a-dire ce qui est rejeté dans les coulisses. Un rejet synonyme de

clivage et projection au service de 1’épuration, de I’éviction du négatif" (Lhuilier, 2014, p. 25).
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et coll., 2003). En conséquence, nous comprenons avec I’auteur que la construction de
sens au travail passe par la liaison de I’individu avec des « controverses axiologiques »
qui contribuent a un travail de culture et donc au développement de processus
d’humanisation et de subjectivation. En effet, ’apport de la psychosociologie (Lhuilier,
2008a ; 2009 ; 2014, 2016) est central dans notre proposition d’une stratégie dialectique
et multidimensionnelle de renforcement d’actes d’éthique-politique dans ’entreprise.
Nous insistons notamment parce que les travaux de I’auteur mettent 1’accent sur le role
médiateur de DPactivité, dans les rapports entre développement psychique, « praxis »
(pratique professionnel) et fonctionnement organisationnel (Amado & Lhuilier, 2012 ;
Lhuilier, 2014).

De notre coté, pour analyser les rapports entre travail et santé a partir d’une
approche dialectique et multidimensionnelle, nous défendons qu’au moins deux
conditions sont impérativement nécessaires : construire une syntonie entre une cohérence
autour de la conception du travail comme base de la construction du sujet et des unités
sociales (cohérence institutionnelle) entre les acteurs de la santé au travail (responsables
politiques, dirigeants d’entreprises, managers, salariés, membres du DRH, du CHSCT,
etc.) et une cohérence par rapport a I’institutionnalisation d’espaces de discussion dans
tous les niveaux hiérarchiques (cohérence managériale). Nous donnerons plus de
précision sur cette question plus loin (chapitre trois).

L’utilisation d’une approche dialectique et multidimensionnelle d’analyse du
travail (Lhuillier, 2016) pour essayer de recouvrir ces conditions pourrait donc étre utile,
car elle admet que le développement du métier integre différents niveaux de I’entreprise.
En effet, en observant le mode¢le de 1’« architecture du métier » (Clot, 2008), il nous est
apparu que le développement du travail bien fait implique le rapport du pouvoir d’agir
avec tous ces niveaux. Par exemple, au niveau de la dimension impersonnelle, le métier
tient des rapports avec le niveau de I’organisation du travail. La dimension
interpersonnelle évoque le niveau groupal et le niveau institutionnel. D’autre part, la
dimension personnelle est associée au niveau individuel. La dimension transpersonnelle,
nous semble-t-elle un facteur de développement de sous-cultures. En effet, tout est
intégré. Le role de I’encadrement, en particulier du management de proximité, est de
favoriser cette intégration. Ce processus passe par les espaces de discussion, ce que
permet 1’activité collective. Ainsi, I’action des sujets communiquent sa relation a
I’histoire, a I’objet et a la nature sociale et culturelle de son activité (Clot, 2008 ; Caroly,
2010 ; Dejours, 2000 ; Lhuillier, 2006/2008a ; Detchessahar, 2011). En bref, le plein
développement de la fonction psychologique du collectif de travail réclame la
mobilisation de tous les acteurs de I’entreprise (Lhuillier, 2016).

Cependant, nous comprenons que la pratique d’une telle approche passe par
I’engagement de I’entreprise avec le développement du métier, ce qui implique la « ré-
humanisation de son fonctionnement socio-économique » (Favereau & Roger, 2015) ou,
différemment, selon Clot (2010), implique de prendre le «travail a coeur ».
Malheureusement, le constat est fait que dans le contexte de financiarisation de
I’économie ou seul le profit maximum est recherché par les entreprises contemporaines,
le travail vivant se trouve, en général, davantage exclu de 1’analyse de la plus-value
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(Gomes, 2013) et exclue donc des politiques et des pratiques d’encadrement, y compris
des actionnaires qui investissent dans les entreprises (Favereau & Roger, 2015). Pour
renverser cette situation, les auteurs proposent certains arguments qui pourraient aider a
persuader les dirigeants et les gestionnaires de s’engager dans une approche d’équilibre
entre efficience organisationnelle et santé des travailleurs. Parmi ceux-ci, ils proposent
celui que le travail est un moteur central pour la performance. Ils le positionnent donc
« au premier plan pour interroger 1’organisation et la gouvernance de 1’entreprise » (ibid.
p. 11). Nous insistons donc pour repenser le travail et I’entreprise conjointement : « il
faudra concevoir I’entreprise comme une véritable institution capable de diffuser ses
propres conséquences culturelles au reste de la société ; au méme au titre de I’Ecole,
I’armée, L’Eglise, la famille, la justice, et a présent, les médias » (SainsaulieuSainsaulieu,
1997, pag. 194).

Dans sa formulation provisoire, la question de départ de notre thése se pose ainsi :
Pouvons-nous repenser I’entreprise comme un lieu de réalisation et de santé et pas
seulement d’aliénation et de souffrance ? Si oui, comment et sous quelles conditions la
culture organisationnelle est-elle susceptible de protéger ou de fragiliser la santé mentale
des individus ?

Il nous semble que pour arriver au nceud du probléme des rapports travail-santé
ou de la conciliation entre efficience organisationnelle et bien-&tre des travailleurs, nous
devons nous interroger pour finir sur la part que peut prendre la culture organisationnelle
pour remettre la dialectique existante entre I’affectivité et I’activité au centre de la
discussion. En effet, cette question inscrit, au centre du débat de la santé, 1’influence de
la culture organisationnelle dans I’émergence de 1’activité collective et du pouvoir d’agir
des sujets. La question est d’importance car c’est a partir de la que nous pouvons essayer
d’améliorer les choses, au moins de notre point de vue. Mais le bindme « moins de stress
et plus de bonheur » reste encore un gros défi pour les entreprises.

Pour faire avancer nos réflexions sur la contribution de la culture organisationnelle
dans la santé de la main-d’ceuvre, il est important de faire le point sur les concepts de
santé mentale au travail et d’annoncer le sens de la santé que nous adoptons dans notre
étude, exposant ainsi comment nous avons défini notre question de recherche.

1.2. Des concepts de santé mentale au
travail et modes de prévention

La littérature actuelle sur les problemes de santé mentale des travailleurs
reconnait de nombreux déterminants organisationnels et managériaux de la santé au
travail. Ce sujet met en lumicre I’impact sur la santé de la complexification de I’activité
et de la complexité des situations sociales professionnelles liées aux développements
technologiques ou celui de la précarisation du lien d’emploi. Dans ce contexte, la santé
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mentale ou psychique au travail est définie, en général, comme un champ d’études
préoccupé par la santé psychologique des travailleurs et leur bien-étre en rapport avec le
travail. Mais nous avons remarqué que le vocabulaire dans cette matiere est flou. Par
conséquent, les études sur la question de la prévention sont faites sous différents angles.

En effet, la définition de la santé mentale au travail a beaucoup évolué au cours
du xx°¢ siécle, toutefois il n’existe pas un consensus sur sa conception (Danna et Griffin,
1999 ; Keyes, 2005), bien qu’elle soit un enjeu central de la psychologie du travail et des
organisations (Karasek, 1979 ; Lazarus & Folkman, 1988 ; (Karnas, 1987 ; Leplat, 1997 ;
Leplat & Cuny, 1977, 1984 ; Ombredane & Faverge, 1955) et de la psychologie du travail
et des organisations (Karasek, 1979 ; Lazarus & Folkman, 1988 ; Karasek & Theorell,
1990 ; Lazarus, 1995 ; Siegrist, 1996 ; Dejours, 2000 ; Lhuillier, 2006/2008 ; Clot, 2008 ;
Caroly, 2010). Et de la psychologie ergonomique (Karnas, 1987 ; Leplat, 1997 ; Leplat
& Cuny, 1984 ; Ombredane & Faverge, 1955).

En fait, les définitions sont nombreuses. D’abord, a surgi le stress au travail qui
est apparu comme un sujet héroique et a la pointe des nouvelles idées, des actions ou des
expériences de prévention, portant notamment une visée pathogénique du travail. C’est
également le cas de la thématique de la souffrance au travail et celle des risques psycho-
sociaux. D’autre part, le bien-tre qui est soutenu par 1’approche salutogénique, ou
s’inscrit aussi la notion de santé psychique et la thématique de qualité de vie au travail.
Nous observons que cette derniére est la notion qui domine aujourd’hui dans les
recherches et les interventions pratiques. Apres la qualité de vie au travail, peut-€tre y
aura-t-il un nouveau vocabulaire pour désigner la santé au travail. La maniere de définir
les problémes de santé au travail ne tient pas en permanence. C’est trés intéressant si 1’on
regarde 1’avantage de joindre différents états affectifs et troubles psychiques, englobant
plusieurs origines, caractéristiques et effets (Brun et al., 2003 ; Thomas & Hite, 2002).
Cependant, tout se cumule et parfois tout se confond.

Chercher a comprendre ce qu’est la santé mentale au travail est donc un défi des plus
stimulants car cette pluralité de vocabulaire provoque parfois I’incompréhension sur cet
objet, aussi bien pour I’encadrement que pour les professionnels des « ressources
humaines » (nous préférons dire plutdt « talents humains »). Il nous semble qu’un
chercheur, non initié, qui souhaite investiguer ce champ d’étude se heurte également a
une véritable confusion conceptuelle qui freine I’acquisition d’un bassin de connaissances
unifié en la matiére. Du moins, ¢’était notre cas au début de nos recherches, et ¢’est en
fonction de la nécessité de donner un sens a la santé au travail dans notre étude qu’il nous
a semblé important de saisir les évolutions des connaissances en la matiere. Sinon, notre
démarche pourrait rapidement en étre dénaturée. Par conséquent, a partir du moment ol
nous regardons cette situation comme un risque, nous sommes amenés a chercher a
répondre a deux questions afin de nous orienter dans notre démarche :

e Est-ce que les différences entre les notions référant a la santé mentale au travail
les rendent incompatibles ou, a contrario, ces approches sont-elles
complémentaires et opérantes pour nous aider a mieux comprendre le réle joué
par la culture organisationnelle dans la santé au travail ?
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e Les différentes approches sur la santé permettent-elles de trouver des pistes pour
démarrer une démarche multidimensionnelle afin d’inclure des dimensions du
contexte organisationnel comme la culture organisationnelle dans d’analyse des
rapports travail-santé ?

Nous sommes donc amenés a interroger la complémentarité des approches de la
santé mentale au travail dans la construction d’une approche multidimensionnelle. Il y a
lieu de noter que I’introduction du Plan santé au travail 2016-2020 indique 1’accord des
partenaires sociaux sur 1I’importance de prioriser le développement d’une culture de
prévention dont le travail est congu comme vecteur « de [la] santé et [du] bien-étre des
travailleurs ». 11 est ainsi nécessaire que les actions de prévention ne consistent pas
« seulement a prévenir les risques, mais a concevoir de maniere plus ambitieuse un travail
qui prenne en compte les enjeux de santé » (Grosjean, Guyot, 2016, p. 6). Alors, il faut
faire attention au role joué par la culture organisationnelle dans la construction d’une
conception « positive » du travail. Cette conception semble désigner « un renversement
de perspective » émergeant en France sur les problemes de santé au travail (ibid.).

Si I’on fait attention a la complexité des phénomeénes étudiés et a leur importance
au regard de I’'urgence de la demande sociale, le besoin de mieux structurer 1’avancement
des connaissances en matiere de prévention de la santé mentale au travail devient
incontournable. Dans cette section, nous faisons le point sur les concepts, considérant
que réaliser une démarche d’investigation dans ce domaine implique de savoir ce que
recouvrent précisément ces notions. Quels sont leurs fondements théoriques, quels sont
leurs objectifs et modeles d’intervention. Ainsi, nous essayerons d’examiner les
spécificités, les différences et les complémentarités des principaux concepts qui
composent 1’approche de la psychologie du travail et des organisations sur la question de
la santé au travail. Nous n’avons pas ’intention d’épuiser le sujet. Nous désirons tout
simplement chercher a identifier les bases théoriques d’une approche
multidimensionnelle de prévention de la santé sur laquelle s’appuiera notre recherche.

A partir de la littérature, nous observons que la spécialisation des concepts autour
des dimensions de travail et de santé au travail differe selon les pays et leurs cultures
organisationnelles. Les différences de perception paraissent donc comprises et déclinées
tres différemment en Europe et dans le monde anglo-saxon. Les approches du stress et du
bien-étre au travail, par exemple, sont plus fréquentes dans les pays anglo-saxons qu’en
France. Dans ce dernier, les chercheurs privilégient davantage les termes de « santé
mentale », de « santé psychique », de « souffrance psychique » ou encore de « risques
psychosociaux » (Rouat, 2010). Aussi, la controverse scientifique semble graviter autour
d’une vision pathogénique du travail (le travail comme vecteur de stress, de souffrance
ou de maladie mentale) et d’une vision salutogénique du travail (le travail comme source
de plaisir et développement identitaire) qui est a la base des approches de la santé mentale
au travail (Antonovsky, 1987, 1998 ; Richard, 2012). La premicre s’articule entre les
adeptes de 1’approche du stress et celle des risques psychosociaux. Et entre les partisans
de I’approche de la souffrance psychique, issue de la psychodynamique. En effet, le theme
de la souffrance au travail est au coeur de 1’étude du stress au travail (Adkins, 1999). La
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deuxiéme distingue les adeptes de 1’approche du bien-étre psychologique au travail et de
I’approche de la qualité de vie au travail, ainsi que ceux de I’approche de la santé
psychique développée par la clinique de I’activité.

Pour approfondir cette discussion, il est important de présenter la facon dont se
sont développées les définitions qui recouvrent le concept de la santé mentale au travail
et leurs rapports avec le travail. Dans un souci de didactique, nous tenterons d’examiner
le cadre des théories, mettant alors 1’accent sur quelques points spécifiques qui nous
intéressent :

e La maladie mentale et le stress par la voie pathogénique du travail et le bien-étre
psychologique soutenu par 1’approche salutogénique ;

e La souffrance psychique au travail et la santé psychique au travail vues a travers
la dynamique de la notion de normalité et de normativité ;

e Laqualité de vie au travail et les risques psychosociaux, en tenant compte du déni
d’un conflit sur la qualité du travail.

1.2.1. La maladie mentale et le stress par la voie
pathogénique du travail et le bien-étre psychologique
soutenu par I'approche salutogénique

Dans cette sous-section, nous abordons d’abord les définitions de maladie mentale
et de stress, lesquelles relévent de 1’approche pathogénique du travail. Ensuite, nous
présentons la définition de bien-étre psychologique au travail, qui reléve de I’« approche
salutogenique » (Antonovsky,1987). Celle-ci désigne des forces qui génerent la santé, et
s'opposent aux influences qui provoquent la maladie. Selon I’auteur, si ces forces étaient
renforcées, il serait possible d'empécher les gens de tomber malades. Par conséquent, son
approche porte des moyens de les stimuler et de les préserver, a travers le « sens de la
cohérence », ¢’est-a-dire, 1’état d’harmonie et de bien-étre avec le social, la famille et soi-
méme (Antonovsky, 1998). Les travaux ultérieurs ont basé le sens de la cohérence sur un
trépied : sens (valeurs), flexibilité (potentiel d'adaptation) et stimulus (des aspects de
développement humain et social).

1.2.1.1. La maladie mentale

Issue du courant de la psychiatrie, la psychopathologie du travail (comme clinique
individuelle) introduit I’étude de la maladie mentale comme une dimension pour penser
les rapports santé-travail. Historiquement, les recherches de ce courant se sont construites
a partir des études de Louis Le Guillant, Paul Sivadon, Francois Tosquelles, Ville-Evrard,
George Friedmann, Claude Veil et Moscovitz. Ci-dessous, nous présentons une synthese
de quelques recherches scientifiques qui ont contribué¢ au développement de 1’é¢tude des
rapports santé-travail.

Une des contributions les plus importante de Le Guillant est I’étude de « La
névrose des téléphonistes » (2006) qui introduit des liens entre travail et maladie mentale.
En outre, les travaux de Sivadon (1952 ; in Billiard, 2001) sur les « capacités
d’adaptation » a I’environnement et « d’équilibration de la personnalité » ont montré
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I’impact des situations de travail sur la santé des individus. D’ailleurs, c’est Tosquelles
(1967/2009, in Molinier, 2006) qui a mis I’activité au cceur des processus d’amélioration
des maladies mentales. Tout en préservant le role de la personnalité dans les troubles
mentaux, Ville-Evrard (in Billiard, 2001, 2002) fit le lien avec les caractéristiques du
travail (situations liées a 1’espace, au temps, au rythme, a 1’équipe). Les rapports entre
travail et maladies mentales atteignent une plus large reconnaissance avec Friedmann
(1958, in Billiard 2001, p. 186) qui défendait que c’est « I’organisation scientifique du
travail classique qui empéche I’individu d’affirmer sa personnalité dans le travail ». Dans
la continuation, s’appuyant sur les travaux de Friedmann et de Touraine (sur la
parcellisation des tiches), Veil (1957, in Billiard, 2001) redonne un réle central a
I’organisation du travail dans la maladie mentale, ce que Sivadon avait sous-estimé.

Les travaux de Sivadon et de Veil ont contribué au développement d’une approche
de I’individu dans ses apports au travail. Les études de Le Guillant ont influencé la
construction d’une clinique des situations de travail (Lhuilier, 2006/2008). Il est
intéressant de garder I’observation de Lhuilier sur les contributions de ces deux théories :
« L’articulation de ces deux perspectives nous semble heuristiquement féconde, a
condition de ne pas réduire le rapport dialectique entre les deux, et de prendre aussi en
compte les contradictions et conflits internes au sujet et au social » (ibid. p. 48). Par
conséquent, I’idée principale que nous gardons de la notion de maladie mentale est
celle que les individus ne sont pas passifs face aux contraintes organisationnelles.

1.2.1.2. Le stress professionnel

Depuis les années 1930, le concept de stress a ét€ abordé sous différents angles
d’étude. Malgré une prévalence accordée aux facteurs héréditaires et aux relations
familiales dans 1’étiologie de la maladie mentale, ces études ont contribu¢ a dévoiler le
lien entre le travail et la santé mentale qui est derriere la compréhension du stress
professionnel (Harvey, Courcy, Petit, Hudon, Teed, Loiselle & Morin, 2006). Bien qu’il
existe diverses définitions du stress, plusieurs chercheurs s’accordent a dire qu’il s’agit
d’un processus composé de trois phases conceptuelles majeures (Ganster, 2008) : (1) Les
« stresseurs » (des agents stressants dans un environnement de travail). (2) Le « stress »
(une réponse de l’organisme a une situation épuisante et dangereuse). (3) Les
« conséquences » (les manifestations psychologiques, physiques et comportementales
résultent d’une exposition aux stresseurs).

Nous avons trouvé trois perspectives de définition du stress au travail : 1. Le
modele stimulus-réponse. 2. Le modele interactionniste. 3. Le modele transactionnel
(Altmann, 2000 ; Steiler, 2004).

Dans I’approche stimuli-réponse, le terme « stress » (Selye, 1936) désigne un
« syndrome général d’adaptation » composé de trois phases (réaction d’alarme, phase
d’adaptation, phase d’échappement), le tout avec une dimension biologique claire. Des
les années 1970, certains chercheurs soutenus par cette approche se sont intéressés a
étudier les stresseurs au travail comme par exemple : la charge de travail (Welford, 1973),
la répétitivite (Benyon, 1973) et le bruit ou I’éclairage (McCormick, 1970). Pour d’autres
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chercheurs, il y a quatre catégories de stresseurs : les caractéristiques de la tiche, les
caractéristiques relationnelles, les caractéristiques de carriere (Bruchon-Schweitzer et al.,
1997). 11 'y en a qui ajoutent une cinquieme caractéristique : «les relations
travail/famille » (Bruchon-Schweitzer et al., 1997). L’importance et I’aspect innovateur
de ce modele stimuli-réponse sont notables. Cependant, sa limite est de ne quasiment pas
considérer les caractéristiques individuelles, notamment le role d’acteur des travailleurs.
En ce sens, I’individu est vu comme un objet passif du stress (Richard, 2012).

L’approche interactionniste émerge a la fin des années 1970 et se développe
dans les années 1980. Elle dépasse 1’approche précédente car elle prend en compte les
différences individuelles de réaction au stress, ainsi que le résultat du déséquilibre entre
la santé physique et psychique. Les modeles « demande-controle » (Karasek, 1979) et
celui d’« effort-récompense » (Siegrist, 1996) sont les plus influents. Ce dernier suit et
complémente le premier. Les travaux de Karasek et Theorell (1990) présentent le grade
d’« autonomie » professionnelle comme dimension médiatrice entre les exigences du
travail (quantité, complexité, contrainte de temps) et les impacts sur la santé. Cette
dimension est composée de deux éléments principaux : la possibilité de I’individu a
prendre des décisions et a choisir le mode opératoire pour le faire. Pour cela, il
expérimente des opportunités de créativité et d’inventivité. La possibilité de recevoir un
« support social » de son entourage professionnel (collegues et/ou hiérarchie) est alors
une autre dimension qui s’ajoute au modele proposé. Siegrist (1996) propose encore une
autre dimension — la « reconnaissance » qui est associée a la condition de rétribution pour
le travail réalisé ; trois types de rétributions : 1’estime, le statut et les gratifications.

L’approche transactionnelle (Lazarus, Folkman, 1984) s’intéresse a I’évaluation
subjective et aux stratégies de coping. Ces stratégies concernent l’ensemble des
manceuvres cognitives et comportementales utilisées par un individu pour évaluer et gérer
les événements qu’il juge inquiétant, voire dangereux, pour son bien-étre physique et
psychique. Pour Lazarus et Folkman (1984) le stress est donc une relation entre I’individu
et un environnement qu’il juge préjudiciable a son bien-étre. Les auteurs attirent
I’attention sur I’importance de I’évaluation cognitive de la situation (le facteur de stress)
qui détermine pourquoi et quand cette situation est stressante.

Le stress est un processus psychologique qui s’extériorise dans des réponses
émotionnelles et physiologiques, ainsi qu’en réaction a un environnement qui le
bouleverse régulierement. Nous observons que toutes ces approches sont convergentes
avec la définition du stress indiquée par I’Accord National Interprofessionnel (2008) :
« Un état de stress survient lorsqu’il y a déséquilibre entre la perception qu’une personne
a des contraintes que lui impose son environnement et la perception qu’elle a de ses
propres ressources pour y faire face. L’individu est capable de gérer la pression a court
terme mais il éprouve de grandes difficultés face a une exposition prolongée ou répétée a
des pressions intenses ».

Nous observons que si ’approche du stress (Karasek, 1979 ; Siegrist, 1996 ;
Theorell, 1990) offre des conditions d’analyse des stresseurs percus par les salariés
comme étant les plus pathogenes par rapport au travail et leurs effets néfastes sur la santé
psychique, elle n’aborde pas les problématiques liées a la culture organisationnelle, ni a
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I’organisation du travail comme un tout (Dextras-Gauthier, 2014). Cela nous amene a
interroger dans quelle mesure et comment des valeurs correspondant a la culture d’une
entreprise donnée sont capables de générer stress et souffrance. La question est
d’importance car il faudrait alors concevoir I’entreprise comme une culture (Sansaulieu,
1997 ; Brunet et Savoie, 2000 ; Smircich, 1983) et se préoccuper de mieux comprendre
I’impact du mode de fonctionnement de 1’entreprise sur I’affectivité des travailleurs.

Nous trouvons dans la littérature des arguments qui appuient I’idée que pour avoir
un portrait complet de tous les stress que peut vivre un individu, il faut regarder les
problématiques individuelles, les conditions de travail, ainsi que la culture
organisationnelle et I’organisation du milieu de travail. Ainsi, des résultats de recherches
montrent des associations positives d’une « culture de type groupal » (valeurs de soutien
social, d’apprentissage, de coopération, de participation et de confiance) (Cameron &
Quinn, 1998) avec la diminution ou I’élimination de sources du stress, (Dextras-Gauthier,
2014), ainsi que d’autres travaux qui portent une réflexion sur les déterminants
organisationnels du bien-&tre au travail afin de réduire les conséquences des stresseurs
(Warner, 1992). D’autres encore présentant que la réduction de stresseurs (les demandes,
le contréle, le soutien, les relations, les rdles et le soutien lors de changements) a des
impacts positifs au niveau des indicateurs de gestion (la performance d’équipe, le taux de
roulement, 1’absentéisme et la productivité¢). Nous observons donc que certains leviers
d’action au niveau organisationnel propices a la construction des stratégies de prévention
primaire passent par les théories du stress professionnel. Bien que nous ne comptions pas
cibler notre étude sur la notion du stress, mais plutot sur la santé mentale au travail de
maniére générale, nous comprenons I’importance d’une politique organisationnelle qui
integre les trois segments de prévention du stress (primaire, secondaire et tertiaire)
(Cooper et al., 1996).

En bref, les contributions a la mesure des caractéristiques professionnelles qui ont
des impacts néfastes sur la santé, portées par les modeles du stress Karasek (1979) ;
Karasek & Theorell (1990) ; Siegrist (1996) sont importantes pour orienter les processus
de (Harvey & al., 2006). Ainsi, des indicateurs psychosociaux du travail soutenus par
ces modeles sont utiles pour optimiser la construction d’un modéle
multidimensionnel de prévention de la santé psychique au travail (Tableau 0-1).

En outre, il est important que les recherches se tournent vers une démarche
salutogénique du travail, ce qu’indique un dossier récent sur le bien-étre au travail dans
la parution de Janvier-Février 2012 de la Harvard Business Review. Ce dossier annonce
que pour entretenir une dynamique de performance durable, il est urgent de prendre la
santé, le bien-étre et I’épanouissement des salariés — et non plus la maladie ou la
pathologie psychosociale — comme point de départ et comme objectif managérial. C’est
un des enjeux majeurs des entreprises (Spreitzer, Porath, 2012). Il est donc essentiel
maintenant de bien comprendre le concept de « bien-étre psychologique au travail ».

1.2.1.3. Le bien-étre psychologique au travail

Le développement du concept de bien-étre au travail est soutenu par une
importante littérature scientifique, essentiellement nord-américaine et anglo-saxonne. Ce
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concept est issu des courants de la psychologie positive et systémique (Grosjean, 2016).
Les formes de définition et de mesure des notions de bien-€tre ne sont pas encore
consensuelles. Aussi, il n’existe pas de clarté conceptuelle entre lui et la santé (Danna &
Griffin, 1999 ; Grosjean, 2004, 2016 ; Rolland, 2000). Plusieurs approches traitant de ces
thémes, en les reliant de facon directe ou indirecte. Selon Danna & Griffin (1999), le bien-
étre inclut le concept de santé, mais aussi des aspects affectifs comme satisfactions et
insatisfactions vécues par I’individu dans les différentes facettes de sa vie, y compris
celles relatives au travail. En ce qui concerne la santé comme sous-composant du bien-
étre, elle représente une combinaison d’indicateurs psychologiques et physiologiques :
« la notion de bien-€tre au travail est une notion englobante, de portée plus large que les
notions de santé physique et mentale. Elle fait référence a un sentiment général de
satisfaction et d’épanouissement dans et par le travail et non a la seule absence de
pathologies, de maladies ou de handicaps. Elle comporte une dimension subjective dans
le rapport que tisse I’individu avec son environnement de travail. Le bien-&tre met
I’accent sur la perception individuelle des situations et des contraintes de la sphére
professionnelle. Le sens de ces réalités pour chacun a des conséquences physiques,
psychologiques, émotionnelles et psychosociales » (Grosjean, Guyot, 2016, p. 6). En
outre, la littérature présente une grande variation de définitions et de significations de la
notion du bien-étre psychologique (BEP) (Danna & Griffin, 1999). Les termes
fréquemment utilisés sont : (1). « Bien-étre » (Danna & Griffin, 1999). (2). « Bien-&tre
affectif » (Warr, 1990 ; Daniels, 2000). (3). « Bien-&tre émotionnel » (Diener & Larsen,
1993). (4). « Bien-€tre subjectif » (Diener, 1984, 1994 ; Keyes & Magyar-Moe, 2003 ;
Eid & Larsen, 2008). (5). « Bien-étre psychologique » (Berkman, 1971a ; Ryff & Keyes,
1995 ; Massé€ et al., 1998a).

Si assez d’efforts ont €t¢ consacrés a 1’étude du BEP global, le bien-étre
psychologique au travail (ci-apres BEPT) reste encore mal exploré (Dagenais-Desmarais
(2010). L’auteur a identifi¢ deux modeles concernant le BEPT : L’approche heuristique
de la santé organisationnelle qui définit le BETP a partir des liens entre le moral, la
détresse et la satisfaction au travail (Cotton & Hart, 2003). La deuxieme décrit le BEPT
avec une connotation affective Daniels (2000). Notamment, a partir de cinq continuums :
anxiété-confort, dépression-plaisir, ennui-enthousiasme, fatigue-vigueur, colere-
placidité. Selon Dagenais-Desmarais (2010), ces deux modeles integrent a la fois des
composantes positives et négatives de la santé psychologique au travail. Aussi, ils ne
traitent pas des aspects eudémoniques du BEP mais se limitent plutot a I’étude empirique
de la satisfaction au travail ou a mesurer une ou plusieurs composantes du BEP — ils
n’analysent pas le contexte organisationnel (caractéristiques sociales, politiques,
organisationnelles et culturelles). D’ailleurs, ils utilisent une méthodologie déductive et
le BEP est étudié sans fondements théoriques. A partir de cette critique, Dagenais-
Desmarais (ibid.) conclut sur I’état limité des connaissances et propose alors une
définition du « bien-€tre psychologique au travail » : « une expérience subjective positive
ou I’on tend a exprimer le meilleur de soi et qui se construit a travers soi, a travers ses
relations sociales au travail et dans les interactions avec son organisation » (Dagenais-
Desmarais & Privé, 2010/3, p. 70). Grace a une approche exploratoire inductive et
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d’observations concrétes du travail des individus, I'auteur construit cinq éléments
principaux de prévention du BEPT :

1 Adéquation interpersonnelle au travail : des possibilités d’entretenir des interactions
satisfaisantes avec les personnes dans I’environnement de travail.

2 Epanouissement dans le travail : perceptions d’accomplissement d’un travail
signifiant et stimulant, permettant la réalisation de soi.

3 Sentiment de compétence au travail : sentiment de compétence par rapport a la
perception d’aptitudes requises pour réaliser efficacement le travail et de capacité de
maitrise des taches a réaliser.

4  Reconnaissance au travail : sentiment d’€tre appréci¢ dans 1’organisation pour sa
compétence professionnelle et personnelle.

5 Volonté d’engagement au travail : envie de s’engager activement au travail et de
contribuer a I’efficacité et au succes de 1’entreprise.

I1 faut noter qu’indépendamment du dévouement des cadres a la cause de la santé
au travail, une part de la variation du bien-€tre est inhérente a chaque personne. Des
événements se produisant a I’extérieur du travail (mariage, divorce, deuil, etc.) peuvent
influer sur bien-étre au travail d’un employ¢ (Illes et al., 2007 ; Judge et Klinger, 2008).
En effet, le bonheur est particulier de chaque individu qui possede un « point de réglage »
naturel (Lykken et Tellegen, 1996 ; Tellegen et al., 1988). Par conséquent, le gestionnaire
doit étre conscient que les individus pourront réagir différemment aux mesures
implantées » (Dagenais-Desmarais & Privé, 2010, p. 76). En outre, malgré une certaine
résistance des organisations, il semble y avoir un réel intérét ajouté a la construction du
BEPT. Dans cette tendance, il devient impossible pour les entreprises soucieuses de leur
efficience et de leur responsabilité sociale de négliger des aspects positifs du travail et de
la santé psychologique du travail (Dagenais-Desmarais & Privé, 2010).

La théorie du BEPT fait avancer les connaissances, apportant comme contribution
que la prévention doit s’appuyer préalablement sur une analyse des déterminants du bien-
étre, afin de favoriser la diminution des effets des stresseurs autant que de renforcer les
effets sur la qualité de vie au travail (Warner, 1992). Nous ajoutons que ’efficience de
telle intervention suppose 1’existence de quelques éléments, parmi lesquels : le soutien de
la haute direction (financier notamment) ; le soutien aux managers de proximité lors des
changements ; I’engagement de tous les niveaux hiérarchiques ; le modele participatif
dans la durée de la démarche et son incorporation dans le cadre du projet stratégique
global de I’entreprise et la mise en évidence de certains problémes concrets (Baril-
Gingras et al., 2006 ; Brun et al., 2007 ; Hansez et al., 2009 ; Kompier & Cooper, 1999 ;
Kompier et al., 1998, 2000 ; Goldenhar et al., 2001).

En bref, nous retenons du modele de Dagenais-Desmerais & Privé (2010) la
facette positive du de BEPT, ainsi que leurs indicateurs, car ils sont liés a divers niveaux
d’une entreprise qui sont capables d’optimiser le bonheur des travailleurs. Le modéle de
I’auteur a comme avantage le fait de « doter le concept de BEPT d’un cadre conceptuel
clair et ancré dans la réalité des travailleurs, tout en demeurant en lien avec les
connaissances scientifiques déja acquises en matiere de santé psychologique. La
combinaison d’une démarche d’abord exploratoire, puis confirmatoire a permis de faire
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émerger un modele du BEPT simple et parcimonieux qui décrit le construit selon deux
parametres précis, la directionnalité et la sphere de référence. Ce modele permet
¢galement d’intégrer en un tout cohérence 1’ensemble des dimensions du BEPT
actuellement proposées dans la documentation scientifique » (ibid., p.78). Certes, si ce
modele nous donne des pistes par rapport la construction d’une approche salutogénique
et multidimensionnelle (Tableau 0-1), il ne problématise pas, précisément, des liens de la
culture organisationnelle avec la santé, ni la question de reconnaissance du métier, tel que
pris par Clot (2008), pour accroitre le bien-étre psychologique des employés.

Dans la section précédente, nous avons déja avancé des connaissances sur les
approches de la clinique de ’activité et de la psychodynamique du travail, mais le but
¢tait d’éclairer leurs conceptions de travail. Nous avons aussi remarqué que la
problématisation de la question de la reconnaissance a entrainé une discussion inévitable
entre eux. Ce sujet est au coeur du sens de la santé mentale de chacune de ces approches,
mais elles I’abordent sous des angles différents, comme nous essayerons de le montrer
maintenant.

1.2.2. La souffrance psychique au travail vue a travers la
notion de normalité et la santé psychique au travail a
travers la normativité

D’aprés le Comité de la santé mentale du Québec, la santé mentale est « définie
brievement comme 1’état d’équilibre psychique d’une personne a un moment donné,
s’apprécie, entre autres, a [’aide des éléments suivants : le niveau de bien-étre subjectif,
I’exercice des capacités mentales et les qualités des relations avec le milieu. Elle résulte
d’interactions entre des facteurs de trois ordres : des facteurs biologiques, relatifs aux
caractéristiques génétiques et physiologiques de la personne, des facteurs
psychologiques, liés aux aspects cognitifs, affectifs et relationnels, et des facteurs
contextuels, qui ont trait aux relations entre la personne et son environnement. Ces
facteurs sont en évolution constante et s’intégrent de fagon dynamique chez la personne ».
Cette conception de la santé comme un état, selon Canguilhem (1966), la positionne au
niveau d’un aspect pleinement normatif, c’est-a-dire, comme un mode de conformité aux
normes sociales. Contraire a cette idée, il la redéfinit en considérant la dynamique entre
la normalité et la normativité. En rupture avec la simple approche médicale de normalité,
Canguilhem envisage d’abord la santé comme une expression du vivant et non comme un
simple état. Et surtout comme une expression du bien-étre mental autant que physique.
Lhuilier (2009) évoque le terme « normopathies » pour souligner cette vision de la santé
comme état qu’elle considére comme étant des formes de complaisances soumises (faux-
self de Winnicott) envers ’environnement. Dans la Psychologie du Travail et des
Organisations, cette conception est en fait fortement critiquée (Clot, 2008 ; Caroly, 2010 ;
Lhuilier, 2009). Pour ces auteurs, la santé n’est pas 1’absence de maladie, pas plus qu’un
« état de complet bien-€tre physique, mental et social » (OMS), ni un état du vivant, une
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forme close. La santé renvoie plutdt a la normativité du sujet. Celui-ci est un processus
évolutif, I’expression méme du vivant comme activité polarisée d’échange avec le milieu.
Ainsi, la normativité apporte le sens d’étre vivant, « un sujet qui négocie avec son milieu
et avec lui-méme pour trouver un équilibre plus ou moins stable et protecteur, un sujet
qui calcule ses marges de manceuvre, qui confronte ses capacités a son milieu pour mieux
remanier et les problématiques qui lui sont posées et les réponses qu’il peut fournir, car il
s’agit moins de s’adapter a un contexte pour vivre que de fabriquer du contexte pour
vivre. » (Lhuilier, 2009, p. 99).

Ces conceptions de la santé comme normalité et normativité se trouvent,
respectivement, dans les approches de la psychodynamique (Dejours, 1998 ; 2000) et de
la clinique de I’activité¢ (Clot, 1999, 2008 ; Caroly, 2010). Nous aborderons donc
successivement ces deux approches, cherchant a mieux comprendre comment la premiere
aborde le concept de souffrance psychique au travail liée a la notion de normalité et
comment la seconde apporte le concept de santé psychique au travail liée a la notion de
normativité. La question de la reconnaissance traverse toute la discussion.

1.2.2.1. La souffrance au travail

Le livre Travail, usure mentale (Dejours, 2000) fourmille de concepts et
d’illustrations empiriques enrichissantes et éclairantes pour bien comprendre les rapports
travail-santé. Nous retiendrons seulement ici, faute de place, des concepts qui nous
semblent €tre le plus @ méme d’illustrer notre proposition de la nécessité et de I'utilité
d’étudier la culture organisationnelle comme objet de la santé, qui serai approfondie plus
loin. Le premier sujet abordé dans I’ouvrage concerne les stratégies défensives. L auteur
défend que les individus, ne sont pas passifs au travail. Pour tenter de sauvegarder leur
santé psychique, ils peuvent parfois développer des stratégies pour faire face aux
contraintes de 1’organisation du travail. Cependant, certaines de ces stratégies se font au
détriment de leur santé physique (réactions défensives, déni de la peur, pensée opératoire,
somatisation, entre autres). Ainsi, s’appuyant sur les résultats d’études au milieu du
travail de la catégorie sous-prolétaire, il énonce que les cas de souffrance et les cas de
maladie ne sont pas toujours manifestés. Ceci s’explique a partir d’une idéologie de la
honte dont la finalité est de faire face a 1’angoisse d’étre inapte & travailler. A partir de
cette idée, I’auteur développe le concept d’idéologie défensive. 11 I’explique en disant que
lorsque les stratégies de défense ne fonctionnent pas, I’individu peut se tourner vers
I’alcoolisme ou adopter des comportements antisociaux et méme souffrir de plusieurs
décompensations psychiques. Au contraire, si les stratégies de défense sont efficaces, il
est possible pour lui de guérir la souffrance et d’éviter la décompensation psychique. La
souffrance au travail est ainsi vue comme un vécu dépressif qui résulte du blocage du
rapport individu-organisation et/ou lorsque I’individu ne se voit plus capable de créativité
(Molinier, 2006). Les souffrances sont liées a 1’insatisfaction par rapport au contenu de
la tache et a la prescription. Du coup, la normalité émerge comme une énigme ouverte de
la liberté et de la volonté. Elle se positionne comme objet de l’investigation et de
I’analyse. La santé est la normalité et la souffrance en fait partie (ibid.). En faisant ces
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liens, Dejours (2000) identifie les deux maitres symptomes de la souffrance : la peur et
I’ennui.

La psychodynamique propose un raisonnement pour aider a analyser la souffrance
au travail que s’appuie sur la trilogie de Sigaut (1990) (Error! Reference source not
found.). Nous le présentons de fagon synthétique : il part des liens entre un sujet, le réel
du travail et autrui. Selon Dejours (2000), la souffrance au travail émerge d’une coupure
entre ces trois ¢léments. Si le sujet (I’ego) est interdit de réel et de reconnaissance par
autrui, la solitude s’installe et il est renvoy¢ a I’« aliénation mentale ». Si son travail n’est
pas reconnu par autrui, il est également amené a la solitude aliénante dite « aliénation
sociale ». Finalement, s’il y a coupure avec le réel et que le sujet et son entourage
professionnel s’accordent sur un monde psychique qui a perdu ses liens avec le concret,
alors, selon Sigaut, on parle d’« aliénation culturelle ».

Figure O0-1. La trilogie de F. Sigaut

REEL TRAVAIL
« Ego » ) « Autrui » « Souffrance » « Reconnaissance »
Aliénation mentale Aliénation sociale

Ce qui est essentiel en psychodynamique est 1’aliénation sociale (Moliner, 2006).
Ce type de souffrance est associ¢é a la reconnaissance et se refléte sur 1’identité
professionnelle. Elle est en lien avec 1’aliénation culturelle vécue par la hiérarchie. Celle-
ci se déploie lorsque les cadres débattent de questions managériales qui sont
completement éloignées du travail réel des individus. Cependant, ils ne souffrent pas
toujours d’incidents graves (Davezies, 1993 ; Molinier, 2006 ; Falzon 2004 ; Linhart,
2015). En fait, chez Dejours (2000), la souffrance psychique est une « pathologie de
I’isolement ». C’est lorsque 1’individu se sent isolé face au réel du travail, sans support
social des collégues ni de sa hiérarchie, qu’augmentent les possibilités de construction
d’un cadre d’épuisement et un cycle de souffrance. La reconnaissance du travail passe
par le collectif de travail et par les régles de métier. C’est en faisant preuve de métier que
I’individu dispose de possibilités de construire son identité. Mais le développement du
métier dépend des conditions de discussion entre les pairs qui doit étre permis par la
hiérarchie, afin d’éviter I’isolement. En outre, la reconnaissance développe un réle central
dans les processus de régulation des relations intersubjectives et de pouvoir. L’accent est
mis sur la qualité des relations hiérarchiques, verticales avec autrui et sur les relations
dites horizontales avec les autres. La proposition est de vivre avec un sentiment de
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communauté, de confiance pour assurer des objectifs de coopération. Cependant, le
constat issu des études de I’industrie (Coutrot, 1998 ; Linhart, 1994) sur I’existence d’un
« effritement des rapports sociaux » (Carpentier-Roy, 1995, p. 123) montre que la
confiance est fortement cassée par des nouvelles formes d’organisation du travail et des
modeles de management (Carpentier-Roy, 1998). Ces phénomenes renforcent une
désolidarisation, une fragilisation des collectifs. La souffrance psychique passe alors par
I’affaiblissement des collectifs de travail et le manque de confiance des membres qui les
composent, ce qui empéche la reconnaissance (Chanlat, 1990). Pour conclure notre étude
de la psychodynamique, nous ajoutons la différence faite par Dejours (2000) entre la
souffrance « sociale » et la souffrance « morale » (Loriol, 2005). La premiere se réfere a
I’angoisse de I’individu résultant de sa perception de vivre des conditions de travail
dégradantes. La seconde est associée a la question d’éthique dans I’entreprise. Elle résulte
de formes d’exploitation de I’individu par le systeme comme le fait de I’amener a agir de
facon contraire a ses propres convictions.

Nous trouvons dans la psychodynamique des connaissances qui vont dans 1’idée
que prendre le risque de s’engager dans le collectif de travail dépend, au-dela de
I’existence de conditions de travail, de I’existence de relations de confiance entre les pairs
et, surtout, de rapports de confiance envers la hiérarchie de proximité. Dans ce sens, la
qualité des relations de travail se construit a partir d’« un jugement d’utilité qui implique
des relations avec autrui dans la ligne hiérarchique, un jugement de beauté qui implique
des relations avec autrui dans ligne horizontale, celle des collegues et des pairs »
(Dejours, 1995, p. 10). Ceci est important et il propose la construction d’espaces de
discussion sur le travail. Nous pensons avec Clot (2008) qu’il faut que la discussion dans
ces espaces se réalise autour des criteres de la qualité du travail. Malgré ces importantes
contributions, nous ne suivons pas Dejours en ce qui concerne le fait de ne voir la
souffrance qu’au travers du plaisir et la santé qu’au travers de la normalité. En effet, pour
lui, la défense est la seule stratégie que les individus et les collectifs peuvent utiliser pour
se protéger des risques psychosociaux. A I’inverse, plusieurs études scientifiques du
domaine de la clinique de I’activité ont montré que les travailleurs renouvellent les
situations et les contextes en utilisant, au-dela des stratégies offensives, d’autres stratégies
actives. Alors que Dejours présente la solitude et le manque de reconnaissance de
I’individu comme I’origine de la souffrance psychique et des stratégies défensives comme
ressources de prévention et d’ajustement, nous observons que ces stratégies ne suffisent
pas. En conséquence de 1’état de fait sur la souffrance et autour de la problématique de
d’idéologie défensive, nous sommes amenés a nous interroger sur la place de I’homme
historique (Vygotsky, 1928/2014) et donc du travailleur producteur de la culture dans
I’approche de Dejours. Il nous semble qu’il occulte cette dimension historique et
développementale de I’activité, comme 1’ont bien remarqué Caroly, (2010), Clot (2008)
et Lhuilier (2006/2008), ainsi que de construction de la culture. Alors, comment les
individus pourraient-ils €tre plus actifs que défensifs au travail ? La question est
d’importance car nous pensons qu’en plus des mécanismes de défense, il existe d’autres
forces de résistance et de combat. C’est le probléme de la culture comme source de
I’identification sociale qui est posé. D une part ceci interroge des valeurs des entreprises
et celles des cadres qui sont derriére les types d’organisation du travail qui isolent les
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individus les uns des autres ou qui ignorent leur affectivité, leur droit d’étre. D’autre part,
cela interroge le réle de I’individu dans la transformation de I’organisation du travail et
donc dans la construction de la culture d’entreprise. Telles interrogations démontrent
notre intérét de mieux comprendre comment fournir aux individus les moyens de se
repérer dans I’entreprise avec ou contre leurs projets. Par conséquent, nous gardons 1’idée
que la confiance envers le management contribue a la construction d’espaces de
discussion et alors cette question devient utilité pour optimiser la construction d’une
approche multidimensionnelle de prévention (Tableau 0-1).

En bref, ancrée dans la vision de la santé comme normativité, la conception de
sant¢ en clinique de I’activité (Clot, 2008 ; Caroly, 2010) est directement lie a la
possibilit¢ de I’individu de se reconnaitre dans son métier. Ce qui differe de la
reconnaissance par autrui, dans le sens de Dejours (2000). Nous présentons a la suite la
notion de la santé mentale au travail dans la clinique de ’activité.

1.2.2.2. La santé psychique au travail

Dans cette approche, réaliser une activité qui permette la création d’objets
collectifs est ce qui permet a chacun de se reconnaitre dans cette production culturelle.
Ceci est donc central en maticre de santé au travail et ¢’est comme cela qu’il faut prendre
le probleme, selon Clot (2008). Du point de vue pratique, il ne s’agit pas simplement
d’identifier I’objectif de travail, il faut mettre la qualité du travail au cceur de I’affaire. Si
cette condition est conférée, alors 1’activité est admise dans 1’action quotidienne et elle
peut étre reprise dans I’histoire du collectif de travail, permettant la construction de
I’identité individuelle et collective. Par conséquent, la santé peut €tre un produit de cette
activité. C’est pourquoi la clinique de I’activité aborde la santé psychique plutét comme
un synonyme d’activité (Clot, 2008). En effet, a partir de la perspective de la normativité
chez Canguilhem (2002), Clot & Litim (2008 p. 102) font un parallele entre activité et
sant¢ jusqu’au point de dire: que I« on peut considérer qu’activité et santé sont
synonymes », a condition que le sujet, engagé dans D’activité, soit capable d’étre a
I’origine de ses actes, des liens qui les unissent et d’en porter la responsabilité. Dans ce
sens, réaliser une activité c¢’est se sentir bien, ce qui signifie « €tre le sujet ou les sujets
d’une activit¢ médiatisant a partir de laquelle se développe le pouvoir d’agir ». La
question de la santé se pose donc sur le role du collectif. En effet, le pouvoir d’agir n’est
pas un phénomene individuel, mais il engage le collectif : « Le sujet ne trouve pas d’abord
le pouvoir d’agir sur lui-méme. Il découvre ce pouvoir dans son activité avec les autres »
(Clot & Simonet, 2015, p. 36). De cet angle, le collectif est une communauté d’action et
de réflexion et, par conséquent, il a deux fonctions basiques : (1) conserver une place pour
le sujet, afin qu’il trouve des conditions favorables pour faire face aux contraints
d’activité en développant son pouvoir d’agir ; (2) le collectif de travail contribue a la santé
individuelle (Clot, 2008, Caroly, 2010).

Dans son ouvrage Le Travail a cceur, Clot (2010) considere que c’est lorsqu’un
individu peut prendre son travail a cceur qu’il a le plus de chance de voir sa sant¢ protégée.
La protection de la santé a donc a voir avec le pouvoir d’agir et celui-ci implique la
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possibilité pour I’individu se reconnaitre dans son métier. Ce qui n’est pas précisément la
méme chose que d’étre reconnu par autrui, comme le défend Dejours (2000). Et nous
observons que chez Clot (2008, 2010, 2016) cette situation peut €tre un symptome.
Notamment, le manque de reconnaissance du conflit. Il défend en fait que c’est quand le
collectif de travail est mis a mal ou quand la souffrance apparait et que la perte temporaire
du bien-étre se fait maladie qu’il y a bel et bien un déni. Plus précisément, c’est le déni
d’un conflit sur la qualité¢ du travail. Dans ce sens, il explique qu’au fond, ce qui fait
symptome, c’est un déni du conflit sur les criteres de la qualité du travail ; mais il ne s’agit
de la qualité du travail en général. En effet, il est nécessaire de définir ces criteres, parce
qu’ils sont dans la société, ou s’affrontent des regards différents sur la qualité du travail
et se mesurent des propositions sur cette qualité-la et des pratiques sociales qui les
concernent. Autrement dit, la construction de la santé passe par la reconnaissance du
conflit du travail bien fait. Et de quoi il s’agit ? Les définitions sont multiples, parfois
opposées, voire conflictuelles, c’est pourquoi il faut définir les critéres de la qualité du
travail. En général, c’est lorsque, dans I’entreprise, les gens ont du mal a instituer les
conflits que le travail devient un probleme pour la santé. C’est alors qu’il n’existe plus de
pouvoir d’agir, que les travailleurs perdent leur liberté de partager des points de vue
différents avec les pairs et la hiérarchie directe que se forme la « qualité empéchée », ce
qui devient souffrance et maladie. Dans cette perspective, I’auteur dit que c’est le travail
qui souffre et qu’il faut donc le soigner. Au-dela de la reconnaissance par autrui (Dejours,
2000), Clot (2008) défend donc la nécessité d’une reconnaissance du métier, pas
seulement individuelle mais aussi collective. En résumé, la reconnaissance du métier se
situe au niveau de la fierté de faire du « travail bien fait ». Dans ce sens, la « conscience
professionnelle » agit comme véhicule de la santé au travail.

La sant¢ est définie comme synonyme d’activité. Notamment, chez Canguilhem
(1984) et Wisner (1995) : « je me sens actif », dit Clot (2008, p. 6) et « je me porte bien,
note Canguilhem, dans la mesure ol je me sens capable de porter la responsabilité de mes
actes » (2002, p. 68). Le pouvoir d’agir est en fait un concept chapeau de cette approche.
Il s’agit de I'unité de base de compréhension de la proposition du développement
psychologique proposé par Clot (2008). I1 apporte des liens entre I’activité et I’affectivité,
et notamment les rapports de 1’activité avec les émotions et les cognitions, jusqu’aux
relations entre le sens et la question sociale du travail. Dans les mots de I’auteur, il s’agit
de « ce qu’on appelle dans le langage quotidien le souci et la réalisation du "travail bien
fait", celui dans lequel on peut se reconnaitre individuellement et collectivement, au
diapason d’une histoire professionnelle qui se poursuit et dont on se sent comptable ».
(ibid. p. 13). A ce titre, Clot (2008) propose le modéle de I’activité dirigée, ou le métier
fait I’objet d’analyse du travail. De fagon synthétique, il consiste a expliquer quelles sont
les conditions et quels sont les instruments pratiques et théoriques pour développer le
pestiindagiidrancotlsatfraeipatiouel dars sapsorirapnpoRatdisiitayaiy A vant tout,
I’analyse du métier doit prendre en compte le fait que I’activité du sujer doit étre regardée
Gi se tournant simultanément vers son objet et vers 1’activité des autres sur ce méme
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Figure 0-2. Schéma des liens entre les pdles de I’activité dirigée
(t - instruments techniques ; p - instruments psychologiques)

SUJET

OBJET AUTRUI

Ce modele consiste a mettre en perspective trois notions : celle de genre
professionnel, celle de style et celle de développement, laquelle implique la distinction
entre activité réalisée et réel de ’activité. Le genre est présenté comme un systeéme ouvert
de regles « impersonnelles » implicites dans un environnement donné, ’utilisation des
objets et les interactions que les individus partagent pour arriver a développer leur métier,
malgré I’organisation prescrite du travail. Le style se développe par une incorporation du
social par le sujet qui occupe sa place dans le collectif, en exposant sa fagon de faire le
travail, grace a son histoire de vie et professionnelle. Le genre est un instrument de
I’action du sujet et le style développe une fonction sociale et subjective. Le genre se réfere
a la maniere dont les professionnels développent leur rapport aux objets et aux autres, ce
qu’ils se permettent de faire dans les rapports sociaux, et ce qu’ils évitent de faire de
I’action est un produit de ce processus de personnalisation du travail. Du coup, entre ce
qui est donné par le milieu professionnel et I’activité d’un certain individu, il existe un
processus d’appropriation et d’enrichissement par lui. Ce que réalise le travailleur
(activité réalisée) n’est que 1’'une des possibilités réalisables dans une situation (réel de
I’activité). Ce sont les contextes de travail qui permettent (ou non) a I'individu la
possibilité de faire des choix (Clot, 2008). Ces contextes lui permettent (ou non) de
redécouvrir les buts poursuivis par autrui pour probablement en faire des outils pour son
propre métier (Clot, 1999). Comme I’auteur insiste pour le dire, rappelant Vygotsky
(2003, p.76) : « I’homme est plein a chaque minute de possibilités non réalisées ».

Au regard de ce que nous venons d’écrire, un autre constat s’impose a la
construction de la santé au travail : il s’agit de prendre en compte I’histoire du métier qui
se construit au travers des rapports sociaux. Un métier ne peut ainsi se réduire a décrire
une certaine pratique a travers un certain nombre de descripteurs extérieurs a 1’activité
des professionnels. Selon Clot (2008), un métier est simultanément personnel (des
manieres individuelles de prendre et de s’y prendre avec le travail), interpersonnel
(I’interaction de I’activité individuelle avec d’autres activités qui traitent d’'un méme objet
de travail), transpersonnel (chacun peut se servir de I’histoire collective du métier pour
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faire son travail) et impersonnel (tache ou fonction prescrite par I’organisation du travail).
La dynamique des interactions entre ces quatre instances devient donc opérateur (ou
déliaison) de santé au travail car ils recelent un potentiel de vitalité. Ainsi, la clinique de
I’activité cherche a créer des marges de manceuvre en lien avec le pouvoir d’agir (Clot,
2008). Ces deux processus ne doivent pas étre confondus. Le premier concerne « la
capacité a peser sur les décisions et la possibilité de choisir les modes opératoires et d’en
expérimenter de nouveaux » (Davezies, 2001, p. 5). Le deuxiéme s’inscrit dans la notion
de I’activité et se situe donc dans I’action et dans I’interaction avec les autres. Tous les
deux sont essentiels pour favoriser I’activité collective (Caroly, 2010). Cette notion sera
mieux précisée au chapitre trois, ou I’occasion sera donnée de montrer ces liens avec la
culture organisationnelle.

Il est possible de déduire de cette théorie que I’organisation joue un rdle
considérable dans le développement du métier. En effet, elle coopere avec sa dynamique
lorsqu’elle lui donne un cadre. Ainsi, elle participe a sa vitalité quand elle offre des
conditions pour soigner le métier.

En résumé, nous gardons 1’idée que construire des processus de prévention de la
sant¢ au travail implique de s’intéresser a la dynamique entre ces quatre instances du
métier et, pour les saisir, tenter d’introduire de la discordance entre elles. Il ne s’agit pas
simplement de restaurer ou préserver les ressources psychologiques et sociales du métier,
mais de les faire évoluer dans le sens du développement de la santé. Pour cela, il est
essentiel que les encadrants comprennent qu’il faut essayer de regarder tant le travail que
I’entreprise différemment. Plus encore, ils doivent s’atteler a promouvoir la
reconnaissance du métier a tous les niveaux hiérarchiques. Ce qui est certainement
I’un des principaux problémes du travail contemporain, « c’est le cas de ce que 1’on
appelle parfois le travail décent » (ibid. p. 268). Ces connaissances sont importantes pour
nous aider a optimiser la construction d’un modele multidimensionnel de prévention
(Tableau 0-1).

A présent, nous nous intéressons 2 la question du conflit posée par Clot (2010,
2016) en rapport avec les notions des risques psychosociaux et de qualité de vie au travail.
En effet, ces deux concepts sont importants pour élargir un peu plus la compréhension
des interventions préventives au niveau de I’organisation dans son ensemble et au niveau
de I’activité d’encadrement.

1.2.3. Le dépassement des risques psychosociaux par la
notion de ressources psychosociales et la qualité de vie au
travail en tenant compte du déni d’un conflit sur la qualité
du travail

Nous venons de présenter des théories psychologiques qui relévent de 1I’approche
collective de sant¢ au travail. Différemment, d’autres travaux se sont intéressés a I’impact
de I’organisation sur la subjectivité et 1’affectivité (Pages et al., 1979 ; Aubert & Pages,
1989 ; Heniquez, 1997 ; Buscatto et al., 2008 ; Hanique, 2008). Ces travaux mettent en

48



évidence les influences réciproques entre les transformations des pratiques managériales
et les outils de gestion d’une part, et leurs effets psychiques et intra-psychiques sur les
individus d’autre part (Aubert & de Gaulejac, 1991). Ils ont donné une nouvelle approche
a la question du stress au travail qu’il est important de considérer car elle renonce a une
vision individuelle du stress, le concevant comme un « processus interactif dynamique,
systeme complexe aux variables a la fois multiples et interdépendantes » (Hanique, 2008).
En tout cas, si le stress est aujourd’hui vu comme synonyme de risque psychosocial dans
le champ professionnel, il est aussi une forme particuliere d’expression d’autres vécus
d’insatisfactions au travail qui peut faire apparaitre différentes maladies aupres des
individus ou dysfonctionnement optimal au niveau du collectif (Buscatto et al., 2008).

Ces approches se soucient d’analyser 1I’impact de I’entreprise sur la vie psychique
et elles présentent plusieurs déterminants organisationnels et managériaux du stress.
Cependant elles ne s’intéressent par aux travailleurs eux-mémes mais aux situations de
travail et a ce qu’elles générent. Par exemple, les études de terrain de Pages et al. (1979)
aupres d’entreprises multinationales traitent de la question du contrdle social mis en place
par ces systemes. Leurs recherches montrent que les individus sont soumis au domaine
de ces organisations, dans le sens ou ils sont poussés a intégrer et & s’approprier la culture
qu’elles proposent. Selon les auteurs, les organisations développent consciemment des
stratégies motivationnelles, des procédures administratives et de « ressources humaines »
(nom donné généralement aux services de gestion des personnes dans les entreprises)
pour diriger les investissements psychiques des travailleurs et pour répondre a leurs
objectifs de profit et d’expansion. Ces processus représentent une stratégie
organisationnelle de captation du désir de croissance professionnelle de I’individu et de
sa fierté a faire partie du groupe dans lequel il travaille. Le travailleur, a son tour, partage
cette idéologie quand il participe a son élaboration. Par conséquent, I’aliénation surgit
avec son propre consentement (ibid.). Enriquez (1997) traite également du sujet du
controle social dans ses travaux. Il défend I’idée que I’entreprise développe des processus
institutionnels dont la fonction est de promouvoir I’identification des individus avec elle.
Notamment, la fonction du cadre institutionnel interne de I’entreprise est de diffuser une
idéologie de loyauté vis-a-vis du systéme organisationnel. Ce que 1’organisation souhaite
en utilisant des politiques paradoxales c’est « une implication subjective et affective » des
employés (Gaulejac, 2007). En bref, pour ce courant, le systeéme organisationnel utilise la
subjectivité comme un outil de production (Lazzarato & Negri, 2001) d’aliénation et de
souffrance psychique (Enriquez, 1997 ; Pages et al., 1979).

Il faut s’intéresser au role de 1’entreprise dans la prévention, sans perdre de vue
I’entendement que la solution des contraintes du travail doit venir aussi des individus.
C’est pourquoi I’auteur interroge le concept de « risques psychosociaux », lequel doit étre
remplacé par la notion de « ressources psychosociales ». Nous décrivons cette question
dans la suite.

1.2.3.1. Les risques psychosociaux

49



Tout d’abord, les risques psychosociaux ne sont pas reconnus comme « concept
scientifique » (Vallée, 2008) et « les travaux s’inscrivant dans cette thématique restent
assez peu nombreux méme si la discussion est maintenant engagée entre plusieurs
perspectives » (Miossec & Clot, 2011). Cette problématique releve principalement de
I’analyse des pathologies individuelles par des chercheurs qui s’appuient sur 1’approche
du stress (Dakhlaoui, 2011). Cependant, certains auteurs situent cette dimension comme
une éventuelle pathologie organisationnelle. Dans ce sens, « la prévention des RPS
s’ancre sur un corpus législatif et réglementaire ancien, encadrant les obligations des
employeurs en la matiere. La directive cadre (89/39/CEE) transposée en droit frangais par
la loi du 31 décembre 1991 confére a I’employeur une obligation de sécurité qui s’inscrit
dans une démarche globale de prévention prévue aux articles L..4121-1 et suivants du
Code du travail. A ce corpus s’ajoute ’application d’accords collectifs proposant un cadre
concret pour I’identification, la prévention et la gestion des problémes de stress
professionnel, de harcelement et de violence au travail » (Grosjean, Guyot, 2016, p. 8).

La notion des risques psychosociaux tire son origine de la fin des années 1990,
autour des questions de souffrance au travail. En 2000, ce sujet est apparu au travers des
travaux scientifiques centrés sur les pathologies au travail. En 2002, le Bureau
international du travail met en place un programme de prévention des risques
psychosociaux (le programme SOLVE) a destination des acteurs de I’entreprise
(dirigeants, partenaires sociaux et encadrants). Il découpe les risques psychosociaux en
cinq themes : le stress, les violences au travail, la drogue, le tabac et le VIH sida. Toujours
en termes d’actions individuelles. En France, en 2005, I’ Agence régionale d’amélioration
des conditions de travail (ARACT) définit la notion des risques psychosociaux associée
a la notion des « troubles » (stress, mal-étre, inquiétude...). Puis, entre 2007 et 2008, c’est
a partir de plusieurs cas de suicides, dans des grandes entreprises francaises (technocentre
de Renault Guyancourt, I’usine PSA de Mulhouse, EDF, IBM, France Télécom pour citer
ceux qui ont fait la « Une » des presses nationales) que la notion de risque psychosocial
s’inscrit dans le langage courant. En 2007, ils passent a étre reconnus par 1’Observatoire
européen des risques de 1I’Agence européenne de santé et de sécurité au travail (2007).
Ensuite, un nouveau programme SOLVE est repris en 2011. 11 ajoute des thémes comme :
le stress économique, les problémes de sommeil, de nutrition, d’activité physique. Petit a
petit, la notion des risques psychosociaux va progressivement dépasser celle de stress.
Elle devient dominante en 2008 apres plusieurs occurrences de situations professionnelles
dramatiques dans des entreprises francaises (Thébaud-Mony & Robatel, 2009). En 2012,
’Institut national de recherche et de sécurité (INRS) décrit alors les risques
psychosociaux comme des situations de stress et de violences au travail.

Actuellement, les définitions au sujet de ces risques sont nombreuses. Bien qu’il
n’existe pas aujourd’hui de théorie unifiée et de consensus entre les chercheurs, on trouve
malgré tout des travaux scientifiques sur des éléments distincts des risques psychosociaux
au travail traitant leurs rapports et leurs conséquences sur la santé (Grosjean, Guyot,
2016). 11 faut noter que ces facteurs d’exposition psychosociale restent majoritairement
associés aux effets négatifs sur la santé : « Les risques et les troubles psychosociaux sont
définis comme des déséquilibres constatés chez les salariés, qui se traduisent par des
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manifestations telles que le stress, le mal-étre et I’inquiétude. Avec un développement
possible sous forme d’angoisse, de souffrance et de dépression, avec des comportements
comme I’agressivité ou les comportements d’addiction : alcool, drogue... » (Dakhlaoui,
2011).

Sur la question de la notion des RPS, il y a lieu d’ajouter que dans son ouvrage Le
Travail a coeur et dont le sous-titre était Pour en finir avec les risques psychosociaux,
Clot (2010) propose d’« en finir » selon un double sens. D’abord, en finir avec le
probléme, mais aussi tenter d’en finir avec les mots. Pour lui le vocabulaire de « risques
psychosociaux » est en lui-méme un risque, parce qu’il a comme conséquence d’amener
les sujets a se transformer en victimes. Ce qui veut dire que dans les processus de
prévention a dominance hygiéniste, les travailleurs sont, généralement, soutenus, assistés
ou jugés et parfois condamnés. Pour inverser cette problématique traditionnelle du risque,
il défend I’idée qu’il faut traiter les RPS. Mais il remarque aussi qu’il faut traiter plutot
les « ressources psychologiques et sociales » (ibid, p. 103). En effet, il préfere ce dernier
terme que le premier car le sens de prévention qu’il porte n’implique pas de traiter
simplement le risque, mais plutdt de développer les ressources psychologiques et sociales
des milieux professionnels dans lesquels les gens sont inscrits. Il souligne encore que dans
cette perspective, la principale ressource est, précisément, le collectif de travail. Ensuite,
I’organisation elle-méme. Il faut noter que pour lui, la priorité ce n’est pas de convaincre
les dirigeants de changer I’entreprise — qui doit en effet I’étre — mais surtout la
responsabilité qui leur incombe est plutdt « celle de chercher a le faire — plus ou moins
habilement — en s’affranchissant de I’indispensable travail d’organisation que réalisent
les travailleurs pour réussir a travailler correctement dans la durée ». Ensemble, ces
derniers, en s’opposant s’il le faut sur I’évaluation du travail bien fait, doivent pouvoir
cultiver les « ressources psychologiques et sociales » (« RPS ») de leur métier comme
instrument de travail (ibid, p. 103).

Nous nous intéressons toujours aux conditions possibles pour qu’une entreprise
aboutisse a la prévention des risques psychosociaux et aux formes d’atteinte a la
construction de sens au travail et la santé plutdt que 1’aliénation et la souffrance. Nous
observons que I’approche des RPS est importante pour identifier les causes de la
résistance organisationnelle a la prévention, parce qu’elle apporte les obligations
réglementaires d’élaboration du document wunique d’évaluation des risques
professionnels, auxquelles les entreprises doivent répondre. Ainsi, elle nous conduit a
faire attention au fait que les entreprises peuvent aussi €tre confrontées a des incidents
graves engageant un examen de ces risques avant la mise en place d’interventions. Elle
tient aussi plusieurs indicateurs des facteurs de risques organisationnels qui favorisent
I’intégration des caractéristiques de ’organisation, des modeles de management, des
transformations organisationnelles et technologiques.

A partir de notre revue de la littérature, nous avons fait le constat que la nature du
rapport que I’entreprise entretient avec la santé psychique au travail est associée aux
valeurs de I’entreprise et de leurs dirigeants (Roy et al., 2008). Il nous est apparu que la
culture organisationnelle conditionne en partie 1’engagement et [’intérét que
I’encadrement (dans tous les niveaux) porte aux questions de prévention, des actions de
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mesure et |’utilisation des outils prévus dans ’institution et des dispositifs législatifs. Il
faut noter que si I’approche des RPS rappelle I’obligation de I’employeur et des principes
généraux de prévention, la notion de ressources psychologiques et sociales, telle que
définie par Clot (2010), rappelle la responsabilité¢ des dirigeants dans le travail
d’organisation (s’organiser pour anticiper, réfléchir ensemble, réussir a étre efficace).
Nous comprenons donc que I’organisation n’est pas, obligatoirement, une source
d’aliénation et de souffrance potentielle. Mais malheureusement, quand des cadres et,
principalement, des actionnaires des entreprises les prennent en péril, non seulement en
tant que collectivit¢ humaine mais aussi comme source du dynamisme économique
(Favereau & Roger, 2015), il résulte en fait une catastrophe pour les individus, pour la
société, pour la nature et pour eux-mémes.

La notion de ressources psychologiques et sociales nous conduit a chercher a
mieux comprendre, non seulement les facteurs d’empéchement de I’engagement des
entreprises dans la prévention, mais surtout a chercher a identifier les possibles ressources
institutionnelles et organisationnelles de réussite du processus de construction du collectif
de travail. Nous conservons I’idée que les processus de développement du rapport de
I’entreprise avec la santé au travail impliquent non seulement de tenir compte des cadres
institutionnels de prévention des RPS, mais aussi d’institutionnaliser la notion de
ressources psychologiques et sociales et ce qu’elle représente : les ressources de
lactivité. Cette question est centrale pour optimiser la construction d’une approche
multidimensionnelle de la prévention (Tableau 0-1).

En effet, le vocabulaire concernant la santé mentale au travail est tres évanescent
et nous observons que la qualité de vie au travail est le terme de 1’actualité. Voyons en
quoi cela peut contribuer a notre recherche.

1.2.3.2. Qualité de vie au travail

Tout d’abord, il est fait une premiere mention officielle du terme « qualité de vie »
en 1964, lors d’un discours présidentiel de London B. Johnson (Shea et King-Farlow,
1976). L’intérét pour la qualité de la vie a été promu par la définition de la santé présentée
par 1’Organisation mondiale de la santé : il s’agit d’'un « état de complet bien-étre
physique, émotif et social » (1946). Par la suite, cette préoccupation pour la qualité de la
vie au travail est également apparue lors d’une conférence a New York (1972), ou des
chercheurs proches de la théorie des organisations ont traité du sujet, a partir de la
construction des rapports entre des situations de travail et des réponses chez les
travailleurs (satisfaction, motivation, performance, parmi d’autres). IIs ont ainsi présenté
quatre aspects de la qualité de vie au travail : intégrité physique, intégrité psychique,
développement du dialogue social, équilibre entre vie au travail et vie hors travail (Davis
et Cherns, 1975).

Malgreé plusieurs travaux scientifiques, il n’existe pas encore de consensus sur la
notion de QVT. Souvent elle est associée a la santé psychologique au travail ou au bien-
étre au travail (Martel & Dupuis, 2006). De nombreux auteurs s’accordent néanmoins sur
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le fait qu’elle est associée aux impacts des conditions de 1’environnement de travail sur
la vie des individus. Elle apporte d’une part une approche individuelle (intégrité physique,
intégrité psychique, équilibre entre vie au travail et vie hors travail) développée par le
courant des relations humaines. Ce sont notamment des chercheurs anglo-saxons qui se
sont intéressés aux liens entre la qualité de vie au travail et I’individu (Mayo, 1933). Elle
est, d’autre part, portée par une approche collective (développement du dialogue social)
ou sociotechnique développée au Royaume-Uni dans les années 1950. Celle-ci
s’interroge sur ’efficacit¢é du travail et I’action collective dans les liens entre
I’organisation et 1’adaptation du travail (Emery &Trist, 1965).

Historiquement, en France, la définition de qualité de vie au travail est une
extension de la notion de « conditions de travail » portant, au début, une vision
pathogénique du travail. Les chercheurs se sont appuyés longtemps sur les concepts des
risques psychosociaux et ont ciblé ainsi leurs analyses sur les indicateurs négatifs de la
santé au travail (stress, burn-out, détresse émotionnelle), avec une connotation plutot de
prévention de stress et de violences au travail, dont le « harcelement» (Brunault,
Fouquereau & Gillet, 2012). A la suite des accords nationaux interprofessionnels,
quelques travaux récents ont souligné la vision limitée de ces recherches. L’orientation
vers une vision salutogenique apparait donc avec 1’accord national interprofessionnel
(ANI) sur I’amélioration de la QVT signé le 19 juin 2013. Il en propose une nouvelle
définition : un «sentiment de bien-€tre au travail percu collectivement et
individuellement qui englobe I’ambiance, la culture de I’entreprise, I’intérét du travail,
les conditions de travail, le sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de
responsabilisation, 1’égalité, un droit & I’erreur accordé a chacun, une reconnaissance et
une valorisation du travail effectué » ; « Les conditions dans lesquelles les salariés
exercent leur travail, leur capacité¢ a s’exprimer et a agir sur le contenu de celui-
ci déterminent la perception de la qualité de vie au travail qui en résulte ». L’accord
énumere également les éléments spécifiques qui composent la qualité de vie au travail.
Nous trouvons notamment la qualité de 1’engagement de tous les acteurs sociaux, la
qualité de I’information, la qualité des relations de travail ou encore la qualité des
relations sociales. A partir de cet accord, I’amélioration de la QVT devient en France un
enjeu et un « levier de santé avec le but de maintenir I’emploi des travailleurs et les
performances économique et sociales des entreprises ». Il reconnait que I’engagement des
entreprises sur la QVT contribue non seulement au sentiment de bien-&tre au travail, mais
qu’il agit également sur I’amélioration de la qualité du travail elle-méme. Elle est une
condition de développement organisationnel : « L’approche qui est développée s appuie
sur une conception se voulant novatrice de la performance économique et des rapports
humains dans I’entreprise, les conséquences sur la santé psychosociale, 1’équilibre vie
privée-vie professionnelle, la conciliation des temps, la parité hommes-femmes...
Performance collective de I’entreprise et préservation de la santé des salariés s’y voient
réconciliées. La QVT est des lors vue comme un pont entre les enjeux économiques et le
progres social » (Grosjean, Guyot, 2016, p. 7).

A la suite de cet accord, Levet (2013) écrit un article ol elle propose une définition
de la qualité de vie au travail comme un « processus social et politique » destiné a porter
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et travailler les questions — et les conflits — que pose le travail. Selon I’auteur, cette
définition permet de faire progresser les questions du travail et son analyse en
interconnectant plusieurs niveaux : les individus, les collectifs, I’organisation, la stratégie,
I’environnement. Elle explique notamment que la qualité de vie au travail n’est pas une
particularité¢ de la fonction ressources humaines mais, qu’elle réclame de I’implication
des dirigeants et des organisations syndicales sur I’importance d’un espace réservé, d’un
cadre expérimental — différent des espaces de négociation — pour avancer sur les
conditions et les arrangements nécessaires de la part de 1’organisation et des syndicats a
la mise en visibilité du travail. De ce fait, la qualité de vie au travail représente une
« chance » pour négocier le travail dans un esprit d’engagement.

La construction de la qualité de vie au travail comme un processus social et
politique recouvre quatre dimensions :

e « Un cadre dans lequel les enjeux de travail peuvent adresser conjointement des
objectifs de performance (en soutenant une vision du travail créateur de valeur) et
de santé (...)

e Des espaces propices a I’apprentissage collectif, misant sur les acteurs, non pour
convaincre de la nécessité d’un changement imposé par 1’environnement ou par
les risques, mais capables d’une contribution créatrice de valeurs et d’innovations
sociales.

e Une mise en mémoire de la production collective de ces espaces ou les échanges
sont vus comme un moyen de dégager le savoir et les raisonnements, les
représentations qui le composent. Ce qui pose la question des méthodes, des outils
et des ressources nécessaires pour permettre aux acteurs de se trouver en situation
d’expliciter les savoirs dont ils sont porteurs et pas seulement de rester campés
sur des discours généralisant, enfermés dans des postures.

e Un portage politique entre les groupes d’acteurs (...) et un portage politique
résolument inscrit dans les projets en cours dans I’entreprise : il s’agit bien du fait
que la qualité de vie au travail se situe en réponse aux problématiques socio-
organisationnelles qui naissent de la vie des entreprises et des projets dans lesquels
elle est engagée et non qu’elle vienne en surplomb constituer un éniéme projet a
ajouter dans une organisation déja bien souvent saturée. » (Levet, 2013, p. 103-
104)

Nous observons que la définition de Levet (ibid.) représente le dépassement d’une
vision pathogénique du travail qui est apportée par le concept de stress mais également
par celui des risques psychosociaux. Nous voyons aussi qu’elle apporte la préoccupation
de la question du conflit que pose le travail. Cette question est d’importance et Clot (2008)
a fait le constat qu’il y a un déni du conflit sur les criteres de la qualité du travail. Pour
lui, il n’y a pas de qualité de vie au travail qui ne soit pas ancrée dans la qualité du travail
tout simplement. Au fond, pour lui il n’y a pas de bien-étre sans bien faire (Clot, 2010).
Nous comprenons que c’est donc le fil conducteur de construction de la santé protégée.
Dans cette perspective, sa protection ne peut pas se faire sans la possibilité pour I’individu
de se reconnaitre dans ce qu’il fait. Pour Askenazy (2002), la qualité de vie est synonyme
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de « qualité du travail », lorsqu’il défend que 1’une des solutions au risque au travail —
lequel est causé par le renforcement de la prescription — c’est exactement de restaurer la
qualité de vie au travail (Clot, 2010). Pour Clot, ces termes ne sont pas synonymes : « je
ne m’arréterai pas maintenant plus longuement sur les rapports entre deux expressions
comme "qualité de vie au travail" et "qualité du travail" sinon pour marquer a quel point,
pour moi, elles ne sont pas synonymes. La seconde engage la discussion, comme on 1’a
vu jusqu’a ici, au-dela de la qualité de I’activité individuelle et collective, sur la nature de
la performance, les objectifs, les produits fabriqués et les services rendus. La santé se
conquiert aussi sur ces territoires. Je me demande seulement si le souci de la qualité du
travail, surtout en économie, peut vraiment se réduire a une amélioration des conditions
de travail » (ibid., p. 139). En effet, I’auteur va plus loin. Il s’efforce de montrer le lien
entre les préoccupations de santé publique soulevées dans la société et les soucis de
qualité du travail qui sont celles des travailleurs a I’intérieur des entreprises, que ce soit
dans les entreprises privés ou dans le domaine public, du type SCOP. En effet, il
comprend le souci de la qualité du travail lié a la question de la qualité de vie en société,
dans le sens d’une préservation de la nature, la qualité des produits que la société
consomme, comme des médicaments, des aliments, etc. Tous éléments qui sont
absolument vitaux, du point de vue d’un bien commun. Ainsi, il défend que d’une certaine
facon le conflit de criteres de la qualité du travail doit €tre institué (Clot, 2016). La qualité
du travail est donc un objet politique et, pour nous, le probleme le plus inquiétant est que,
dans le milieu du travail, des travailleurs sont empéchés du droit d’étre, c’est-a-dire, a
mesure qu’il existe le déni du conflit, ils sont empéchés d’interagir autour de leur travail
et, par conséquent, le milieu du travail devient un endroit sans « sujets politiques institués
qui laisse un vide civique » (Clot, 2016, p. 91). C’est ainsi que nous prenons le probléme
de la santé au travail dans notre these et, du point de vue pratique, nous nous interrogeons
sur le role d’une culture organisationnelle que soit capable d’instituteur ces conflits et de
les prendre concretement au sein des collectifs de travail.

La notion de qualité de vie au travail a évolué d’un sentiment de bien-€tre lié a la
perception des conditions de travail, avec une connotation de prévention des risques
psychosociaux et de stress, vers une définition ou elle est vue comme un processus social
et politique (Clot, 2008, 2010 ; Levet, 2013). Cette nouvelle conception apporte la
question centrale du conflit. C’est un sujet dans tous les champs de la psychologie, mais
du domaine du travail plus encore, parce qu’il porte avec lui le probléme des rapports
sociaux. Il est donc dans le contrat juridique de travail, ce qui généralement se nomme
« subordination ». La psychologie du travail et des organisations est dans des milieux
dans lesquels se sont construits, historiquement, des forts conflits et on a observé que les
psychologues s’en sont détournés pour ne pas se confronter a ce probléme. Au contraire,
il y a eu des moments, ou il a été nié ou ignoré. Ce que nous souhaitons montrer au
troisieme chapitre, a partir d’une réflexion sur le développement de la psychologie du
travail autour de cette question du conflit et son lien avec la santé au travail. Cette
réflexion sur le role de la psychologie dans la confrontation du conflit est importante,
sinon les psychologues deviennent des gestionnaires. En fait, on a pu observer qu’ils ont
été toujours guettés par la volonté de construire des outils pour que les gens s’adaptent
aux situations de travail. En tout cas, de construire des outils pour concilier un peu les
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intéréts des individus et de I’entreprise. Mais il faut maintenant se préoccuper des intéréts
du travail, si I’on souhaite traiter de la santé des gens et de 1’efficience organisationnelle.

En définitive, nous pensons qu’il faut rétablir ou renforcer la fonction sociale de
I’entreprise. En effet, si d’une certaine facon les dirigeants et managers n’assument pas
autrement le rapport de subordination a I’intérieur des entreprises, alors la qualité de vie
resterait en situation de risque de maniere continue. Cela nous conduit a beaucoup
réfléchir sur cette affaire-1a. D’une part, on assiste actuellement a une hausse des risques
psychosociaux associée aux transformations dans les organisations, accompagnée aussi
par une augmentation de plaintes et méme de suicides. D’autre part, la littérature nous
montre que les responsables patronaux sont réticents a reconnaitre le caractere dangereux
d’une situation de travail (Gollac & Volkoff, 2006). Et il semble que le nceud du probléme
ne soit pas la négation du risque psychosocial, mais le « risque » de nier I’activité, la
condition de réaliser un travail bien fait. Nous parlons du risque que signifie le déni du
conflit, auquel Clot se réfere. Nous sommes alors amenés a nous demander si la culture
de I’entreprise jouerait un role dans I’institutionnalisation du conflit. De ce fait, la
situation de ce déni, a partir du moment ol nous la regardons comme associée aux valeurs
des cadres et de I’entreprise, nous pousse a nous demander quel type de culture
organisationnelle pourrait accueillir le conflit. Nous avons tendance a penser que
I’atteinte de la qualité du travail tient a la culture d’entreprise. Nous formulons une
hypothese que nous mettons en discussion. Nous nous sommes efforcés de nourrir cette
hypotheése d’un certain nombre d’¢léments, de faits et de concepts pour dire qu’au fond,
derriere ce déni, il y aurait des valeurs rationnelles. En général, quand il y a des valeurs
rationnelles il y a de la souffrance. Donc 1’hypothése que nous formulons, que nous
défendons, c’est qu’il y a bel et bien un rapport entre des valeurs humaines correspondant
aune culture organisationnelle vers le collectif et la santé au travail. Nous pourrons méme
dire, d’une fagon un peu plus précise, qu’au fond, ce qui fait symptome d’un déni, indique
régulicrement le manque de droit d étre, au sens de 1’affectivité en tant qu’acte d’éthique
chez Spinoza (1989b) et chez Vygotsky (1928/2014). Ainsi, le déni du conflit sur la
qualité du travail (Clot, 2010) est conséquence d’un déni de ’affectivité. A partir de notre
revue de la littérature, nous avons observé que les nouvelles fagons d’organiser le travail
ont ¢loigné les individus les uns des autres et qu’il faut maintenant un outil de
management pour les rapprocher. En effet, I’individualisation des outils managériaux
tend a affaiblir les collectifs de travail et a mettre en difficulté la construction de rapports
sociaux étroits au sein des équipes (Carpentier-Roy, 1998 ; Dejours, 1998). La
reconnaissance de 1’affectivité comme acte d’éthique et politique au travail signifie, de
notre point de vue, des possibilités de reprendre la vision de 1’entreprise comme un lieu
de formation professionnelle et civique. Pas au sens de la morale ou du sens
« romantique » (nourrir des sentiments d’amour pour tout le monde), mais I’affectivité en
tant que référence d’interaction et de confrontation entre des sujets, ce qui permet, d’une
certaine maniére, de changer les habitudes et faire de ’espace de travail un moyen de
vivre une « méme histoire ». Il est nécessaire d’instituer le conflit du travail, et combattre
la situation d’individualisme et d’isolement prédominants dans les organisations du
travail d’aujourd’hui s’avere essentiel pour cela.
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Selon Clot, il y a en fait un vrai probleme sur la possibilité d’instituer le conflit
de la qualité du travail et au fond, tant que cette difficulté persiste, on pourrait méme
dire que la qualité de vie au travail n’aura pas de place dans les organisations. Nous
sommes d’accord avec 1’auteur, et nous pensons qu’il faut faire basculer les choses dans
cette direction des que possible. Nous souhaiterions mieux comprendre le role que
pourrait jouer une culture organisationnelle vers [’action collective dans
I’institutionnalisation des conflits dont il parle. Et en méme temps, ce qui nous permet de
nous intéresser avec détermination a cette question, c’est le fait que ce déni du conflit
porte véritablement atteinte a la performance, comme nous avons pu en discuter
antérieurement. Pour compléter les bases d’appui de notre hypothése, nous gardons deux
orientations qui apparaissent dans [’accord national interprofessionnel (ANI) sur
I’amélioration de la QVT/2013. Notamment, celle du rdle joué par la culture
organisationnelle dans la QVT, ainsi que I’influence de la qualité des relations de travail
dans ce processus. Ces questions font avancer nos réflexions sur la construction d’une
approche multidimensionnelle de la prévention (Tableau 0-1).

Bien qu’il n’existe pas de consensus sur le vocabulaire concernant la santé au
travail, ses grands leviers sont identifiés. Tout au long de ce chapitre, nous sommes en
train d’introduire les perspectives pour notre problématique. Maintenant, nous souhaitons
mesurer notre atteinte des objectifs du présent chapitre. Pour cela, il est nécessaire de les
rappeler : le premier visait a faire le point sur le concept de la santé mentale au travail en
cherchant a identifier les modes d’intervention. Le deuxiéme, celui d’aboutir a donner un
sens a la santé mentale au travail qui pourrait appuyer notre recherche.

1.2.4. Principales différences et complémentarités des
approches de la santé au travail

Pour étre stir d’avoir atteint le premier objectif, rappelons-nous la question posée :
Est-ce que les différences entre les concepts associés a la notion de santé mentale au
travail les rendent incompatibles, ou au contraire, ces approches sont-elles
complémentaires et opérantes pour nous aider a mieux comprendre le r6le joué par la
culture organisationnelle dans les rapports travail-santé ?

Voici une syntheése des connaissances apprises qui se veut dialectique, afin de
présenter les principales différences et les complémentarités des approches identifiées.
Méme si elles présentent des cadres théoriques différents, les approches sur la santé
mentale au travail s’accordent sur des €léments a la source des processus de souffrance et
de maladie au travail (Vézina, 1999). Aussi, le concept de « soutien social » enrichit ces
approches et les rejoint. En outre, elles présentent 1’idée d’un conflit entre I’individu et
I’organisation (Clot, 2008 ; Dejours, 2000). Cependant, sur ce point, nous notons des
divergences entre elles. Pour certaines, ce conflit se matérialise par un manque de
conditions générales de travail dont peut avoir besoin un individu pour s’y conformer
(Karasek, 1979 ; Karasek & Theorell, 1990). Parmi ces conditions de travail, la souffrance
émerge d’un manque de reconnaissance par autrui (Siegrist, 1996 ; Dejours, 2000), ce qui
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ne fait pas unanimité parce que, pour d’autres, le probléme central de la santé se trouve
dans une activité « empéchée », dans le cadre du travail prescrit (Caroly, 2010 ; Clot,
1995, 2008 ; Clot, 2008 ; Lhuilier, 2006 ; Santiago-Delafosse, 2002). Aussi, traversant
ces sujets, on trouve une approche qui défend 1’idée que la santé des individus est
perturbée par des attributs ou des pratiques des managers (Caroly, 2010 ; Clot, 2008 ;
Dejours, 2000 ; Karasek & Theorell, 1990 ; Lhuilier, 2006 ; Siegrist, 1996), méme si elles
n’approfondissent pas la question spécifique du management dans la santé au travail,
comme le fait par exemple Detchessahar (2011). Dans cette pluralité de sujets, on trouve
aussi des rapports entre le climat et la culture organisationnelle avec 1a QVT (Hirschhorn,
1984 ; Rousseau, 1989 ; Dextras-Gauthier, 2014 ; Zwetsloot & Leka, 2010). En tout cas,
ces approches ont indiqué plusieurs situations qui expriment la souffrance psychique, et
parmi elles nous soulignons : I’insatisfaction au travail, le manque d’engagement avec
I’activité, la dépression et méme la tentative de suicide (Sarnin, 2007). Malheureusement,
I’occurrence de plusieurs suicides au sein des entreprises frangaises et la progression des
dépdts de plaintes en la matiere (Clot, 2010 ; Dejours, 2009, 2010) posent d’ innombrables
questions aux chercheurs en psychologie du travail, aux sociologues, aux conseillers ou
spécialistes en « ressources humaines », aux gestionnaires ou dirigeants d’entreprise.
Alors clarifier des concepts référents a la santé au travail et identifier leurs proximités et
leurs différences est aussi important qu’utile.

Nous observons que des études et des interventions du stress professionnel et du
BEPT réalisées dans les pays anglo-saxons et en France montrent un intérét majeur par la
prévention secondaire et tertiaire au niveau des individus. En outre, celles sur la santé
psychique développées par la clinique de [Dactivit¢ s’occupent plutdot de
I’accompagnement de collectifs de travail en lien avec le développement du métier. La
psychodynamique cible ses recherches et pratiques, sur des rapports entre les collectifs
de travail et le management. Il est intéressant de noter que tandis que la psychodynamique
vise principalement la création d’espaces de discussion, valorisant les processus de
reconnaissance horizontale et verticale, la clinique de 1’activité utilise ces espaces pour
favoriser 1’auto-confrontation (Clot, 2008) et la réélaboration des regles (Clot, 2008,
Caroly, 2010). Il faut noter encore que contrairement a I’approche du stress (de ’ANACT
par exemple) qui associe le probleme des tensions du travail a une condition critique sur
laquelle on doit agir efficacement pour qu’elle « disparaisse », I’approche de la santé de
la clinique de I’activité va investir sur cette question des tensions, sans 1’ignorer, pour
travailler principalement le confit porté par le travail. Dans ce sens, elle s’intéresse a la
facon dont le collectif de travail traite des situations critiques ou les utilise pour se
développer.

La question de la santé mentale au travail est en fait complexe. Plusieurs
dimensions se croisent, se complémentent et des points de vue s’opposent aussi. Il existe
différentes stratégies de prévention (primaire, secondaire et tertiaire) (Cooper &
Cartwright, 1994 ; Harvey et al., 2006 ; Murphy, 1988). Une fois combinés, ces niveaux
de prévention peuvent intégrer une politique organisationnelle globale et efficiente de
prévention (Cooper et al., 1996). Et nous observons que les distinctions entre les diverses
approches sont associées, soit aux caractéristiques de la stratégie étendue dans 1’entreprise
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(niveaux de prévention), soit a I’approche de la santé au travail choisie (stress, bien-étre,
RPS, etc.), soit au modele sur lequel ’intervention s’appuie (stratégies collectives de
modification de 1’organisation du travail ; formation de régulation émotionnelle ou
gestion de stress ; processus de traitement ou réhabilitation, etc.). Théoriquement, des
nouveaux courants qui relévent du réle du collectif de travail contribuent a 1’évolution
des connaissances sur le stress, le BET, les RPS et la QVT dépassant les « héroiques » et
avant-gardistes interventions centrées sur les individus et leurs interactions. Ainsi, la
notion de « souffrance psychique » (Dejours, 2000), celle de « pouvoir d’agir » (Clot,
2008) et celle d’« activité collective » (Caroly, 2010) enrichissent ces approches. Dans la
pratique, il est intéressant de noter que nous trouvons la double perspective (collective et
salutogénique) dans la démarche du BET développée par ’INRS et dans celle de la QVT
définie par ’accord du 19 juin 2013. L’approche du BET de I’'INRS cherche notamment
a créer des conditions d’engagement pour les salariés dans le débat sur leurs travaux. Cela
leur permettrait de retrouver alors du pouvoir d’agir dans I’environnement de travail.
Cette approche partage avec celle de ’accord QVT/2013 la nécessité du renouvellement
d’une « philosophie d’entreprise » pour que la recherche d’efficience et de performance
soit conciliable avec les besoins et les intéréts des salariés. Il faut noter I’importance que
la gouvernance a de prendre en compte tant ces aspirations que « de nouvelles contraintes
propres a [’entreprise du futur : nouvelles technologies qui bousculent les frontieres
temporelles et spatiales du travail, féminisation des emplois, aspirations a une meilleure
prise en compte des attentes personnelles extra-professionnelles, évolution de contexte et
changements organisationnels de plus en plus fréquents, etc. » (Grosjean, Guyot, 2016,
p 8). Ces deux approches partagent la compréhension de 1I’importance de la construction
des espaces sociaux au travail. Ceux-ci sont vus comme des lieus ou les salariés peuvent
débattre collectivement de leurs contraintes de travail et de leurs relations
professionnelles. Mais surtout comme des possibilités de participer a la prise de décisions
hiérarchiques. De facto, I’accord QVT/2013 prévoit le droit d’expression aux salariés. Il
les place au centre des recherches de solutions aux problemes et au centre des innovations.
De méme dans 1’approche BET/INRS, les salarié€s sont les protagonistes de I’analyse de
leurs contraintes au travail. Ainsi, quelques interventions pour améliorer son bien-étre
doivent se réaliser a partir de leurs analyses des « limites raisonnables » de ces
contraintes. C’est le sens et les finalités données au changement qui différencient ces deux
approches. L’approche BET développée par I'INRS est interventionniste. La vision du
processus de changement prévaut sur le contenu. La planification des alternatives de
changement est établie collectivement et la dynamique des changements est évaluée par
les acteurs de terrain. Selon Grosjean & Guyot (2016, p. 8), ces espaces de discussion
favorisent « notamment "’atteinte de 1’égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes", la "facilitation de la conciliation entre vie professionnelle et personnelle par
une articulation adaptée des temps", la "promotion d’une gestion des technologies de
I’information et de la communication respectuecuse de la vie privée des salariés",
"I’accompagnement des équipes de direction et du management [...] pour [...] favoriser
les échanges sur le travail" ». Il faut noter que la notion de risques psychosociaux (RPS)
est une référence inévitable pour orienter 1’investigation des facteurs déterminants du
BET et de la santé psychique au travail, parce qu’elle doit concevoir le role des entreprises
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dans la prévention, ainsi que limiter les conséquences de leurs démarches d’intervention
sur la vie des travailleurs. Cette approche apporte les obligations réglementaires
auxquelles les entreprises doivent répondre. Les approches BET et QVT sont soumises a
ces exigences et ne peuvent absolument pas s’en affranchir. Grosjean & Guyot (2016)
notent que c’est grace aux avancements des travaux sur le RPS que les approches BVT et
QVT ont évolué dans leurs démarches. En effet, des nouvelles dimensions ont été
intégrées dans les théories de la QVT et du BET : I’égalité professionnelle, la conjugaison
temps de vie au travail/vie privée, la formation, etc. L’influence de la psychologie positive
a fait avancer en particulier les dimensions de réalisation de soi et la qualité des relations
humaines au travail.

Nous voyons qu’il n’y a pas un débat sur la santé mentale au travail sans que les
termes de stress, souffrance psychique, bien-étre au travail, RPS et QVT ne soient
employés. Et a présent la thématique qui domine est la QV'T, et peut-€tre apres y aura-t-
il autre chose, selon Clot (2010). Par rapport a ce « glissement » des termes pour désigner
la santé au travail, I’auteur remarque qu’il y a une sorte de dévalorisation du vocabulaire,
une obsolescence programmeée. Et il fait I’hypothése que la question de ce glissement
lexical soit elle-méme un indicateur de I’existence d’un vrai probléme dans la société telle
qu’elle existe. Si I’on n’arrive pas a stabiliser le vocabulaire, d’apres lui, c’est que cette
situation représente un symptome, au sens clinique du terme, ¢’est le symptome d’un déni.
En général, quand on a des symptomes répétitifs qui se remuent ainsi, c’est qu’il y a de
I’angoisse derri€re, et ici on trouve une angoisse sociale qui est le conflit sur les critéres
de la qualité du travail. Ces criteres sont dans la société, différents les uns des autres. En
ce sens, les criteres de la qualité du travail pour les professionnels de premiere ligne ne
sont pas du tout superposables aux criteres des gestionnaires, ni méme aux criteres des
hiérarchies intermédiaires. Peut-étre méme aussi aux critéres des usagers. I1 n’y a pas une
formule pour dire ce qu’est le travail bien fait. Il est passible de définitions multiples et
de définitions opposées, voire de définitions conflictuelles. En général, c’est lorsque I’on
a du mal a instituer les conflits qu’ils deviennent ravageurs.

Qu’elles soient transversales ou longitudinales, qualitatives ou quantitatives, les
recherches empiriques réalisées jusqu’a présent étaient basées sur I’une de ces approches.
En tout cas, nous concluons que, plus important que le choix d’une ou d’une autre
approche, le mieux reste de regarder la conflictualité sur les criteres de la qualité du
travail, du travail bien fait, si nous souhaitons traiter de la prévention. Il est mieux de faire
face a cette conflictualité, d’en faire une source de développement potentiel, plutot que
s’installer dans un déni du conflit qui finalement fabrique des symptomes, qui sont
I’ensemble des politiques de gestion des risques, engendrées par ce déni.

Cela dit, nous devons maintenant mesurer notre réussite quant a atteindre le
deuxieme objectif de cette section sur la notion de santé mentale au travail. Nous en
rappelons la question dans 1’item suivant.
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1.2.5. Vers une approche multidimensionnelle de la santé
au travail par la voie de |'affectivité comme référence d’acte
d’éthique-politique dans l'entreprise

Les différentes approches de la santé permettent-elles de trouver des pistes pour
démarrer une démarche multidimensionnelle afin d’inclure des dimensions du contexte
organisationnel, comme la culture organisationnelle, dans d’analyse des rapports travail-
santé ?

L’analyse les principales différences et complémentarités des théories étudiées
nous a donné des pistes pour mieux saisir les constituants des processus organisationnels
qui ont un réle déterminant pour I’individu dans son aptitude a chercher un certain
équilibre entre son travail et sa santé. Ensuite, les questions retenues nous ont aidés a
définir certains principes qui doivent étre pris en compte pour démarrer une démarche
multidimensionnelle des questions de santé et de travail. Nous présentons alors ce que
nous en avons retenu :

Tout d’abord, des approches du BEPT et de la QVT, nous tenons la vision
salutogénique du travail. Ainsi, pour nous, le principe fondamental pour développer
une approche multidimensionnelle des questions de santé et de travail doit étre la
compréhension du travail non seulement comme une dimension de la contrainte et
de la souffrance, mais principalement comme vecteur d’émancipation, de réalisation
professionnelle, personnelle et collective. Il y a lieu de noter que les approches de la
santé au travail ne se remplacent pas les unes les autres, ni ne se font objection, sinon du
point de vue de la perspective de la conception du travail. Dans une perspective
pathogénique du travail, généralement, la démarche considere des stratégies de réduction
ou d’élimination du stress, de la souffrance, a partir d’une stratégie de prévention des
RPS. Dans une visée salutogénique, on trouve plutdt des stratégies d’enrichissement de
la qualité de vie au travail et de I’amélioration du bien-étre qui sont en jeu dans la
préservation et le développement de la santé psychique au travail. En tout cas, « réduire
les facteurs de RPS ne garantit pas en soi I’amélioration de la QVT. Tout comme initier
une démarche d’amélioration de la QVT n’est pas I’assurance d’avoir respecté les
contraintes 1égales de réduction des RPS dans I’entreprise. On congoit alors aisément
I’intérét de les considérer dans leur complémentarité plutdt que de chercher a les mettre
en rivalité ou a débattre du « nécessaire dépassement » d’un modele par un autre. « La
tentation de hiérarchiser ces approches, selon la plus ou moins grande capacité des
entreprises a se réformer ou a modifier leur fonctionnement, s’avére autant inutile
qu’inopérante » (Grosjean & Guyot, 2016, p. 9).

Ensuite, nous retenons que plusieurs éléments (reconnaissance, soutien social,
dialogue social, participation, mobilisation et engagement des acteurs) sont des
déterminants organisationnels de la santé au travail qui, dans I’ensemble, constituent un
substrat commun qui fondent les approches étudiées (Grosjean & Guyot, 2016, p. 9).
Nous pensons alors qu’un autre principe fondamental pour développer une approche
multidimensionnelle pourrait étre celui selon lequel les problématiques de la santé
dans la main-d’ceuvre sont déterminées a sur un processus organisationnel auquel
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participent différents événements de I’organisation du travail. Il faut remplir
certaines lacunes détectées. Par exemple, les modeles classiques sur le stress
professionnel (Karasek, 1979 ; Karasek et Theorell, 1990 ; Siegrist, 1996) ont comme
avantage le fait de permettre la compréhension des rapports du développement de
certaines maladies avec des phénomenes sociaux et psychiques au travail (Vézina et al.,
2006). En effet, en isolant des variables, ils permettent de mesurer les rapports entre
plusieurs facteurs de risques et de la santé. Cependant, ils ne tiennent pas compte de la
question de I’environnement plus large, ou le travail se réalise, comme par exemple, la
culture organisationnelle (Dextras, 2014). Nous ajoutons que si d’autres recherches avec
une conception du stress liée a une approche organisationnelle (Aubert & Pages, 1989 ;
Buscatto et al., 2008 ; Hanique, 2008 ; Henriquez, 1991 ; Pages et al., 1979) ont contribué
a la réflexion sur la prévention liée a la QVT ou les RPS, elles se sont centrées davantage
sur I’organisation que sur le travail lui-méme.

Dirigeant nos regards vers la QVT et les RPS, nous observons que leurs stratégies
d’intervention ne relévent pas simplement des liens entre I’individu et I’entreprise ou de
la complexification de I’activité, mais aussi bien des conditions de régulation. En général,
les interventions ciblées sur des stratégies de régulation peuvent lancer des ingrédients de
développement de collectifs du travail donnés par la psychodynamique ou par la clinique
de I’activité. Sur ce point, nous souhaitons souligner que le développement d’une
approche multidimensionnelle doit avoir également comme principe de faire
attention a la cohérence entre les finalités des actions d’intervention, ainsi que les
possibilités et les limites des courants choisis pour cela. Par exemple, un choix par la
clinique de I’activité doit s’intéresser plutot a des questions référant au développement
du métier, cherchant a modifier I’organisation du travail de fagon indirecte et, notamment,
a partir des méthodes d’intervention au niveau de I’activité. La psychodynamique cherche
a renforcer plutot des interventions au niveau de ’organisation du travail, présentant
toutefois des limites par rapport a la dimension historique du travail.

Nous avons bien vu avec Clot (2008, 2010) que si nous souhaitions traiter de la
prévention, il faut bien prendre soin du travail. Nous choisissons donc I’approche de la
clinique de D’activité pour guider notre démarche de construction d’une approche
multidimensionnelle. Notamment, nous sommes intéressés plutdt par la question
concernant le role joué par la culture organisationnelle pour remettre, au centre du débat
de la santé, la dimension dialectique existant entre I’affectivité et I’activité. Notamment,
cette 1dée inscrit le travail en lien avec la culture et interroge son influence sur
I’émergence de 1’activité collective et donc sur le pouvoir d’agir des sujets. La clinique
de Dactivit¢ nous a montré I'importance de la réélaboration de regles dans le
développement du collectif de travail. Aussi, que celui-ci est un instrument d’action
individuel (Caroly, 2010) : « le collectif est simultanément a I’intérieur de I’individu
comme instrument » (Clot, 2008, p. 156). Cependant, la littérature montre que le contexte
culturel peut étre plus ou moins réceptif a I’action collective et a participation. Se pose le
probleme des rapports entre culture organisationnelle, organisation du travail et santé au
travail. La place des valeurs humaines et de la reconnaissance du métier dans 1’action
d’encadrement dans le développement de collectifs de travail, leurs marges de manceuvre,
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leurs pratiques influencant la discussion sur le travail. Cette réflexion est issue du courant
symbolique de la culture organisationnelle (Geertz, 1973 ; Giddens, 1979 ; Riley, 1983 ;
Deal & Kennedy, 1982), ou les collectivités sont comprises comme des processus
permettant aux membres de produire une culture (Thompson, 1980). Nous présenterons
ce courant au chapitre deux, mais nous pouvons avancer que dans cette perspective, la
culture organisationnelle est admise comme une entité qui transcende I’individu ou le
groupe pour €tre une construction collective. Ainsi, les significations des individus sur
leur environnement de travail émergent d’un processus continu d’interprétation de leurs
expériences et qui oriente leurs actions.

Nous avons vu que les perspectives psychologiques qui orientent la recherche sur
la santé mentale au travail nous ont permis plusieurs apports importants tant pour les
directives générales dans le domaine de la santé psychique au travail que pour notre
recherche sur le terrain. Malgré cela, elles présentent des limites par rapport a
I’intervention, considérant le niveau macro dans I’entreprise. Il nous semble donc
indispensable de les compléter par une approche distincte, incluant notamment des
processus organisationnels plus larges, comme la culture organisationnelle, dans
d’analyse des rapports travail-santé. Afin de compléter les travaux réalisés jusqu’a
aujourd’hui, caractérisés par une perspective globale, « macro », du probleme, nous
souhaitons mieux comprendre le role joué par 1’affectivité dans 1’entreprise. Nous nous
sommes donc intéressés a la contribution de cette dimension spécifique de la culture
organisationnelle dans les dynamiques de construction de la santé par les acteurs.

Nous proposons de faire des rapports entre culture organisationnelle et santé au
travail, en intégrant certaines questions et variables qui ont été retenues de notre revue de
la littérature et ayant pour base I’approche de la clinique de I’activité, I’enrichissant donc.
Telle proposition est importante et utile, parce que des interventions isolées les unes des
autres peuvent entrainer des conséquences sur les travailleurs (Ganster, 2008 ; Hurrell,
2005 ; Quick, Quick, Nelson & Hurrell, 1997). D’ailleurs, un positionnement restrictif
rend difficile notre compréhension d’'un moyen de passer a I’action. Notamment, il est
essentiel de savoir définir et conduire un cadre d’intervention pertinent et efficient en
milieu de travail. Nous avons vu que le rapport entre travail et santé est trop complexe et
qu’il est donc difficile de bien le comprendre, a partir d’'une seule approche. Tout est
nécessaire, bien qu’aucune ne soit suffisante. En résumé, ancrée sur les fondements de la
clinique de I’activité (Caroly, 2010 ; Clot, 2010), notre proposition porte autant sur la
compréhension qu’un développement équilibré des rapports travail-santé dépendrait
d’une conception salutogénique du travail, qui convoque la recherche et I’arrangement
des interventions de QVT et de BEPT, dans une approche multidimensionnelle de
prévention des « ressources psychosociales » (RPS), capable de diminuer le stress, que
sur la construction et préservation de la santé psychique en entreprise. Il s’agit de mettre
dans la dialectique (et pas seulement de les superposer les unes aux autres) certaines
catégories et des connaissances retenues (Tableau 0-1 1). En essayant de le faire, nous
allons peut-€tre avoir non seulement une vision plus « complete » de la situation réelle du
travail humain, mais découvrir également une autre dimension. C’est pourquoi nous
interrogeons les rapports entre culture organisationnelle et santé psychique au travail dans
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la construction d’une approche intégrative d’analyse des rapports travail-santé, a partir
surtout des notions « activité collective » (Carloy, 2010) et « pouvoir d’agir » (2008)
portées par la clinique de I’activité.

Par rapport a la culture organisationnelle, Schein (2009) défend que celle-ci et
I’encadrement sont deux cotés d’une méme « unité », ce qui signifie que les dirigeants et
les managers construisent des cultures quand ils créent organisations et équipes. Nous
ajoutons que les salariés et les acteurs externes qui interagissent avec 1’entreprise
composent aussi cette unité, jouent aussi un rdle dans la construction de la culture
(Sainsaulieu, 1997). En outre, le processus de construction de la culture organisationnelle
bénéfique est associé a un type spécifique de « cadre institutionnel ». Nous allons bien
préciser la définition de cette dimension-la plus loin (chapitre 4), mais nous pouvons
avancer, rapidement, qu’il s’agit d’'un mode de fonctionnement de I|’entreprise
responsable de dynamiser les résultats positifs ou négatifs en relation a la conciliation
entre bien-&tre des travailleurs et efficience de 1’organisation. Dans cette perspective, le
type de cadre institutionnel prédominant (bureaucratique/mécanique,
rationnel/économique ou éducationnel/complexe) d’une certaine entreprise refléterait la
valeur de I’affectivité et leur prise en compte par les acteurs qui la composent.
Notamment, la valeur de cette dimension se matérialise dans les pratiques éthiques et
politiques des acteurs, capables de transformer les conditions de travail et favoriser le
développement social et humain. Par exemple, la construction de collectifs de travail.

Alors, la contribution de la culture organisationnelle dans la santé au travail est
sans aucun doute décisive. La culture conditionne en partie I’engagement et I’intérét que
I’encadrement porte aux questions de prévention, des actions de mesure et 1’utilisation
des outils prévus dans I’institution et des dispositifs 1égislatifs (Roy ef al., 2008). D’ou il
est possible de concevoir qu’elle conditionne la reconnaissance du métier dans tous les
niveaux hiérarchiques. Nous pensons alors qu’en intégrant a la fois la culture
organisationnelle et 1’action d’encadrement, il est possible d’examiner comment la
culture influence la fagon dont les cadres définissent I’organisation du travail et comment
celle-ci peut ensuite donner lieu au développement ou a I’aggravation des problemes de

santé. Le nceud du probléme est la.

Iy a lieu de noter que la recherche dans la littérature nous a permis de constater
que les rapports entre la culture organisationnelle et la santé mentale au travail demeurent
ignorés bien que des chercheurs actuels lui conférent une grande importance. On entrevoit
la plusieurs facteurs de complexité, en partie liés au concept méme de culture
organisationnelle (Stahl & Voigt, 2005 ; Teerikangas & Very, 2006). Comme nous
I’avons dit dans I’introduction, les études classiques en matiere de culture
organisationnelle (Cameron & Quinn, 1999 ; Jaques, 1955 ; Schein, 2001, 2009 ; Trist &
Murray, 1960) se trouvent également interpellées par le probleme de la santé au travail.
D’abord, elles se sont plus intéressées au probléme de I’efficience organisationnelle qu’a
la question du travail. Puis, ils ne prennent pas en considération la différence entre
« tache » et « activité » telle qu’elle est expliquée par la psychologie du travail et des
organisations (Leplat, 1997, 2000 ; Falzon, 2004 ; Clot, 2008). Par conséquent, nous
avons eu des difficultés pour comprendre I’influence de la culture organisationnelle dans
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les états affectifs des travailleurs (souffrance psychique/bien-€tre au travail). Dans le
chapitre prochain, nous présentons les résultats d’une étude plus approfondie de la théorie
de culture organisationnelle qui nous a permis de faire ces constatations.

La dimension de la culture organisationnelle est tres large et nous avons donc fait
le choix de centrer notre recherche sur la dimension « affective » de la culture
organisationnelle et, notamment, celle-ci fait référence a la qualité des relations de travail
(collectif de travail, soutient social), ainsi qu’a leurs antécédents et les effets de leur
qualité ou vivacité sur le bien-€tre et la santé. L’idée du rdle de la culture
organisationnelle dans la santé est en fait soutenue par notre revue de la littérature. D’une
part, la définition de la qualit¢ de vie au travail proposée par I’Accord national
interprofessionnel (2013) a montré que la culture organisationnelle est un des
déterminants du bien-étre psychologique au travail. D’autre part, toutes les références de
santé présentées ici montrent plusieurs indicateurs qui correspondent a quelques
composants de I’organisation du travail, lesquels sont associés a des caractéristiques de
la « culture organisationnelle » (Schein, 2001).

En définitive, pour nous, le sujet du role de la culture organisationnelle dans la
construction de collectifs de travail doit étre inséré dans la question des rapports travail-
santé. Selon nous, cela implique de rétablir la dimension affective de la culture
organisationnelle comme une valeur essentielle aux problématiques socio-
organisationnelles. Vu le probleme du manque de clarté des rapports entre culture
organisationnelle et santé au travail et du peu de littérature en psychologie du travail et
en sciences de gestion mobilisant ces rapports, nous nous interrogeons sur la pertinence
et 'utilité de I’affectivité institutionnelle pour faire ces rapports. Comme nous 1’avons
cité dans notre introduction générale, cette proposition s’appuie sur un premier travail,
Recherche sur [’affectivité institutionnelle, en Master 2, que nous avons mené au Brésil.

Par cette problématique, notre question de départ se transforme en question de
recherche : « Dans quelle mesure et comment 1’affectivité institutionnelle joue-t-elle un
role dans la construction des rapports entre culture organisationnelle et santé psychique
au travail ? ». Le concept de « culture organisationnelle » devient ici quelque chose de
bien plus complexe que ce qu’on a trouvé dans la littérature. Le concept classique peut
constituer une impasse pour penser les actions de prévention méme s’il a collaboré, en
quelque sorte, a la prise de conscience des effets négatifs du travail sur le bien-étre et la
santé des salariés. Nous proposons donc que la notion d’affectivité institutionnelle peut
étre opératoire pour déterminer le role joué par la culture organisationnelle dans la
prévention.

Avec cette proposition, nous espérons fournir aux cadres un modele
multidimensionnel de référence en maticre des rapports travail-santé. Cela dit, nous
devons déja commencer la présentation des apports de notre proposition d’un cadre
intégrateur des modeles de santé mentale au travail capable de nous aider a développer
un outil diagnostic des pratiques de gestion favorisant les rapports travail-santé. Cette
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proposition est issue de nos expériences de travail ainsi que de la mise en rapport des
questions retenues de notre revue de la littérature sur les rapports travail-santé faite dans
ce chapitre. Nous choisissons la clinique de I’activité comme référence d’appui pour cette
proposition, mais nous retenons des variables d’autres perspectives théoriques, afin de
soutenir le choix d’éléments d’analyse du point de vue d’une analyse multidimensionnelle
(Tableau 0-1). Globalement, nos axes de recherche sont soutenus par les connexions des
apports retenus par notre revue de la littérature dans le domaine des rapports travail-
santé :

e Les processus institutionnels et organisationnels de construction de la santé : la
question de la fonction des cadres institutionnels dans la prévention des
RPS (Guillemy, 2007 ; Sauter et al., 1990 ; Askenazy et al., 2005 ; Askenazy,
2006). La question de l’influence de la culture organisationnelle dans la
construction de processus multi-niveaux de promotion de la QVT (Levet, 2013 ;
Lhuilier, 2014) et également, le role joué par les valeurs organisationnelles et ceux
des cadres dans I’engagement de 1’entreprise a mettre en place les obligations
cadrées par la 1égislation et les accords annuels de travail (Roy et al., 2008). La
question de D’influence des conditions générales de travail sur le stress
professionnel (Karasek, 1979 ; Karasek & Theorell, 1990 ; Siegrist, 199), ainsi
que les conditions de réalisation du management par la discussion (Dejours,
2000).

e Les processus groupaux de construction de la santé au travail : la question du role
de la confiance envers les dirigeants et envers les managers de proximité comme
facteur de construction d’espaces de discussion (Dejours, 2000). La question du
role des espaces de discussion dans 1’émergence de I’activité collective (Caroly,
2010) et donc du pouvoir d’agir (Clot, 2008).

e Les indices de bien-€tre au travail pour mesurer les liens entre I’entreprise et la
santé psychique (Dagenais-Desmarais, 2010).

Notre revue de la littérature, dans ce chapitre, nous a amenées aussi a donner un
sens a la santé mentale au travail en rapport avec la culture organisationnelle et
I’affectivité. Par la suite, nous souhaitions donc mesurer notre atteinte au deuxieme
objectif de ce chapitre, celui de spécifier le sens de la santé au travail que nous trouvons
pertinent pour orienter notre recherche.

1.2.6. Le sens de la santé dans notre travail : la santé
comme un phénomene socio-culturel

De notre point de vue, faire des rapports entre culture organisationnelle et santé
psychique au travail implique en introduire 1’affectivité dans 1’entreprise, ce qui nous
convenions d’appeler d’affectivité institutionnelle (AI). Cela implique en développer une
stratégie particulicre de prévention, dont la construction d’une culture de I’activité
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collective est un premier pas. Nous trouvons dans la définition de la santé donnée par
I’Organisation Mondiale de la Santé (1994) des pistes pour soutenir cette idée. Dans cette
définition, la santé se référe a « La perception qu’a un individu de sa place dans
I’existence, dans le contexte de la culture et du systéme de valeurs dans lesquels il vit, en
relation avec ses objectifs, ses attentes, ses normes et ses inquiétudes. Il s’agit d’un large
champ conceptuel, englobant de maniere complexe la santé physique de la personne, son
état psychologique, son niveau d’indépendance, ses relations sociales, ses croyances
personnelles et sa relation avec les spécificités de son environnement ». Mais, si ’OMS
contribue avec notre compréhension de la santé comme un phénomene socio-culturel, sa
proposition présente encore une vision de la santé comme un état, ce que nous avons déja
dit qui est fortement critiqué (Canguilhem, 1966 ; Clot, 2008 ; Caroly, 2010 ; Lhuilier,
2009). Par conséquent, nous partons de cette conception de la santé de I’OMS et nous la
recentrons dans la vision de la santé psychique comme « normativité » (Canguilhem,
1988 ; Clot, 2008), un processus (Canguilhem, 1988 ; Clot, 2008 ; Caroly, 2010 ;
Dejours, 2000 ; Lhuilier, 2009 ; Roche, 2014), qui « se construit tout au long de la vie en
interaction avec les autres éléments du systéme dans lequel I’individu évolue » (Althaus,
Grosjean & Brangier, 2015, p. 22).

Nous exposons ici le sens de la santé dans notre thése. C’est notamment la notion
de bien-étre psychologique au travail (Dagenais-Desmarais, 2010), dans une perspective
systémique (Althaus, 2013 ; Althaus, 2013 ; Althaus, Kop & Grosjean, 2015) et donc
socio-culturelle que nous choisissons d’utiliser dans notre démarche de recherche, pour
aborder la santé aussi bien dans son acception positive. Dans cette approche, les
problématiques de travail et de santé sont traitées en termes de rapports produits
socialement, d’interprétation de la réalité par les individus, en termes de processus,
déterminés par plusieurs facteurs (communication, coopération, technologies, etc.) issus
des différents niveaux de I’entreprise (institutionnel, organisationnel, managérial, etc.).
Dans cette perspective I’entreprise « est » une culture. Ainsi, la santé n’est pas un simple
produit issu des déterminations culturelles, car comme 1’explique Sarnin (2006 et al., p.
8) : « Les individus, du fait de la dimension réflexive de leur psyché, établissent un certain
rapport a la santé, ils construisent ce rapport en fonction de la singularité de leur propre
existence. C’est 1a est d’autant plus vrai pour ce qui concerne la santé psychique. »

1.2.6.1. Précisant la notion de santé au travail
dans notre recherche

Dans notre recherche, la notion de la santé au travail est influencée sur la
connaissance que I’affectivité se situe au centre de I’activité et que ’homme se développe
dans et a travers I’action collective, en produisant la culture (Vygotsky, 2014). Notre
démarche tient donc compte des interactions multiples et dynamiques liant les personnes
et leur environnement de travail (Althaus, 2013 ; Canguilhem, 1988 ; Caroly, 2010 ; Clot,
2008 ; Dagenais-Desmarais, 2010 ; Dejours, 2000). Les courants plus récents de la santé
au travail, centrés sur le role du collectif de travail dans la santé, nous permettent d’inférer
des rapports entre 1’« activité collective » (Caroly, 2010) et la culture organisationnelle.
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Ainsi, le sens de la santé dans notre recherche est envisagé comme un processus de bien-
étre opérant a la fois au niveau individuel (Kirsten et coll,, 2009) ; groupal et
organisationnel (Althaus, 2013 ; Althaus, Kop & Grosjean ; 2015 ; Dagenais-Desmarais,
2010). Dans ce sens, la santé et le bien-&tre sont envisagés comme des phénomenes socio-
culturels, intrinséquement complexes et qui se construisent donc a partir de I’individu
dans son systéme organisationnel. Entant qu’un processus, le bien-étre au travail ne
s’agissait pas « d’une liste de critéres plus ou moins satisfaits dans une situation donnée »,
mais qui « se construit tout au long de la vie, en interaction avec les autres éléments du
systeme dans lequel I’individu évolue » (Althaus, Grosjean & Brangier, 2015, p. 22).

Ainsi, le sens de la santé psychique qui oriente nos travaux de theése s’appuie sur
une approche multidimensionnelle (Dagenais-Desmarais, 2010) et systémique (Althaus,
2013) du bien-étre au travail. La perspective systémique a d’ailleurs ét€ mobilisé dans les
modeles théoriques reliant I’environnement de travail a la santé dés lors que ces derniers
ont envisagé les conséquences positives du travail (Althaus, 2013 ; Althaus, 2013 ;
Althaus, Kop & Grosjean ; Dagenais-Desmarais, 2010). Cette approche se nourrit de
théories du vivant (Maturana & Varela, 1980 ; Prigogine & Stengers, 1984), dans
lesquelles les capacités d’autorégulation des systémes vivants et leurs possibilités de
régénération sont prises ensemble (Althaus, Grosjean & Brangier, 2015). Nous
comprenons que le développement de ces théories a des phénomenes humains et sociaux
(exemples, changement institutionnel, inégalités sociales, bien-étre au travail...) permis
leur usage pour parler de I’affectivité dans I’entreprise, en mettant en lien directe avec
I’« activité collective » (Caroly, 2010). Ainsi, le bien-étre au travail renvoie a un
processus d’autorégulation continu (Althaus, Grosjean & Brangier, 2015 ; Marc et al.,
2011), ce qui implique la capacité des travailleurs a répondre aux contraintes internes et
externes (changement de technologies, modification de lois ou de normes, etc.), a travers
de laréélaboration de regles qui fixent le cadre de leur travail (Caroly, 2010). Cette pensée
est d’accord avec celle des approches cliniques du travail, ou la santé est « classiquement
associ¢ a I’idée d’équilibre dans le fonctionnement de I’organisme ou du psychisme dace
a son environnement. Elle est donc a la fois ressource et visée, objet d’une construction
permanente » (Lhuilier & Gaudart, 2014, p. 2). De ce fait, la construction et le maintien
du bien-&tre psychologique au travail implique plutdt la réélaboration de regles ou a faire
évoluer les anciennes (Althaus, Grosjean & Brangier, 2015 ; Canguilhem, 1988 ; Caroly,
2014 ; Lhuilier & Gaudart, 2014).

Il y a lieu de noter que préserver et développer I’affectivité dans I’entreprise est
essentiel pour maintenir le bien-€tre ; en particulier dans une époque ou les fagons
d’organiser le travail tendent a isoler les individus les uns des autres. Il est donc essentiel
d’identifier les types de culture organisationnelle et les dispositifs managériaux qui
empéchent les « bonnes » rencontres si nous souhaitions maintenir le bien-étre au travail.
Ensuite, il faut changer la culture afin de réunir les conditions pour développer 1’activité
collective. La définition de Roche (2014) contribue pour soutenir cette idée, car 1’auteur
situe 1’affectivité au centre de la question des liens travail-santé.
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1.2.6.1.1. Le détour par les « bonnes » rencontres (Roche,
2004)

Au-dela de proposer le concept de la santé psychique ciblée sur la « normativité »
(Canguilhem, 1988), I’auteur la met en relation avec d’autres dimensions, telles que la
« grande santé » (Nietzche) et la persévérance en son €tre (Spinoza). Cette proposition est
pertinente pour notre étude parce qu’au-dela d’aborder la santé en tant que processus et
non comme état, elle positionne la « grande santé » du c6té du « pouvoir d’agir » et du
« pouvoir d’étre affecté ».

e La « normativité » et la santé comme condition du pouvoir d’agir

Selon Roche (2014), Georges Canguilhem rompt avec I’idée que la santé ne peut
étre définie qu’en tant qu’état. Il la définit a partir aussi,le conceptuel : normalité /
normativité et en tenant compte de son aspect dynamique. Selon lui, la santé exprime
d’abord «la qualité des pouvoirs qui constituent le corps vivant en tant qu’il doit vivre
sous I’imposition des taches, et donc en relation d’exposition a un environnement dont il
n’a pas d’abord le choix » (Canguilhem, 1988, p. 127). Ainsi, il ne faut pas appréhender
la santé de manicre abstraite, mais plutét dans un lien consubstantiel a 1’activité et
notamment au travail. Elle se construit dans un environnement forcé « dont le corps n’a
pas d’abord le choix ». La santé est ainsi envisagée a la capacité de ’homme a agir sur
ou contre cet environnement. La santé exprime ainsi la normativité du vivant. Elle peut
produire des normes et en jouer, et ce, que ce soit en milieu favorable ou hostile. La santé
peut faire varier ces normes et de ce fait agir sur le milieu, jusqu’a le transformer. Dans
cette acception normative, elle n’exprime donc pas la normalité, ni la capacité a s’adapter
aux normes existantes, mais a faire ce qui doit étre fait. Ainsi, les individus s’adapteraient
aux exigences toujours renouvelées et toujours plus fortes de leur « environnement ». La
santé se situe donc au-dela de la normalité, dans la normativité. La maladie, quant a elle,
n’est pas I’opposée ni la négation de la santé : elle exprime une diminution de sa puissance
normative, mais pas sa disparition. Elle est encore une norme de vie, la continuation de
I’effort de vie, mais dans un milieu restreint. Elle est vie: « La maladie, 1’état
pathologique, ne sont pas perte d’'une norme, mais allures de vie réglées par des normes
vitalement inférieures ou dépréciées. ».

Ces réflexions de Roche (2014) sur la pensée de Canguilhem, nous amene a
comprendre la santé en lien avec les processus de production culturelle d’étre un sujet
libre et actif. Dans cette perspective, la souffrance psychique et la maladie sont
I’expression d’un blocage de la capacité de I’individu de se réinventer et de transformer
son environnement, d’un blocage de ses possibilités de dépassement et d’évolution. Au
travail, les individus ont des devoirs, des prescriptions, parfois marqués par des dispositifs
de répétition et de reproduction de ce qui est donné historiquement par son poste de
travail. Ils sont a la fois marqués par le contr6le social de la pensée ou des formes
d’expression des affects, généralement déterminés par la culture de I’entreprise. Nous
percevons ici la connexion étroite entre santé, créativité, spontanéité et culture. Nous
comprenons donc que la santé psychique est étroitement liée a la capacité inhérente a
I'étre humain de donner des réponses créatives et spontanées au contexte culturel dans

69



lequel il est inséré. La spontanéité comprise ici comme la capacité de répondre de fagcon
appropriée aux situations nouvelles, ou d'acquérir de nouveaux comportements en face
des situations ou conditions anciennes, déja connus (Moreno, 1973). En effet, 'hnomme
est un étre culturel. Au cours de son développement la culture influence sa facon d'étre,
de penser et de sentir et, a la fois elle empéche cette capacité de spontanéité et de créativité
de I'é¢tre humain. En revanche, la spontanéité peut étre vécue a la mesure que I’individu
peut agir naturellement, avec cohérence sans la rigidit€ imposée par des événements.
Quand il est conscient de ses alternatives et qu’il est capable de représenter ses roles
librement (Veiga, 2009).

Loin d’une visée de normalité, cette perspective de la santé comme condition de
production culturelle renvoie a ces capacités de créativité et spontanéité de 1’étre humain.
Ces capacités peuvent donc I’amener a faire face aux obstacles et aux restrictions
rencontrés dans le milieu du travail et, ainsi, il ne rester plus passif aux contingences de
I’ambiant ou aux déterminations culturelles. C’est comme le dit Winnicott (1986) quand
il définit ce qu'induit cette créativité et son rapport avec la santé : « Quelle que soit la
définition de la vie que nous adoptons, elle doit comporter 1’idée que la vie vaut ou non
d’étre vécue selon que la créativité fait ou non partie de I’expérience de tout étre vivant.
Pour étre créatrice, une personne doit exister et avoir le sentiment d’exister, non de
maniére consciente, mais comme une base qui lui permette d’agir. La créativité est alors
un faire qui est issu d’un étre. La créativité, alors, est la capacité de conserver tout au long
de la vie quelque chose qui est propre a I’expérience du bébé : la capacité de créer le
monde. » (Pp. 39-40)

e La « grande santé » comme potentialités existentielles et d affirmation de la vie

Roche (2014) décrit que Nietzche s’est penché sur les concepts de santé et de
maladie, et sur les liens qui les unissent, pour en élaborer un troisieme : celui de « grande
santé ». Pour lui, la santé ne s’oppose pas a la maladie. Bien au contraire, elle I’inclut de
fagon positive en la transformant en une opportunité d’expérimenter de nouvelles valeurs
et normes d’action : « Ce qui ne me tue pas me rend plus fort. » (Nietzsche, [1888] -2005,
p. 122). De ce fait, la santé requiert la survenue de la maladie pour devenir « grande »
parce qu’elle oblige celui qu’elle affecte a inventer de nouvelles normes pour continuer a
vivre. Roche (ibid.) ajoute qu’une maladie n’est donc pas seulement réduction des marges
de manceuvre, des zones de tolérance, mais un moyen d’¢largissement de celles-ci. La
lutte contre la maladie permet a I’homme de développer des ressources nouvelles qui
s’additionnent a celles de I’état de santé, pour parvenir a la « grande santé ». Pour I’auteur,
ce concept, proposé par Nietzche, peut étre ainsi défini comme la capacité a prendre des
risques, a vaincre les tendances morbides et a mettre a 1I’épreuve tous les désirs et toutes
les valeurs. C’est un état permettant le dépassement de soi. Il observe que ceux qui ont
survécu a des situations extrémes, construisent ensuite un autre rapport a la vie, au monde,
au temps, aux autres et a eux-mémes. Cette expérience les amene ainsi a transformer et
méme révolutionner tout leur systeme. Ils sont plus forts, mais aussi plus conscients, plus
sensibles, plus concentrés sur I’essentiel... « La grande douleur seule est la derniere
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libératrice de ’esprit, c’est elle qui enseigne le grand soupgon [...] » (Nietzsche, [1882]
-1901, p. 11)

A partir de cela, nous comprenons la santé, aussi, comme un processus de
I’affirmation de la vie et des potentialités existentielles.

La possibilité d’étre au monde, le contact avec le monde et ses déroulements sont
toujours inévitablement accessibles. Ils s’imposent naturellement dans le vécu d’étre dans
le monde. Le contact est pris ici comme la propre action momentanée de la possibilité
d’étre qui peut étre empéche, éventuellement, ou de fagon plus ou moins habituel et
chronique. Nous comprenons donc que la grande santé en Nietzche réside essentiellement
dans une identification avec soi et le vécu de soi au monde. Nous nous expliquons : la
santé réside dans une identification avec le vécu d’étre au monde, dans un niveau
préréflexif, comme I’expérience humaine plus substantielle, source de développement de
la subjectivité et ressource des dynamiques propres de [’arrangement créatif
d’autorégulation et d’évolution humaines. Dans ce sens la santé est I’affirmation de la
vie. Elle est liée a la vitalit¢ du déroulement du contact de 1’individu avec le monde et
avec les autres. Cette vitalit¢é du déroulement du contact c’est un symptome et une
condition de la santé psychique. La fragilisation de la santé est générée d’un manque
d’identification avec soi comme vécu de la propre subjectivité comme possibilités d’étre.

e La « persévérance en son étre » et la santé comme condition du pouvoir d’étre
affecté

Selon Roche (2014), Spinoza définit le conatus en y opérant une distinction entre
persévérance en son état (in suo statu) qui permet de conserver son état ou de le restaurer,
et persévérance en son étre (in suo esse) qui permet d’augmenter la puissance d’agir et de
penser de son étre. La persévérance en son état qui a permis de surmonter des obstacles
peut ainsi devenir a son tour un obstacle, mais cette fois sur le chemin de la persévérance
en son étre, de son expansion. L’homme ne tend pas donc a conserver son état, mais a le
développer. Vivre, pour Spinoza, ne peut donc que conduire 1’étre a s’opposer a cette
conservation devenue obstacle, a la surmonter, a la repousser voire a la détruire. Cette
opposition, cette résistance, ne se limite pas, comme dans I’ordre mécanique, a stopper
I’action des forces adverses. Réactive, elle peut déja étre le signe d’un retour a la
normalité, d’une petite santé recouvrée ; mais active, elle participe elle-méme de la
normativité, de la production de la grande santé. Le développement de 1’étre ne peut donc
se réaliser qu’en prenant le risque d’€tre anéanti. Ce développement se fait en surmontant
les obstacles qui se dressent devant lui, en les repoussant. La santé est donc augmentation
de la puissance d’agir, quand I’étre - quel qu’il soit - se trouve en situation de produire
des normes, a lutter contre le rétrécissement de son milieu de vie. Roche (ibid.) rejoint ici
le concept de « grande santé » de Nietzche. Mais pour Spinoza, la construction ou la
diminution de la santé des hommes ne peut se faire qu’en interaction avec les autres, en
réaction au pouvoir des autres ou en opérant un pouvoir sur eux.

Dans son article, I’auteur interroge la santé dans 1’interaction entre les individus :
« Enfin, pour ne pas manquer I’essentiel et une dimension qui spécifie ici fortement
Spinoza eu égard a Canguilhem et Nietzsche, n’oublions pas de souligner que la santé,
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dans une telle approche, ne peut étre abordée que rationnellement. C’est en raison de leur
pouvoir d’affecter les autres ou d’étre affectés par eux (potestas) que les individus
augmentent ou diminuent leur puissance d’agir (potentia). C’est en raison de ce pouvoir
la qu’ils construisent ou détruisent leur santé. S’ils entrent dans une relation de
composition positive avec d’autres puissances, humaine et extrahumain, s’ils font de «
bonnes » rencontres, ils éprouvent des affects actifs et augmentent leur puissance d’agir.
Au contraire, s’ils entrent dans des relations négatives avec celles-ci, s’ils font de «
mauvaises » rencontres, ils éprouvent des affects passifs et diminuent leur puissance
d’agir. Ce veut dire que la construction de la santé, dans une telle perspective, requiert la
construction de rapports sociaux a Dintérieur desquels les individus s’affectent
mutuellement d’une fagon positive et non négative. » (Roche, ibid. p.7).

Nous observons qu’en Roche, I’affectivité est une force puissante de construction
du bien-étre et de la santé au travail. Il y a lieu de noter que la compréhension de cette
dimension ne se limite pas au cadre affectif solipsiste qui représente des sensations, des
émotions, des sentiments, des expériences, des comportements et des vécus intériorisés
dans l'intimité de chacun. Aussi, ce n’est pas tout simplement le sens des régulations
émotionnelles dans la gestion des conflits et du stress, bien que tout ¢a soit important.
Notamment, nous faisons attention a la notion d’affectivité dans le sens de « sentiments
actifs » (Spinoza, 1989) qui peuvent se produire dans la bonne rencontre entre les sujets.
I1 est possible de déduire que I’auteur fait référence a une affectivité éthique et politique,
inconcevable sans la présence de I'autre. Les rapports humains sont donc un des facteurs
fondamentaux dans le développement de l'affectivité. Ainsi, elle peut étre définit pour
identifier un domaine fonctionnel ample, dont le développement psychique dépend de
I’action des facteurs organiques, sociaux et culturels (Wallon, 1941/1984 ; Spinoza,
1677/2003 ; Vygotsky, 1928/2014).

Considérant que le développement de I’affectivité entretient des rapports avec
I’activité et avec la volonté, parmi la médiation du contexte social et culturel, nous
retiendrons de Roche (2004) que la construction de la santé passe par la construction de
rapports sociaux a I’intérieur desquels les individus s’ affectent mutuellement d’une fagon
positive. Ceci nous ameéne a réfléchir sur la place de '« espace de discussion »
(Detchessahar, 2001, 2009) comme un lieu privilégié de réalisation de « bonnes »
rencontres au travail.

1.2.6.1.2. Les espaces de discussion pour appréhender les
bonnes rencontres

Les études de Detchessahar (2001, 2009, 2011, 2013) offrent une gamme de
connaissances sur le concept d’espace de discussion que le caractérisent comme un
facteur de bien-étre et de santé au travail, le donnant donc la possibilité de devenir un lieu
de bonnes rencontres au travail. Il est défini comme « un lieu de confrontation des
subjectivités » et de « déploiement d’un pouvoir d’agir dans le travail » (Ibid., 2001).
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Dans cette perspective, 1’espace de discussion est un lieu collectif de parole et d’écoute
qui permet une discussion sur 1I’expérience de travail et ses enjeux, la réélaboration des
regles de métier, le développement du sens du travail, le dépassement des contraintes et
la recherche des ressources. En effet, ils produisent une concertation située entre la
consultation et la négociation. Ainsi, des régles et des solutions pour I’organisation de
I’équipe sont discutés collectivement, favorisant aux individus la créativité et un rapport
de responsabilité au travail, en agissant de fagon proactive en relation aux enjeux du
travail réel. Ces espaces collaborent a une « reprofessionnalisation » du travail au niveau
de I’organisation favorisant la coopération (Alter, 1993, 2009) et spécialement participent
a la construction de I’activité collective (dans le sens de Caroly, 2010) et donc au bien-
étre au travail (Henry, 2007 ; Hobfoll, 2001 ; Detchessahar, 2011). Pour Detchessahar
(2001), I’espace de discussion est alors « un espace, a la géographie variable, de
construction d’une perspective commune, d’un point de vue partagé entre acteurs
différents qui servira pour un temps de base d’inférence et d’action, de point d’appui a
I’action collective.» (Ibid. 2001, pag. 40).

En bref, nous retiendrons que les espaces de discussion contribuent a renforcer
I’introduction d’actes d’éthique et politique dans I’entreprise, redonnent toute sa place a
réalisation de bonnes rencontres, favorisant donc la construction d’un « climat
organisationnelle » qui permet aux acteurs réélaborer des regles au tour des questions de
’activité réelle et donc contribuant aux transformations des conditions de travail.

I1y lieu de noter que la mise en ceuvre de ces espaces implique 1'utilisation d’une
« politique des affects » (Clot, 2016) par une équipe de management. Dans ce sens, une
culture d’activité collective devient source et résultat des espaces de discussion.

1.2.6.1.3. La culture d’activité collective comme facteur
et résultat d’espace de discussion et la santé psychique au
travail comme phénoméne socio-culturel

La compréhension du développent humain implique I’entendement de 1’influence
du P’environnement socio-culturel sur le « pouvoir d’étre affecté », sur la « puissance
d’agir » et sur le « pouvoir d’étre libre » (Spinoza, 1677/2003, Vygotsky, 1928/2014).
Appliquant ce principe au milieu du travail, nous dirions que les phénomenes humains et
sociaux, y compris la santé et le bien-€tre gagnent a €tre analysés par la prise en compte
des liens entre la « culture organisationnelle » (Schein, 1991), les «espaces de
discussion » (Detchessahar, 2011) et I’« activité collective » (Caroly, 1010).

D’abord, I’activité collective apporte la propriété de faire évoluer le pouvoir d’agir
des individus et, par conséquent, le développement de leur identité et leur santé. Ensuite,
les espaces de discussion jouent un role essentiel dans 1’émergence de I’activité collective.
Puis, nous proposons que la culture organisationnelle soit capable d’influer ces processus
par la médiation de I’activit¢é de management. Notamment, nous proposons qu’une
« culture de I’activité collective » contribuerait a I’institutionnalisation et le maintien de
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ces espaces de discussion et comme déroulement, I’institutionnalisation des espaces de
discussion renforce la construction, développement et maintien d’une culture d’activité
collective. Ainsi, se forme un cercle vicieux.

C’est la notion de bien-&tre psychologique au travail que nous utilisons pour
aborder la santé au travail dans notre démarche de recherche. Nous proposons que sa
construction et son maintien implique la nécessité de la situer dans ses diverses relations
avec la culture organisationnelle, les espaces de discussion et I’activité collective :

- La culture d’une certaine entreprise peut étre délétere pour la santé, quand la vision sur
I’étre, sur I’activité et sur les relations de travail ne correspond pas a des valeurs humains
et professionnels, par conséquent, ne favorisant pas I’institutionnalisation de pratiques
organisationnelles favorables au développement de D’activé collective3, comme par
exemple, les espaces de discussion ;

—  Une culture organisationnelle vers 1’activité collective (basée sur des valeurs
humaines, sur le paradigme du travail bien fait et des artefacts d’un collectif de
travail vivant), influence I’institutionnalisation d’espace de discussion et le
bien-étre psychologique au travail ;

— La santé est surtout individuelle, mais il existe des dimensions sociales et
culturelles de la santé

—  Une des conditions d’espace de discussion est le développement d’une culture
d’activité collective. Ce type de culture permettrait d’assurer les articulations
entre ces espaces, 1’activité collective, le bien-étre et santé

— L’espace de discussion participe a la préservation des moyens du collectif de
travail et donc de ressources du bien-étre au travail (Detchessahar, 2011 ;
Henry, 2007 ; Hobfoll, 2001 ; Richard, 2012) et I’activité collective « permet
d’assurer les articulations entre la care et le cure » (Caroly, 2010, p. 153).

En bref, dans cette proposition, la liaison entre la culture d’activité collective et le
bien-étre est arbitrée par I’institutionnalisation d’espaces de discussion et I’émergence de
I’activité collective : le rdle de la discussion dans le développement de compétences —
«au sens de régulations individuelles et collectives mises en ceuvre en fonction des
marges de manceuvre données par 1’organisation du travail ou construites par 1’opérateur
et le collectif de travail » (Caroly, 2010, p. 153).

Dans cette approche, « la santé est donc d’abord a définir sur un plan individuel,
au sens large — physique, mentale, psychologique et sociale — en incluant le sens du
travail, la valeur du travail. Cette définition de la santé considere le corps au travail avec
une vision dynamique de la santé, c’est-a-dire les processus mis en ceuvre et les moyens
disponibles pour préserver et construire sa santé » (Ibid.). Sur un plan socio-culturel, la
santé se manifeste a travers les possibilités d’apprentissage collective, du développement
de nouvelles compétences individuelles, les moyens collectivement batis du pouvoir
d’agir. La qualité des relations de travail fondée au niveau du collectif de travail fait

311y a lieu de noter que I’activité collective peut étre nocive pour la santé. Notamment, « quand le travail collectif ne permet pas des

coopérations visant a réguler les perturbations de I’activité et quand le collectif de travail est absent » (Caroly, 2010, p. 153).
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évoluer le support social et le développement de la confiance, élargissant les possibilités
d’engagement dans les espaces de discussion et favorisant un plus haut niveau de marges
de manceuvres pour agir individuellement et collectivement sur les situations et
I’organisation du travail.

Cela dit, nous devons déja commencer la présentation des apports de notre
proposition d’un cadre intégrateur de la santé mentale au travail capable de nous aider a
développer un outil diagnostique des pratiques de gestion favorisant les rapports travail-
santé (Tableau 0-1).
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Tableau 0-1. Le cadrage intégrateur des références des théories de la santé mentale au
travail pour le développement d’un outil diagnostic des pratiques de gestion favorisant
les rapports travail-santé.

QUESTIONS PARTANT SUR LA PRESENCE DES PRATIQUES DE GESTIONSELON
PLUSIEURS NIVEAUX

CONTEXTE
EXTERNE NIVEAU MACRO- NIVEAU MICRO-
ORGANISATIONNEL NIVEAU MESO ORGANISATIONNEL ORGANISATIONNEL
Processus institutionnel | Processus management Processus collectif Processus individuel
et organisationnel
Image de organisation et L’activité d’encadrement | Espaces de discussion | Conditions de travail :
’ vision du monde et le fonctionnement des
ECONOMIE prédominant collectifs de travail - Régulations -Demandes-ressources,
o collectives, -Demandes-controle
SOCIETES - Organisation comme - Donner un cadre de communication, -Soutien, déséquilibre
culture et lieu travail a [’équipe, supports techniques, -Efforts-récompense
NATIONS d’évolution économique et - Avoir marges de etc. (ou pas)
sociale. manouvre, - Proximité physique et Développement du
INSTITUTIONS - Vision du monde complexe | - Développement de fonctionnelle ; métier
- Paradigme du travail bien | Moyens, coordination et - Temps pour s’engager
CLIENTS fait COOrdlI.’lal‘lOl/l . dans les discussions, Evaluation du travail
- Pratiques constructrices | eftc. et reconnaissance -
INFORMATIONS Politique de management de liens de conﬁance 5 - Modes d’exécution de - Pouvoir et prise de
- Positionnement vers * la compétence pergue, la tdche de .l équipe : décision
PHENOMENES reconnaissance du métier ; | Ouverture et honnéteté, Collal?orqtzon, - Apprentissage
NATURELS la maitrise des risques considération, respect, Coopération, professionnel et -
santé-sécurité au travail ; cqmmu'nication, Aide ef entraide. ‘ Développement de
CHANGEMENTS responsabilité sociétale et bienveillance, etc. -Les regles du collectif : compétence
GLOBAUX environnementale. - Animation d’espaces de | Reégles sociales,
discussion : Regles langagieres D ts
ilité - Centration de la Regles techniques ¢s aspec
ETC. Responsabilité des ) ’ oo cgles techniq émotionnels au travail
dirigeants discussion sur [’activité Regles éthiques - Confiance
- Pratiques des dirigeants | - Perception d’écoute, - Ete. - Régulation

constructrices de confiance
- Respecter le travail de
l’encadrement (principe de
subsidiarité)

- Favoriser la participation
des acteurs dans la
définition des buts de
qualité du travail

- Institutionnaliser les
espaces de discussion dans
tous les niveaux
hiérarchiques

Etc.

dialogue, proximité
physique et fonctionnelle
du manager

- Etc.

émotionnelle : partage
social des émotions
- Etc.
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1.3. Conclusion : I'un des enjeux de la question
des rapports entre travail et santé est de
réintroduire I'affectivité dans la culture
organisationnelle

Ce chapitre nous a aidés a savoir comment bien commencer notre travail de these.
Les lectures faites sur la question des rapports travail-santé ont révélé que I’engagement
de I’entreprise dans la prévention de la santé est associé aux valeurs organisationnelles et
a celles des dirigeants. Il nous est apparu que lorsque les valeurs organisationnelles
refletent les limites des dirigeants de considérer la fonction sociale des entreprises et la
nécessité de faire un travail bien fait, la culture organisationnelle devient dangereuse pour
la santé des individus. Pour essayer de dépasser ces barriéres, nous pensons qu’il faut
qu’ils comprennent que donner la parole aux salariés et partager le pouvoir de délibération
sur le travail avec eux est avantageux en résultats économiques. Ce qui n’est pas facile,
ni toujours faisable, d’ou la question de départ de savoir si I’entreprise pourrait étre vue
comme un lieu de développement de la santé. Si oui, comment et sous quelles conditions
la culture organisationnelle pourrait étre utile pour protéger la santé mentale des
individus.

La recherche de la littérature nous a permis de constater également que la culture
organisationnelle et la sant¢ mentale au travail demeuraient ignorées. Aussi, que le
concept de culture organisationnelle n’est pas opérant pour construire des liens entre la
culture et les états affectifs de bien-€tre/souffrance chez un individu. Nous avons conclu
des lors sur la nécessité de la mise en place de 1’affectivité institutionnelle pour enrichir
le concept de culture organisationnelle. Par cette problématique, la question de départ
s’est transformée en question de recherche, par la contribution de cette dimension pour
faire les rapports entre culture organisationnelle et santé psychique au travail.

Ce chapitre nous a amenés aussi a aborder la proposition de cette approche pour
apporter la possibilité des interventions multiniveaux (organisationnel, managérial,
collective, individuel) pour accroitre les rapports travail-santé. Nous avons fini ce
chapitre en exposant le sens de la santé dans cette approche. Ici, la santé est
principalement définie dans ses dimensions individuelles en termes de conséquences.
Mais il est possible d’envisager aussi la santé comme un déterminant de la culture
organisationnelle, comme le résultat de I’impact d’une culture de I’activité collective sur
I’institutionnalisation d’espaces de discussion et, en conséquence, dans I’émergence de
I’activité collective. Le sens de la santé porté par cette approche reléve alors des processus
conduisant a la santé individuelle et a la dynamique de ’interaction des valeurs, des
croyances et des pratiques du collectif. En bref, ce qui lie, a notre sens, la culture de
I’activité collective et la santé est I’institutionnalisation d’espaces de discussion dans tous
les niveaux hiérarchiques.
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Chapitre 2 - Culture
organisationnelle et affectivite,
quelles possibilités d'une
entreprise plus humaine des
ressources ?

Le but principal de ce chapitre est de proposer une revue de la littérature sur la culture
organisationnelle et sur I’affectivité, afin d’approfondir les connaissances sur ces themes.
Nous pensons que ce travail est important, car il contribue a éclairer les apports, les limites
de la littérature, ainsi que de nouvelles pistes d’action pour soutenir notre proposition
d’une approche macro/micro de la prévention, axée sur le réle joué par I’affectivité dans
’orientation d’action éthique-politique dans I’entreprise. Il est organisé en cinq sections.

Dans un premier temps, nous trouvons important de distinguer institution et
organisation, car il peut y avoir confusion entre ces termes lorsque 1’on se référe a une
entreprise.

Dans un deuxieme temps, nous présentons la maniere dont la culture
organisationnelle est définie dans la littérature. Nous faisons référence aux différents
courants sur le concept de culture organisationnelle et nous illustrons plusieurs acceptions
de cette dimension. Nous décrivons également ses distinctions avec le concept de climat
organisationnel. D’ailleurs, nous montrons les principaux modéles d’intervention en
culture organisationnelle. Le recensement et la mise en relief de ces connaissances nous
ont permis de définir les apports et les limites du concept de culture organisationnelle en
relation avec la prévention de la santé psychique au travail.

Nous faisons ensuite le point sur la définition de 1’affectivité. Nous aborderons la
conception de Spinoza, passant rapidement sur la relation entre raison et affectivité selon
les principaux philosophes de I’ Antiquité ainsi que de la contemporanéité. Ensuite, nous
examinerons la conception de D’affectivité dans la psychologie historique culturelle
développée par Vygotsky et revisitée par Clot, pour présenter le sens de cette dimension
dans notre travail.

Dans un quatrieme temps, nous présentons notre critique du concept de culture
organisationnelle dans ses rapports avec la prévention de la santé, par le prisme des liens
entre affectivité et activité. Nous montrons aussi les différents éléments et les conditions
a retenir pour rendre compte de ces explications.

Dans la cinquieme section, nous présentons les nouvelles perspectives théoriques
permettant de réaliser des liens entre culture organisationnelle et santé au travail. En
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conséquence, nous concluons ce chapitre par la confirmation de lutilit¢ et de
I’importance de la notion d’affectivité institutionnelle pour enrichir le concept de culture
organisationnelle

2.1. L'entreprise comme institution sociale

Dans cette premiere section, nous présentons la vision de I’entreprise comme une
« institution sociale » (Sainsaulieu, 1997) sur laquelle reposent les bases de notre
proposition d’une approche du changement institutionnel, visant la prévention de la santé
mentale au travail, vers I’approche de I’affectivité institutionnelle.

Le terme institution recouvre deux conceptions. La premiere se réfere a
I’institution comme forme sociale établie — I’institué. La deuxiéme renvoie aux processus
de changements de formes institutionnels, de changements de contenus et de mécanismes
de Dinstitutionnalisation, sur lesquels une société compte aussi pour s’organiser —
I’instituant (Remi Hess, 2007). Selon I’auteur, la premicre s’appuie sur les traditions
juridique et sociologique. Dans cette perspective, les institutions sont des phénomenes
sociaux, collectifs et impersonnels qui présentent constance, continuation et
stabilisation (Durkheim, 1895). En effet, dans la tradition durkheimienne I’institution
s’associe a tout « fait social stabilisé », lorsqu’elle est organisée, dés qu’elle s’impose aux
individus d’une génération a 1’autre (Dubet, 2002). Dans cette approche, « la notion
d’institution devient un équivalent général de la culture et de la vie sociale » (ibid., p. 22).
D’autre part, le changement institutionnel se produit uniquement par des changements
externes, comme les transformations économiques, politiques, démographiques, les
tensions inter-sociétales, etc. (Durkheim, 1895). Ainsi vue, I’institution est I’expression
et la garantie de I’ordre social supérieur aux individus et aux groupes, donc capable
d’assurer la cohésion sociale et la pérennité de la société. 11 s’agit des normes (juridiques),
obligations de comportement et des groupes organisés au sein desquels sont exécutés les
processus d’apprentissage et de socialisation.

Hauriou (1856-1929) a formulé une distinction qui oppose les institutions
« inertes » (catégorie des choses, la cote dure de I’institution) aux institutions « vivantes »
(la nature corporative, logo personnalis¢). Autrement dit, il s’agit de la relation dialectique
entre I’institué et I’instituant (Castoriadis, 1975). Le premier correspond a ce qui est déja
donné, ce qui cherche a se maintenir. Mais dans les institutions, des forces sont en jeu,
des processus se déroulent, pouvant générer des tensions ou des rires, des crises ou des
opportunités, des résistances ou des engagements, des contradictions ou des congruences.
Des faits et des histoires se déroulent. Des valeurs s’y actualisent et soutiennent les
affaires parfois collectives et individuelles. Ainsi, il y a le contexte culturel, le
développement social-historique des individus. Les groupes sociaux ne peuvent pas se
séparer de leurs bases historiques et inversement (Castoriadis, 1999). Leurs mouvements,
leurs dynamiques, leurs interactions, des choses que les individus essayent de saisir pour
mieux vivre au sein des groupes — ces éléments les aident a réaliser une action, une idée,
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un projet de transformation. Ce c6té vivant des groupes, c’est I’instituant. Celui-ci est une
force de subversion, une énergie sociale de changement (Rémi Hesse, 1997).

Ainsi, I’institution est la relation dialectique entre I’institutionnalisation et la
désinstitutionalisation (Berger & Luckmann, 1986). Une telle relation est animée par des
acteurs eux-mémes institués et instituants (Castoriadis, 1975). Selon Lhuilier (2014, p.
24) : « La dialectique oppose un ordre établi (qui définit par exemple ce que doivent étre
le soin, I’éducation, la production d’objets ou de services, ce que les analystes
institutionnels désignent par "tache primaire") et ’ensemble des formes de résistance et
d’innovation. Forme de normativit¢ en somme, c’est-a-dire capacité d’instituer de
nouvelles reégles dans le jeu fixé par les regles sociales existantes ». Le conflit entre
I’institué et I’instituant fait notamment partie du processus de I’institutionnalisation
(Louran, 1969). En ce sens, I’institution est définie comme le produit d’une confrontation
permanente entre ce qui est déja donné et les forces de résistances et de changement. Tous
ces éléments conflictuels sont pourtant complémentaires dans le quotidien des
institutions. En conséquence, D’institution a une fonction psychologique et les
psychosociologues ont toujours été intéressés par I’étude précise de la facon dont
Pinstitution influe sur la production des comportements (Bleger, 1970 ; Castoriadis,
1975 ; Enriquez, 1992 ; Lapassade, 1974 ; Kaes, 2003 ; Reynaud, 1998 ; Rouchy, 1999).
Le développement psychologique au travail (Clot, 2008) est mobilisé par I’ame de
I’entreprise : le fait institutionnel (Ardoino, 1966, Sainsaulieu, 1997). Alors I’institution
«n’est pas seulement un systeme de régles et de normes qui dictent ce que doit étre le
travail, ses finalités, ses obligations. Elle est aussi le processus méme de la définition de
ce systeme » (Luilier, 2014, p. 24).

Il y a lieu de rappeler que le travail est une institution. Il est une formation de la
société et de la culture, un fait dont ses multiples variantes sont issues, ce qui entraine la
violence des discussions sur ce qu’est et ce que n’est pas le travail. Sous différentes
formes, et donc non réductibles a la forme de prestations versées inscrites dans les
dispositions 1égales, cette institution encadre et réglemente les activités productives. Elle
se substitue a un troisieme terme abstrait, qui sert de médiateur aux relations, tout en les
régulant. Elle guide les pratiques, dans la mesure ou il s’agit du code de référence dans
lequel le sens de la pratique professionnelle (praxis) est élaboré. Dans ce cas, ’auteur
considere que la praxis est structurée par I’institution. De ce point de vue, I’institution
travail en tant qu’activité sociale est aussi le résultat de la production culturelle et pas
seulement de ce qui est prescrit aux travailleurs : « La conception de I’institution réduite
a Dinstitué en fait une superstructure au service d’un ordre social, voire au service de la
domination des dominants. Or I’institution est en fait toujours travaillée par I’instituant,
par une remise en cause des regles contradictoires auxquelles le sujet est soumis et par
leur mise a I’épreuve dans la praxis » (ibid.). Trop figée, I'institution devient un objet
sans vie. Trop effervescente, elle serait sans forme, sans cadre.

Depuis les années 1970, Sainsaulieu a toujours considéré 1’entreprise comme un espace
d’apprentissage culturel, comme une véritable institution, lieu de socialisation et
d’intégration des individus. Le probléme du changement institutionnel dans notre
étude ne peut faire I’économie d’une recherche sur l’influence de la culture
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d’entreprise sur le développement des situations collectives qui favorisent ces
processus dans les rapports de travail quotidiens. Les travaux de recherche dans le
champ de la psychologie historique-culturelle montrent le role joué par I’affectivité dans
la constitution de I’appareil psychique, ainsi que la dynamique des relations entre le social
et la culture dans la formation de 1’identit¢. Dans ’entreprise, le travail participe du
processus de formation identitaire dans la mesure ou il sert de repere pour estimer
I’importance du travailleur. En effet, la valeur d’un individu émerge de lui-méme et des
images de lui-méme qu’il recoit des autres au sein des processus interactifs au milieu du
travail. L’ensemble des émotions, valeurs et croyances partagées au niveau des rapports
sociaux contribue a la constitution d’identités communautaires et professionnelles. Les
rapports hiérarchiques sont notamment porteurs d’un travail d’analyse des

représentations, dés lors qu’ils favorisent des processus de formation identitaire
(Sainsaulieu, 1985, 1997).

Durkheim (1983) comprend [I’identit¢ comme résultant du sentiment
d’appartenance a une profession socialement nécessaire, d’un large processus de
socialisation et de I’utilisation d’un langage particulier, le tout aménageant un lieu social
bien défini. Dans la lignée fonctionnaliste des professions établie par Durkheim,
Sainsaulieu accordait a toutes les institutions le rdle principal de favoriser cette
socialisation, contrairement a la vision économique de Taylor (Alter & Laville, 2004).
Pour lui, I’entreprise (publique, privée, association) est une institution intermédiaire entre
les institutions primaires (famille, systeémes éducatifs, institutions sociopolitiques qui
matérialisent la démocratie et la gouvernance dans la société) et elle fait, ainsi, le lien
entre la société et I’individu. En ce sens, elle n’est pas seulement une organisation qui
optimise des ressources pour une production, mais plutoét un lieu de changement de la
société. Ainsi, les travaux de Sainsaulieu (1977) poussent a comprendre I’entreprise et les
collectifs qui la composent a partir du phénomene identitaire. En effet, un individu vit
dans plusieurs groupes sociaux (famille, groupe professionnel, entreprise, religion, parti
politique, etc.) et sa socialisation dans une entreprise lui donne acces a d’autres
informations culturelles par lesquelles il va se créer une identit€é qui guidera ses
comportements et notamment ceux en relation avec les rapports sociaux et le changement.

Notre étude s’appuie sur la conception de D’institution issue d’une approche
renouvelée de la sociologie qui aborde cette dimension de maniere « multiscalaire » et
« pluraliste », comme un dispositif fondamentalement politique soumis a des tensions et
une pluralité normative (Demailly et al., 2019). Il est soutenu par cette nature politique
de D'institution dans les sociétés contemporaines qui privilégie « la mise en forme et
I’encadrement des rapports sociaux par le pouvoir politique » (Bonny, 2012, p. 12).
L’auteur défini le pouvoir politique comme la « capacité d’institutionnaliser » (ibid.). En
effet, cette approche considere la caractéristique fragmentée et complexe des sociétés
contemporaines (Giddens, 2012 ; Dubet & Martucelli, 1996), prenant en compte leur
pluralisme normatif et axiologique, notamment associé a une individuation progressive
des sociétés occidentales contemporaines (Lash, 2018). Ce pluralisme normatif et cette
complexité sont associés aux changements structurels de longue durée, comme la
globalisation des rapports sociaux du capitalisme, la montée des régimes politiques
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libéraux, une vision du monde ancrée dans la rationalisation et la domination. Ils
favorisent la diversité des regles et arrangements institutionnels, les incohérences et
conflits sur leurs orientations, la variation de leurs interprétations et de leur pratique de
facon effective (Hughes, 1996).

Il y a lieu de noter que les organisations ne sont pas nécessairement des institutions
et toutes les institutions ne sont pas obligatoirement des organisations. Dans notre étude
nous comprenons le terme « entreprise » au sens de Sainsaulieu (1997), qui s’entend
comme une institution culturelle qui s’exprime a travers la réunification des structures de
travail. Ainsi, toute entreprise participant a notre étude est donc a la fois une institution
et une organisation : elle a une dimension institutionnelle (valeurs, croyances, politiques,
stratégies, normes, lois, etc.) et une dimension organisationnelle (infrastructures,
ressources matérielles, ensemble d’€tres humains, stratification fonctionnelle, etc.) qui ne
doivent pas étre confondues. Avec les « regles du jeu » de leur dimension institutionnelle,
ces entreprises impactent les perceptions, les décisions et les actions de ceux qui les
integrent et de la majorité des acteurs sociaux dans le contexte dans lequel elles operent.
Avec leur dimension organisationnelle, elles développent des moyens et des produits
importants sur lesquels les sociétés comptent pour promouvoir, maintenir et transformer
leur processus de développement.
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2.2. Précisions sur la définition de culture
organisationnelle

Dans cette section nous montrons la facon dont la culture organisationnelle est
définie par les grandes écoles dans ce domaine. Nous illustrons plusieurs acceptions de
cette dimension et nous présentons ses distinctions avec le concept de climat
organisationnel, pour présenter et analyser de facon critique les principales études de la
culture organisationnelle dans leurs liens avec la santé au travail.

2.2.1. Les fondements théoriques de définition de la culture
organisationnelle

La facon de concevoir le concept de la culture organisationnelle varie selon les
écoles et les tendances. Pour Sackman (1991), il existe cinq grandes approches
anthropologiques qui exemplifient la diversité des courants empruntés par la culture
organisationnelle dans plusieurs travaux ou approches de management : les théories de
I’évolution culturelle, celles du particularisme culturel, le fonctionnalisme, Ie
matérialisme culturel et I’idéalisme culturel qui est reli¢ aux écoles symbolique, cognitive
et structuraliste. Parmi elles, nous présentons deux approches qui selon Allaire et Firsirotu
(1988) sont celles qui se refleteraient le plus dans les différentes recherches : le courant
symbolique et le courant fonctionnaliste.

2.2.1.1. Le courant symbolique

Selon cette approche idéationnelle, 1’organisation est une construction sociale
(Albrow, 1980). La culture organisationnelle est donc un systéme d’idées accompli des
visions du monde, considérée comme une entité abstraite, un élément de 1’esprit qui
« ...n’appartient pas au monde matériel puisque ce n’est pas un objet que nous pouvons
voir, toucher, flairer, golter ou, d’'une maniere générale, percevoir par les sens. Elle
appartient a I’'univers des objets imaginés » (Taylor, 1993, p. 52). Ce courant met I’accent
sur les racines anthropologiques de la culture. Selon les tenants de cette approche,
I’organisation « est» une culture (Brunet et Savoie, 2000 ; Smircich, 1983). Cette
conception trouve son support dans le fait que les individus vivent dans une société
organisationnelle, c’est-a-dire que le quotidien du travail est imprégné de croyances,
routines et rituels qui la caractérisent comme différente d’une société plus traditionnelle.

Ceci permet d’affirmer que les organisations d’une certaine institution comme
Toyota par exemple, méme si elles sont situées en différents points géographiques et avec
des réalités distinctes, partagent des spécificités de sociétés du type organisationnel
(Silva et Zanelli, 2004). En effet, le travail des individus de cette institution differe des
activités et des expériences des individus insérés dans des systemes artisanaux ou
domestiques de production, comme c’est le cas des tribus indigénes Yanomanis au Brésil.
En ce sens, il existait une identification plus accentuée entre les « modes considérés
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corrects de sentir, penser et agir » entre les travailleurs industriels de Toyota qui
travaillent dans différents pays qu’entre les Indiens. L’environnement social et I’individu
ne peuvent étre séparés I'un de I’autre et les collectivités sont comprises comme des
processus permettant aux membres de produire une culture (Thompson, 1980). Ainsi, la
culture est admise comme une entité qui transcende 1’individu ou le groupe pour étre une
construction collective (Thompson, 1980). La réalité sociale produite par la collectivité
influence le comportement des individus. Par une voie d’influence mutuelle, les membres
des systémes sociaux sont a la fois acteurs et sujets de cet environnement social (Giddens,
1979 ; Riley, 1983). Dans ce sens, la construction et le maintien de la culture présupposent
un niveau minimum de partage de la réalité sociale (Berger et Luckmann, 1985).

Pour les anthropologues symbolistes, cette approche est la plus adéquate pour
analyser le processus de socialisation, la mobilisation de changements, les
comportements, attentes et exigences sociales. Pour eux, la culture doit étre étudiée par
une approche qualitative de recherche et il convient d’interpréter leurs symboles, de
considérer des ¢éléments singuliers, voire idiosyncrasiques de |’organisation pour
comprendre leurs conséquences sur la vie des individus (Geertz, 1973 ; Smircich, 1983).
Ce courant constitue une référence théorique qui permet de comprendre la facon dont les
individus interpretent les objets et les autres personnes avec lesquelles ils interagissent,
et la facon dont un tel processus d’interprétation conduit le comportement individuel en
situations spécifiques (Carvalho et al., 2010).

2.2.1.2. Le courant fonctionnaliste

Les fonctionnalistes considerent la culture comme un systeme socioculturel
compos¢ d’artefacts qui manifestent des valeurs et des croyances communes. Pour eux,
I’organisation « a » une culture (Savoie et Brunet, 2000). Cette approche trouve son
support dans les perspectives dans lesquelles la fonction principale des aspects culturels
est celle de promouvoir I’adaptation de I’organisation, dans I’ambiance interne (des
aspects socio-émotionnels des membres du groupe) comme externe (relation de
I’entreprise avec I’ambiance externe). Dans ce sens, la culture constitue une variable dans
les modes et statuts conférés a la structure, procédures, technologie, etc.

La culture existe par 1’expression de ses composants sur lesquels les dirigeants
peuvent avoir une emprise pour susciter telle ou telle conduite. A cet égard, la culture
peut étre manipulée (Pfeffer, 1981). Cette approche affirme I’existence d’une forte
relation d’interdépendance entre I’organisation et I’environnement dans lequel la culture
joue un role important. L’organisation est donc vue comme un systeme qui a des buts
(Parsons, 1960), des intentions (Bernard, 1938), des besoins (Selzinck, 1957) et qui est
infiltré par des valeurs du systeme social environnant (Allaire & Firsirotu, 1988). Ainsi,
on considere également que la culture est une variable externe, qu’elle est liée au contexte
national ou sectoriel. Néanmoins, cette infiltration des valeurs sociétales n’empéche pas
le développement d’autres valeurs particulieres a [’organisation (Selzinck, 1957 ;
Rhenman, 1973). C’est ainsi que les fonctionnalistes pensent qu’en dépit de son
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adaptation dans la société, I’organisation est imprégnée par I’histoire et les valeurs des
dirigeants qui lui attribuent une culture spécifique (Allaire & Firsirotu, 1988). D’ailleurs,
ils postulent que la culture contribue a I’équilibre de I’ensemble organisationnel et a son
efficacité.

Nous voyons donc qu’il n’existe pas un consensus ou une hégémonie pour étudier
la culture organisationnelle. Il n’existe pas une approche qui soit meilleure ou plus
correcte que d’autres. Chacune présente une compréhension spécifique de la culture, de
’organisation et de 1’étre humain (ontologique, épistémologique et de nature humaine).
Par conséquent, chaque approche privilégie des méthodes et des techniques de recherche
considérées comme correspondant davantage avec ses présuppositions.

2.2.2. Différences entre climat et culture organisationnelle

Alors que la culture organisationnelle est fortement axée sur des valeurs, normes
et croyances, le climat organisationnel est I’ensemble des perceptions et des expériences
en jeu dans I’environnement de travail (Brunet et Savoie, 2000). En fait, plusieurs
définitions ont été formulées sur le climat organisationnel (Ashkanasy et al., 2000 ;
Moran & Volkwein, 1992 ; Schneider, 1990) et bien qu’il n’existe pas un consensus
conceptuel, ces chercheurs s’accordent par rapport a certaines caractéristiques qui
décrivent ce construit : il s’agit d’une construction dynamique qui peut changer au fil du
temps, qui est percue et partagée entre les membres de 1’organisation, qui se compose de
perceptions globales de 1’organisation ou émergent des interactions sociales et des
relations des individus avec les structures et les processus organisationnels. Ces
perceptions renvoient a des descriptions plutét qu’a des analyses des conditions
environnementales, le construit de climat est multidimensionnel, le climat peut
potentiellement influencer le comportement d’un individu.

Moran et Volkwein (1992) comprennent le climat organisationnel comme « une
caractéristique relativement permanente de 1’organisation qui le distingue d’une autre
organisation : (a) il inclut les perceptions collectives des membres a propos de leur
organisation au regard des dimensions comme 1’autonomie, la confiance, la cohésion, le
soutien, la reconnaissance, I’innovation et I’équité ; (b) il est produit par I’interaction des
membres ; (c) il sert de base pour interpréter la situation ; (d) il reflete les normes, valeurs
et attitudes qui prévalaient dans la culture de 1’organisation et (e) agit comme source
d’influence sur le modelage du comportement » (p.20). Nous observons que
I’accentuation de cette définition est faite sur les perceptions, les sentiments et les
attitudes partagés par les membres de I’organisation qui reflétent les caractéristiques de
sa culture. De facon semblable, Pritchard et Karasick (1973) voient le climat comme des
perceptions des individus par rapport a leur environnement de travail : « Le climat
organisationnel est une qualité relativement stable dans le temps, de I’environnement
interne d’une organisation a) qui résulte du comportement et des politiques des membres
de I’organisation, plus spécifiquement des cadres supérieurs ; b) qui est percue par les
membres de 1’organisation ; ¢) qui influence leurs comportements ; et d) qui oriente les
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activités » (Pritchard et Krasicki, in James et Jones, 1974, p. 126). Aussi, Gadbois (1974)
souligne I’aspect perceptif et subjectif du climat et son impact sur les actions individuelles
et la performance. Roy (1989), a son tour, décrit le climat comme une caractéristique de
I’organisation qui favorise la compréhension du lien individu-organisation et qui peut étre
mesurée par la perception de la majorité des membres de I’organisation quant a la fagon
dont ils sont gérés.

Si on fait attention a la définition de Schneider (1975, 1990), pour qui le climat
est un systeme normatif qui guide les comportements des individus, le climat se présente
comme une dimension semblable a la culture organisationnelle dans le sens ou les deux
concepts essayent d’expliquer des pratiques organisationnelles qui influent sur les
comportements des individus (Reichers et Schneider, 1990). Cependant, les deux sont
enticrement différents (Brunet et Savoie, 2000). Morin ef al., (1994) montrent que si le
climat peut influencer 1’action des individus et guider leurs comportements vers la
performance organisationnelle, il représente toutefois une composante de I’efficacité
organisationnelle. Différemment, la culture d’organisation n’est pas une composante de
cette efficacité, mais préférablement un aspect déterminant. La culture organisationnelle
est déterminante du climat organisationnel (Schein, 1985). Notamment, selon 1’auteur, il
s’agit des artefacts visibles de la culture qui font référence a la fagon dont I’encadrement
fixe des croyances, des valeurs et suppositions (2004). En bref, climat et culture se
présentent donc comme complémentaires dans la compréhension de I’organisation, y
compris dans notre these.

2.2.3. Définition du concept de culture organisationnelle et
les valeurs comme éléments centraux

Le concept de culture organisationnelle tire ses racines de I’anthropologie, mais
trouve évidemment des interfaces avec la sociologie et la psychologie. Notamment, le
concept de culture a été transféré pour les organisations au milieu des années 1930, par
les études de Hawthorne (Trice et Beyer, 1994) dans la Western Electric Company. Bien
que le terme « culture dirigée aux études organisationnelles » soit seulement apparue a
partir du livre d’Elliot Jaques (1951), intitulé The Changing Culture of a Factory, c’est a
partir de la décennie de 1980 que la question culturelle a gagné plus de place dans les
¢tudes organisationnelles. En effet, I’amplitude des multinationales dans le monde a
amené plusieurs chercheurs a établir des rapports entre phénomenes psychosociaux,
culture organisationnelle et management. Les pionniers dans cette matiere sont Ouchi
(1981), Peters et Waterman (1982), Schein (1985), Hofstede (1981) et Cameron et Quinn
(1998). Les croissants déplacements de pouvoir dans la société industrielle et
postindustrielle, ainsi que les redéfinitions géopolitiques de la plancte dans les deux
derniéres décennies du sieécle passé représentent d’autres justifications de 1’intérét
croissant pour les études de la culture organisationnelle (Martinez, 2009 ; Santos et
Gongalves, 2010). II faut noter que I’introduction du terme culture dans le domaine de la
psychologie du travail et des organisations doit étre attribuée a Andrew M. Pettigrew, lors
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de la publication On Studying Organisational Cultures dans le magazine Administrative
Science Quarterly, en 1979. Selon I’auteur, la culture constitue un ensemble de
significations partagées qui influence les pensées, les sentiments et, surtout, les
comportements des membres d’une communauté organisationnelle (Zanelli et al., 2014).

Des valeurs comme éléments centraux de la culture organisationnelle

Il existe plusieurs définitions de la culture organisationnelle et la majorité des approches
met les valeurs au cceur de ce concept (Barley er al., 1988 ; Deal et Kennedy, 1982 ;
McDonald et Gandz, 1992 ; Peters et Waterman, 1982 ; Schein, 1985, 1992). En général,
les valeurs guident des comportements qui sont considérés comme appropriés tant par les
membres que pour les activités et fonctions de 1’entreprise. Les valeurs produisent des
justifications complexes et généralisées sur ce qui est considéré adéquat et accepté. Elles
représentent donc les grands principes qui guident la vision, la mission et les objectifs
organisationnels : « les valeurs sont principes ou criteres, a partir desquels sélections,
options et évaluations sont faites par les humains. Ils orientent les perceptions, comme
filtres inducteurs de ce qui est capté (c’est a dire, une partie d’éléments de la réalité est
écarté) et interprété, pour résulter dans ce qui est classifié comme bien, male, beau ou
mouvais, mieux ou pire, juste ou injuste, correct ou incorrect » (Silva et al., 2014, p. 507).

La caractéristique psychosociale des valeurs est sans équivoque (Cameron et
Quinn, 1998). Dans la mesure ou elles influencent des comportements individuels et
collectifs, elles se construisent socialement. Dans ce sens, elles sont conséquence et font
partie de la socialisation organisationnelle, pourtant elles se constituent en un phénomene
intersubjectif. C’est pourquoi les valeurs sont en méme temps productrices et produits du
systeme. Elles émergent de I’histoire de I’entreprise. Les trajectoires collectives, les
parcours des individus et les décisions organisationnelles qui orientent la conduite de
I’entreprise marquent les caractéristiques de la culture et elle passe a étre vue comme
quelque chose unique. Sa gestion n’est pas facile, parce qu’il ne s’agit pas d’un
programme de transformation au service des cadres pressés et utilitaristes (ibid.). En effet,
un systeme de valeurs se forme quand plusieurs valeurs clés correspondant a des
comportements acceptés sont adoptées et partagées par tous les membres de
I’organisation (Weiner, 1988). Certes, pour garantir I’adhésion des travailleurs a ses
valeurs, I’entreprise doit les communiquer, mais elles doivent étre vécues au quotidien et
il doit y avoir des manifestations réitérées pour qu’elles existent. D’ailleurs, les
comportements des dirigeants doivent €tre en syntonie avec les valeurs qui sont pronées
(Blanchard et O’Conner, 1997).

Les attitudes et les comportements sont influencés par plusieurs facteurs, mais les
valeurs s’averent essentielles dans la production des modes d’agir, de penser et sentir des
individus, car elles sont fondamentales et inhérentes a la nature humaine (Finegan, 2000).
Dans ce sens, plusieurs auteurs s’accordent pour dire que les valeurs organisationnelles
ont un impact profond sur ces comportements et attitudes, soit individuels, soit collectifs.
Ainsi, dans la mesure ou ces valeurs sont partagées, elles entrainent la formation
d’attentes sociales et de normes (Chatman, 1989 ; O’Reilly er al., 1991 ; O’Reilly et
Chatman, 1996). De nombreuses études ont d’ailleurs confirmé 1’existence de liens entre
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les valeurs organisationnelles et 1’engagement organisationnel (Finegan, 2000 ;
McKinnon et al., 2003 ; Lok et Crawford, 1999, 2004 ; Silverthorne, 2004), le modéle de
management (Bitici et al., 2004), la motivation (Applebaum et al., 2004), la satisfaction
au travail (McKinnon et al., 2003 ; Lok et Crawford, 1999, 2004 ; Lund, 2003), I’intention
de quitter 1’organisation (Carmeli, 2005 ; Lund, 2003 ; Ostroff et al., 2005) ainsi que la
propension a rester dans 1’organisation et le partage de 1’information (McKinnon et al.,
2003). D’autres travaux ont fait des rapports entre les critéres financiers d’efficacité
organisationnelle et la culture organisationnelle (Gregory et al., 2009 ; Kotrba et al.,
2012, Lee & Yu, 2004), l’atteinte des objectifs organisationnels (Xenikou & Simosi,
2006) et la satisfaction de la clientele (Gillepsie et al., 2008).

Si les valeurs de la culture des entreprises ont un impact réel sur leur mode de
fonctionnement, elles pourraient aussi influencer le niveau de la santé mentale au travail
par la médiation de leur impact sur 1’organisation du travail. Le pouvoir d’agir, par
exemple, est une caractéristique de I’activité collective, et serait fonction d’une culture
organisationnelle qui aligne la valeur de la reconnaissance du métier a la participation et
donc a la discussion collective autour du travail. Nous voyons donc la possibilité
d’intégrer la notion de culture organisationnelle aux approches de la santé mentale au
travail. Cet exercice d’intégration et de développement théorique pour faire les rapports
entre culture et santé pourrait cependant devenir risqué si nous partions d’un vaste
éventail de valeurs. En effet, comme les adjectifs dans un idiome, il existe assez de types
de valeurs. Le recours a une typologie du concept de culture organisationnelle, qui sous-
tend un ensemble de valeurs, se montre donc importante comme une étape préliminaire a
cette tache de construction. Nous sommes intéressés, notamment, par des valeurs
humaines ou éthiques qui correspondent a une culture de type « groupal » (Quinn &
Rohrbaug, 1983), ou pour mieux dire, vers le collectif de travail.

2.2.4. Description les principaux modeles d’analyse de la
culture organisationnelle

Dans cette section, nous présentons les principales théories de la culture
organisationnelle et, dans la séquence, une critique de ces théories par rapport aux
¢léments a retenir, limites & surmonter et nouvelles pistes d’action de construction des
liens entre culture organisationnelle et santé au travail.

2.2.4.1. L’approche sociotechnique d’Elliott
Jaques

Dans les années 1950, au Royaume-Uni, I’approche sociotechnique est née en
réaction a I’Ecole des relations humaines. Emery et Trist (1960) sont ses principaux
représentants. Cette approche a jeté les bases de la théorie de la culture organisationnelle.
Notamment, dans le Tavistock Institute, Elliott Jaques (1951) fut le premier chercheur a
utiliser le terme culture pour comprendre une organisation. Dans son ouvrage The
Changing Culture of a Factory (1951), il fait la distinction entre trois aspects pour
analyser une entreprise :
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e La structure sociale (hiérarchie, systeme consultatif, systeme de promotion, etc.) ;
e La culture organisationnelle (valeurs, symboles, coutumes, etc.) ;

e La personnalit¢ de I’entreprise (attitudes, comportements et actions des
individus).

A partir de ces trois éléments, il résume le caractére essentiel de la culture d’une
organisation et il défend que la résolution des problemes doit étre faite a partir des
interventions a la fois sur le systéme technique (I’ensemble des procédures, des outils,
etc.) et sur le systeme social (les relations de travail, le soutien social) (Emery & Trist,
1990). Ce modele intégratif et multidimensionnel introduit plusieurs innovations sur la
facon d’organiser le travail, que ce soit au niveau des équipes de travail ou au niveau du

développement de I’organisation comme un tout.

Selon Sarnin (1997), plusieurs indicateurs (absentéisme, accidents et incidents au
travail, rotation du personnel, productivité, non qualité, etc.) couramment utilisés dans les
grandes organisations (Volvo en Suede, Canson ou Renault en France, etc.) sont devenus
des références d’organisation du travail pour les managers de ressources humaines et les
psychologues du travail. Ces indicateurs qui sont basés sur les comportements de la main-
d’ceuvre, renseignent en effet, plus ou moins directement, sur la situation du systeéme
social et les failles du systéme technique. Le fondement de 1’analyse sociotechnique est
basé sur I’examen d’un événement précis ou d’un probléme précis. Il n’y a pas en effet,
dans ce courant, une « meilleure » manicre d’organiser le travail. Les problemes révélés
par ces indicateurs contribuent a réaliser une analyse fine de I’organisation du travail et a
développer des propositions telles que : la rotation, 1’élargissement et I’enrichissement
des taches, des équipes autonomes, participation, formation des travailleurs, etc. Nous
retenons de cette école I’effort d’introduire une éthique dans I’entreprise. Notamment,
sa préoccupation de 1’analyse de I’impact de la culture sur la qualit¢ du systéme
technique-social.

2.2.4.2. L"approche du développement
organisationnel d’Edgar Schein

L’approche du développement organisationnel (DO) d’Edgar Schein a contribué
a approfondir et a développer le concept de culture organisationnelle. Elle a exercé un
role capital dans 1’¢laboration de la structure théorique de I’intervention de conseil dans
les organisations. Partant des travaux sur le concept de systeéme sociotechnique du
Tavistock Institute, Schein a trouvé les éléments de base pour développer les principaux
concepts de son ceuvre, par I’entremise de plusieurs travaux de recherche (1968, 1975,
1978, 1985, 1987, 1990, 1992, 1996, 2006), appelés « culture organisationnelle »,
« ancres de carriere » et « consultation de processus ». La culture organisationnelle a été
particulierement mise en valeur dans son ouvrage incontournable The Corporate Culture
Survival Guide (2001), ou I’auteur a présenté la culture selon trois niveaux : 1. A la
surface, les artefacts. 2. Au centre, les valeurs et les normes de comportement. 3. Au
niveau inférieur, des croyances et des hypotheses fondamentales. Figure 2-1.
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Figure 2-1. Modele de Culture Organisationnelle de Schein (2001, 2009)
Source : adapté de Schein (1985)

Le niveau superficiel est constitué des artefacts, lesquels sont des indicateurs
visibles, tangibles qui accedent aux sédiments de la culture organisationnelle (les
comportements, les structures organisationnelles, les processus et technologies).
Néanmoins, s’ils sont des créations visibles, ils sont difficiles a déchiffrer. Au milieu, les
valeurs définissent ce a quoi les individus accordent de I’importance pour analyser ce qui
est juste ou ne 1’est pas. Ce niveau apporte aussi les normes de comportement concernant
ces valeurs implicites qui permettent d’évaluer des comportements qui sont acceptés et
essentiellement significatifs, ce qui est attendu dans des contextes divers et multiples.
Schein nomme donc « valeurs épousées » 1I’ensemble des valeurs et des normes qui apres
étre passées par le processus de confrontation viennent a faire partie de la culture.
L’institutionnalisation de ces valeurs a pour réle de transmettre 1’idéologie de
I’organisation. A son tour, cette idéologie se manifeste par des dispositifs symboliques
(mythes, rituels, histoires, langage, etc.) et a travers les stratégies, objectifs et
philosophies organisationnels, ainsi que leurs respectives justifications. Notamment,
I’essence méme de la culture organisationnelle correspond a son niveau le plus profond :
ce sont les présomptions sous-jacentes de base qui sont apprises ensemble, qui sont
partagés et enseignées aux nouveaux membres de 1’organisation comme étant correctes,
au fur et a mesure que l’organisation continue a progresser. Ces hypotheses
fondamentales soutiennent et maintiennent donc les valeurs épousées dans I’entreprise.
Ces valeurs vont pousser la création des artefacts qui représentent I’expression visible de
la culture organisationnelle.

Ainsi, grace a ces trois niveaux, la culture organisationnelle peut étre transmise et
véhiculer un sens d’identité pour les membres de la culture et guider leurs comportements
(Deal et Kennedy, 1982 ; Ouchi, 1981 ; Peters et Waterman, 1982 ; Pfeffer, 1981). En
bref, chez Schein la culture organisationnelle est «un ensemble d’hypothéses
fondamentales qu’un groupe donné a inventé, découvert ou constitué¢ en apprenant a
résoudre ses problémes d’adaptation externe et d’intégration interne. Ces hypothéses ont
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été suffisamment confirmées dans I’action de sorte qu’on puisse les considérer comme
valides, et donc les enseigner a tout nouveau membre du groupe, en les présentant comme
la maniere appropri¢e de pouvoir, penser et sentir les probleémes de I’action collective »
(Schein, 1984, p. 3). A partir de cette définition, I’auteur démontre que « la culture est
une macro-compétence, I’ensemble des compétences clés spécifiques a 1’entreprise, la
différenciant de ses concurrents directs et constituants ainsi I’ensemble des savoir-faire
différenciateurs difficilement copiables. Autrement dit, c’est 1’interdépendance des
compétences individuelles et collectives qui est a elle seule constitutive de la macro-
compétence (la compétence de I’entreprise) » (Abdelwahed & Antit, 2016).

Pour Schein (2001, 2004), la culture organisationnelle est une macro-compétence
et le croisement entre ces trois niveaux d’analyse de la culture peut nous aider a identifier
les facteurs critiques de définition d’une culture bénéfique ou favorable aux rapports
travail-santé. Cette approche nous conduit a penser que le développement d’une culture
vers le collectif de travail doit passer par le partage des présomptions profondes sur
la natutre complexe et active de I’étre humain, sur le travail comme santé, sur les
relations humaines comme lieu de « bonnes rencontres » de discussion sur le travail.
Nous proposons donc que la prévention de la santé implique 1’utilisation d’un
« paradigme du travail bien fait ». Il s’agit en fait d’un ensemble d’hypothéses de base
capables d’orienter le développement d’une politique culturelle et managériale plus
humaine. Nous allons préciser ces hypotheses plus loin.

2.2.4.3. L"approche des valeurs concourants de
Quinn & Rohrbaugh (1983)

Nous avancons que les recherches sur la culture organisationnelle se divisent en
deux catégories : les études corrélationnelles et les études taxinomiques (Ouimet, 2005).
La premiere a pour but de mettre en évidence le lien entre la culture organisationnelle et
la cohésion des €équipes, les styles de gestion, la satisfaction au travail, ’engagement et
la performance organisationnelle (Appelbaum et al., 2004 ; Bititci et al., 2004 ; Lee et
Yu, 2004 ; Lund, 2003 ; Odom et al., 1990 ; Nystrom, 1993 ; Reichers et Schneider,
1990 ; Shellenbarger, 2000). La deuxiéme a pour but d’établir une typologie des cultures
d’entreprise. Il en ressort deux types : d’une part, les modeles matriciels, parmi lesquels
le plus connu de la littérature scientifique est celui des types A, J et Z de Ouchi (1981) ;
d’autre part, les modeéles non matriciels ; parmi ceux-ci, deux sont les plus évoqués : le
modele des types de profil culturel de Deal et Kennedy (1982) et celui des valeurs
concurrentes de Quinn et Rohrbaugh (1983).

Bien qu’il existe encore plusieurs typologies de culture organisationnelle
(Cameron et Freeman, 1991 ; Deal et Kennedy, 1982 ; Goffee et Jones, 1998 ; Ouchi,
1981), pour notre étude, nous choisissons le « modele des valeurs concourants » de Quinn
et Rohrbaugh (1983) et ultimement de Cameron et Quinn (1998). D’abord, ce choix se
justifie, car ce modele est en phase avec le travail de Schein (1991) qui considere les
valeurs comme des composants centraux de la définition de la culture organisationnelle.
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Toutefois, Schein (1991) décrit des niveaux de culture organisationnelle a la place de
types d’entreprises. Ensuite, parce que ce modele apporte différents types de culture
organisationnelle, y compris celui qui se réfere a la typologie « culture groupale ». Celle-
ci est pertinente pour orienter notre étude sur les caractéristiques d’une entreprise capable
de prévenir la santé au travail. Aussi, le modele des valeurs concourantes est le plus utilisé
dans la littérature (Ostroff er al., 2003). Notamment, dans les recherches avec des
différentes méthodes sur le plan quantitatif qui s’intéressent a 1’influence des valeurs
organisationnelles sur les attitudes et comportements au travail (Dulac et al., 2003 ;
Gifford et al., 2002 ; Goodman et al., 2001 ; Lund, 2003 ; Noar et al., 2008 ; Quinn et
Spreitzer, 1991 ; Stinglhamber et al., 2004 ; Vandenberghe et Pierro, 1999 ; Vuuren et
al., 2008 ; Zammuto et Krakower, 1991). En effet, plusieurs chercheurs sont partis de ce
modele pour analyser la culture organisationnelle dans plus de 10.000 entreprises dans le
monde (Cameron et al., 2006). Puis, il représente une importante référence dans diverses
disciplines académiques comme, par exemple, le management, la comptabilité, le
marketing et le service social. Inévitablement, il faut dire que ses fondements théoriques
sont encore actuellement remis en question par certains auteurs (Hartnell ez al., 2011).
Nous concluons donc qu’il s’avere important pour notre recherche des rapports culture-
santé. Alors, de quoi s’agit-il ?

Le modele des valeurs concurrentes de Quinn et Rohrbaugh (1983) décrit quatre
types de culture organisationnelle (Figure 2-2), selon plusieurs criteres et indices de
performance organisationnelle reposant sur deux axes. L’axe horizontal révoque le but
organisationnel. Celui-ci discrimine les entreprises a orientation interne qui s’intéressent
au développement des individus (bien-&tre, cohésion...), de celles a orientation externe
avec comme but principal le développement de I’organisation elle-méme (ouverture sur
I’environnement, compétitivité...) L’axe vertical distingue les organisations qui visent la
stabilité et le contrdle, des organisations qui s’intéressent a la flexibilité et au changement.
L’axe des contréles renvoie aux contractions entre stabilité et changement et 1’axe
horizontal renvoie aux conflits entre I’organisation interne (procédures, communication)
et I’environnement externe (production, le march¢). Le haut de I’axe (faible contrdle) met
I’accent sur la flexibilité et la confiance préférant comme valeurs la participation,
I’initiative ; le bas de I’axe (fort contrdle) est centré sur la stabilité, le contrdle et 1’ordre
signifiant des valeurs comme autorité, controle et coopération. Ce modele qui montre bien
le caractere conflictuel des criteres de la performance organisationnelle est nommé
« modele des valeurs concurrentes », dont la figure ci-dessous donne une illustration plus
explicite.

Figure 2-2. Modele des valeurs concurrentes Quinn et Rohrbaugh (1983)

Source : Adapté de Cameron, Quinn, DeGraff et Thakor
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Flexibilité

Modeéle des relations humaines
CULTURE GROUPALE
Soutien
Valeurs :

Coopération
Respect aux individus
Confiance
Participation

Orientation interne

Modéle des systémes ouverts
CUTURE ADHOCRATIQUE
Innovation
Valeurs :

Créativité
Expérimentation
Risque
Autonomie

Orientation externe

Modeéle des procédures internes

Modele des objectifs rationnels
CULTURE BUREAUCRATIQUE =

CULTURE DU MARCHE

Régles Rationnelle
Valeurs : Valeurs :
Economie Compétitivité
Formalité Perfectionnisme

Rationalité Agressivité
Ordre

Initiative personnelle

Stabilité

Cameron et Quinn (1998) comprennent que chaque cadran de ce modele présente
un type de culture concordant a des valeurs organisationnelles. De ce fait, les valeurs du
modele des relations humaines concordent a la culture « clan » ou groupale (Soutien). La
valeur essentielle de ce type de culture est le soutien social. Le modele des systemes
ouverts, pour sa part, coincide avec une culture adhocratique (Innovation), dont
I’orientation externe indique que I’innovation dépend de I’interaction de 1’organisation
avec son environnement. Ce type de culture valorise I’apprentissage, la créativité, la
capacité d’adaptation et la croissance. L innovation est la valeur centrale. Le mode¢le des
procédures internes correspond a une culture bureaucratique ou hiérarchique (Regles) qui
est bien connue pour la stabilité et la continuité construite a travers la gestion des
informations, la division du travail, 1’efficacité et des procédures formelles. Ses valeurs
centrales sont le renforcement des regles, des prescriptions et des mesures. Différemment,
la culture du marché ou des objectifs (Rationnelle) concorde avec des valeurs
pragmatiques qui priorisent des régles dans la prise de décisions, des indicateurs de
performance, des responsabilités individuelles et collectives. Elle cherche a renforcer la
production et ses valeurs fondamentales se réferent a la réalisation des objectifs
organisationnels.

Ce courant nous présente différents types de culture organisationnelle et nous aide
a mieux comprendre I’influence d’une « culture groupale » sur la prévention de la santé
au travail. Cette approche des valeurs concurrentes nous amene a nous interroger sur le
role que peut jouer le partage des valeurs humaines et de reconnaissance du métier
dans Dinstitutionnalisation d’espaces de discussion dans tous les niveaux
hiérarchiques.

2.2.4.4. L’approche psychosociologique d’Enriquez
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L’origine de I’approche psychosociologique est associée a I’incapacité de la
psychologie et de la sociologie a rendre compte de la totalité des conduites humaines.
Depuis sa création dans les années 1930, elle s’intéresse aux systemes de médiation entre
I’individu et la société, en particulier, les groupes, les organisations et les institutions. Elle
est qualifiée de « sciences de I’interaction », a savoir : des influences mutuelles des
individus entre eux et des groupes entre eux (Maisonneuve, 1997). Dans le champ des
entreprises, elle a pour objet les articulations entre champ social, conduites humaines et
vie psychique (Amado, Enriquez, 1994). Dans ce sens, son champ d’investigation et
d’action englobe une diversité des secteurs et des sujets comme par exemple, le
fonctionnement des groupes et organisations, les processus de changement, relations de
pouvoir, gestion de conflits, relations entre investigation et pratique sociale (Barus-
Michel et al., 2013). Ce courant a proposé une nouvelle approche de la question du stress
qu’il est important de rappeler.

Dans cette voie d’intervention, Enriquez (1992)a proposé de mettre
« I’organisation en analyse » a partir d’'un mod¢le d’organisation comme un systéme
culturel, symbolique et imaginaire. Ici, I’entreprise est un « endroit ou s’entrecroisent des
fantdmes, des désirs individuels et collectifs les plus souterrains comme les plus opérants,
et des projets volontaristes » (Enriquez, 1992, p. 9). Pour analyser I’organisation et leurs
catégories abstraites et occultes, I’auteur propose une coupe analytique différenciant sept
types de contrdle social. Cette approche part de la fonction de 1’organisation quant a la
diffusion des politiques paradoxales li¢es a I’individualisation systématique des situations
de travail et a la tendance croissante de convocation de la subjectivité au travail (Appay,
2005 ; Périlleux, 2003). Ainsi, pour analyser I’organisation et ses catégories abstraites et
occultes, ’auteur propose une coupe analytique différenciant sept types de contrdle
social. Les instances: (1) Mythique : processus d’identification des membres de
I’entreprise avec des héros qu’on a construits. (2) Sociale-historique : processus de
diffusion des idéologies organisationnelles. (3) Institutionnelle : I’ensemble des normes,
lois, valeurs, etc. auxquelles les individus doivent se soumettre pour s’intégrer dans
I’entreprise. (4) Organisationnelle : structure de I’entreprise, organigramme, hiérarchie,
division du travail, etc. (5) Groupale : Mode de fonctionnement de I’équipe de travail qui
influe sur les maniéres individuelles d’agir. (6) Individuelle : comportements, attitudes,
émotions et sentiments des individus qui influent sur la dynamique groupale et
organisationnelle. (7) Pulsionnelle: symptomes psychologiques par rapport aux
conditions de travail. Ces instances représentent des niveaux d’analyse de 1’organisation
avec leurs paradoxes et contradictions. Elles trouvent leur origine dans les phénomenes
qui sont manifestes ou qui sont occultes, au niveau conscient ou inconscient, qui agissent
avec une force et une intensité propre, dont les effets sur les comportements individuels
et collectifs persistent, méme quand les causes ont disparu, suivant une logique qui leur
est propre. Ainsi, 1I’organisation se présente parfois comme une instance fiduciaire des
attentes et des affects qui proposent projets et promesses de croissance professionnelle en
lesquelles les individus peuvent croire. Cependant, le discours de I’entreprise n’est pas
toujours pratiqué (Enriquez, 1992 ; Faria, 2001b). Le mod¢le d’intervention développé
par I'auteur cherche donc a identifier les significations des situations vécues par les
individus au travail.
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L’importance de cette école pour notre étude de these est notamment les apports
de construction d’un mod¢le d’analyse multidimensionnelle de 1’entreprise pour mieux
saisir les causes des problémes de santé, ainsi que pour orienter I’intervention. Nous
gardons les fonctions et les différentes caractéristiques de chaque niveau de I’entreprise.
Ceci nous amene a nous interroger sur les caractéristiques de niveaux d’une entreprise
qui seraient capables de contribuer a la construction d’une culture organisationnelle
bénéfique.

Chaque modele présente des spécificités, mais ils ont des points communs et nous
en avons retenu deux qui nous intéressent particulierement :

1. Les valeurs qui composent la culture influencent le fonctionnement de
I’organisation.

2. Le management joue un rdle important dans la construction et la gestion de la
culture organisationnelle. Ils sont néanmoins différents et trouvent leur concordance en
fonction du type de conditions présentes dans les entreprises.

Finalement, le tableau 2 présente une synthese des apports que nous devons
prendre en considération lors de la construction des rapports culture, travail, santé.
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Tableau 2-1. Apports des théories de la culture organisationnelle a la notion
d’affectivité institutionnelle

Approches de la culture | Auteurs Questions posées pour | Synthese des apports des théories
organisationnelle faire les rapports entre | pour faire les rapports culture-
culture, travail et santé | santé
Sociotechnique Jaques (1951) - Cgmment implémenter des - 11 faut faire ?tteTltion a l’inﬂuencc'e 'de la
pratiques d’éthique dans culture organisationnelle sur I’équilibre entre
I’entreprise ? le systeme technique et le systeme social
Développement Schein (1985, - Quels seraient les facteurs - Les facteurs critiques d’une culture
e e critiques de définition et de bénéfique sont : des artefacts, des valeurs et
organisationnel 2001, 2004, o S
construction d’une culture des hypotheses de bas composants de la
2009) favorable au développement dimension affective de la culture
d’actes d’éthique-politique organisationnelle. Celle-ci représenté par les
dans I’entreprise ? antécédents du collectif, les facteurs de son
- Comment ces facteurs sont- | développement et ses effets sur le BEPT.
ils créés et quels sont leurs - La construction de cette dimension
caractéristiques principales ? affective est ancrée sur une vision de monde
- Parmi ces facteurs, quel est complexe, d’ou nous remarquons : la nature
le plus critique dans la d’étre actif et créatif, la nature du travail
prévention de la santé au comme source de développement humain et
travail et pourquoi ? social, la nature des relations humaines
- Comment peut-on analyser comme des moyens de ces évolutions.
une culture bénéfique ? - Pour nous, le facteur plus critique est le
paradigme du travail bien fait.
- L’analyse d’une culture bénéfique passe par
investigation d’une cohérence entre les trois
niveaux de la culture, en relation a son
influence sur I’émergence du collectif
Valeurs concourantes Quinn & - Quel type de culture - La « culture groupale » présente des
d’entreprise est plus favorable | associations positives avec la santé au
Rohrbaugh ) X Ay e
a la santé ? travail, grace a I'utilisation de valeurs
(1983) - Quelles sont les valeurs qui humaines. Nous enrichissons ce type de
correspondent le plus a une culture avec la notion d’activité collective et
culture bénéfique a la santé au | d’espace de discussion et nous passons a
travail ? utiliser le terme : culture d’activité collective
Enriquez - Comment coTlstruire un —’L’interrf:lation les différe’:n'ts niyeaux de
Psychosociologie (1992) mode de fonctionnement I’entreprise est capable d’aider a comprendre

d’entreprise favorable a la
prévention des RPS et a la
construction du bien-

étre psychologique au travail ?

I’influence de la culture organisationnelle
sur I’organisation du travail et le BEPT
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2.3. Critique des théories de la culture
organisationnelle : possibilités et limites des

rapports entre culture et santé au travail.

Notre critique des approches de la culture organisationnelle par rapport aux
contributions a la prévention de la santé psychique au travail est développée en quatre
thémes. D’abord, nous prenons en compte 1’identification des possibilités et des limites
du concept de culture organisationnelle pour rendre compte de la compréhension des
rapports entre culture, travail et santé (1). Ensuite, nous approfondirons ce sujet, a partir
de I’exploration que nous avons faite dans I’histoire de I’art autour des rapports entre
culture organisationnelle et santé au travail (2). Puis, nous annoncons les nouvelles
perspectives théoriques pour donner a ’affectivité institutionnelle la priorité pour faire
les rapports entre culture organisationnelle et santé psychique au travail. (4) A la fin du
chapitre, nous rejoindrons ces nouvelles pistes d’action des apports retenus des approches
classiques de culture organisationnelle, avec le but d’exposer comment nous enrichissons
le concept de culture organisationnelle. En ce moment, sera 1’occasion de présenter les
facteurs critiques de 1’affectivité institutionnelle, a partir desquels nous systématisons la
définition de la notion d’affectivité institutionnelle. A partir d’un regard sur les rapports
entre culture organisationnelle, individualisme et sociabilité organisationnelle

Certes, il ressort que la conception de la culture organisationnelle tient toute une
importance pour développer des nouvelles perspectives de construction de ces rapports
dans une perspective multidimensionnelle (Tableau 2-1), mais ils trouvent aussi des
limites par rapport a ce sujet, que nous devons également prendre en compte pour aboutir
a une proposition utile et pertinente.

2.3.1. Critique des approches de la culture

organisationnelle

Tout d’abord, la notion de culture d’entreprise n’est pas issue du domaine des
sciences sociales, mais du monde de I’entreprise. Son apparition aux Etats-Unis, dans les
années 1970, a été associée aux efforts des entreprises américaines pour faire face a la
forte concurrence japonaise, a travers le développement du « facteur humain » dans la
production. En France, ce theme s’est développé au début des années 1980 au moment
d’une accélération des phénomenes de contingences €économiques, technologiques,
politiques et culturelles. La culture organisationnelle devient alors une stratégie dont le
but est d’obtenir I’identification et I’adhésion des travailleurs aux objectifs de I’entreprise.
Les conséquences de la crise économique (moins de perspective de promotion, les
menaces de chomage, 1’extension de formation continue, etc.) finissent par modifier
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visiblement les processus d’apprentissage au travail qui ont fortement caractérisé la
période antérieure de croissance. Les expérimentations participatives d’équipe semi-
autonome, inspirés par les exemples japonais des cercles de qualité, ont été lancées dans
divers contextes de coopération, de fusions ou de concentrations d’entreprises. Le choc
des représentations et les difficultés des rapports sociaux qui en avaient découlé ont fait
apparaitre I’ampleur du probléme culturel de I’entreprise et ils ont conduit a réfléchir en
termes nouveaux sur son mode de fonctionnement (Sainsaulieu et al., 1983). Les
représentations de D’entreprise comme une institution forte destinée a perdurer
indéfiniment déchoit et s’abime, au niveau des mentalités des salariés, avec I’irruption de
la crise économique et les réorganisations industrielles. Le défi culturel pour les équipes
de direction est ainsi de réhabiliter un mode de fonctionnement d’entreprise « capable de
reconnaitre et de vitaliser une constante pluralité d’acteurs » (Sainsaulieu, 1997, p. 226).
Des mécanismes sociaux de la reconnaissance des différences, du débat, de 1’élaboration
collective de projets deviennent progressivement les themes principaux du discours
humaniste des dirigeants, dont le but est d’obtenir des salariés des comportements loyaux
et efficaces. En ce sens, le discours managérial renvoie a une conception de la culture
comme faisant partie d’un systéme fermé et conclu, plus ou moins permanent, définissant
une collectivité apparemment ordonnée ou homogene avec les fondements bien définis.

« L’entreprise peut-elle étre productrice de systémes de représentations et de
cultures, et pas seulement le réceptacle de cultures sociétales ou communautaires et
professionnelles ? » (Sainsaulieu, 1997, p. 194). Partant d’une réponse affirmative,
I’auteur congoit I’entreprise comme une véritable institution capable de diffuser ses
propres productions culturelles a toute la société. En général, ce que nous observons est
que la conception managériale de la culture n’a pas retenu cette conception sociologique,
mais une interprétation culturaliste tres affaiblie selon laquelle la culture cherche a
prescrire et dominer (dans tous les sens du terme) 1’étre humain. Le probléme du danger
inséré dans la conception de la culture organisationnelle qui nous intéresse ici se révele
exactement dans cette conception simpliste de la culture, celle-ci est présumée définir les
attitudes et les comportements des individus. Dans cette perspective, la culture
organisationnelle est admise comme imposant son systetme de représentations et de
valeurs aux individus. On voit bien 1’utilit¢ symbolique que les dirigeants d’entreprise
peuvent tirer de ce type de définition. Pour eux, les salariés ne participent pas directement
a la production de la culture de I’entreprise. Au contraire, elle les précéderait et
s’ordonnerait & eux en quelque sorte. Faire résistance aux valeurs et normes culturelles
dictées par I’entreprise serait donc, d’une certaine maniére, choisir de s’exclure des
possibilités de mobilisation professionnelle et sociale au sein de I’entreprise. Malgré les
importantes contributions des théories classiques de culture organisationnelle exposées
dans ce chapitre, nous n’observons pas une véritable préoccupation des auteurs (a
I’exception de I’approche d’Enriquez) pour les intermédiations sociales de I’entreprise,
sinon qu’ils soient plus soucieux des changements structurels et comportementaux, ainsi
que du développement des systémes formels de I’entreprise pour faire face aux défis
économiques.
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Avec Lassem (1982), nous observons que le modele de culture organisationnelle
développé par Schein est plutot analytique, c’est-a-dire qu’il remarque plus les problémes
que les possibilités de solution de transformation sociale (dans I’environnement interne
et externe de ’entreprise). Certes, nous reconnaissons la grande contribution de Schein
(1985, 2001, 2009) au développement du concept de culture organisationnelle, dont la
profondeur des postulats de sa théorie a été essentielle pour nous permettre de construire
une base théorique des rapports culture-santé. Cependant, nous observons les limites du
modele de I’auteur en relation avec la nécessité de renforcer le réle de 1’entreprise dans
la conduction d’une « régulation sociale » (Sainsaulieu, 1997). En effet, il est possible de
déduire que ses études sont versées sur I’impact de la culture sur le développement
organisationnel. Et s’il prend en compte les presomptions sur la nature de I’étre, la nature
du travail et la nature des relations humaines, il ne fait pas suffisamment attention au
décalage entre la tache prescrite et le travail réel (Leplat ,Cury, 1977 ; Falzon, 2004),
aux « régulations collectives » (Reynaud, 1989), au « jeu des contraintes » (Schauffeli &
Bakker, 2004). Certes, il se soucie de la gestion des aspects humains au travail, mais il
est plus intéress¢ par I'impact de la dynamique humaine sur I’augmentation de
I’efficience de I’entreprise que sur les différentes dimensions de 1’engagement de
I’entreprise dans la prévention des RPS et dans la construction du BET et de la santé.
Alors il nous semble que sa théorie est plus utile pour changer les comportements des
individus et pour favoriser le développement organisationnel que pour indiquer des
solutions de développement humain et pour transformer les collectivités professionnelles.

Par rapport aux études de Cameron et Quinn (1888), nous sommes reconnaissants
envers leurs contributions aux connaissances sur les différents types d’entreprises, y
compris I’importance des apports de leur théorie pour notre theése. Mais s’ils signalent des
associations entre les types d’entreprise et la santé, ils n’approfondissent pas cette
question. Aussi, s’ils font référence a la culture groupale, ils ne disent rien des différences
existant entre groupe, équipe et collectif de travail, restant hors du souci de la fonction de
I’« activité collective » (Caroly, 2010) dans le développement de compétences et de la
santé au travail.

Le modé¢le d’Enriquez (1991) apporte une grande contribution au développement
des processus d’analyse organisationnelle dans une perspective multidimensionnelle, en
particulier pour la construction de notre modele d’analyse. Certes, I’auteur fait attention
a la question du rdle de I’entreprise dans le contrdle social, ainsi qu’aux associations entre
I’entreprise et le stress, mais il ne prend pas en considération la différence entre tache et
activité telle que définie par I’ergonomie et la psychologie du travail. En outre, nous nous
éloignons de 'auteur sur certains points, comme le fort accent mis sur la vision de
I’entreprise comme prison psychique ; la dictature de 1’inconscient pour promouvoir des
changements au niveau de 1’organisation du travail et I’idée de la pulsion de mort qui
soutient la « dimension pulsionnelle » (nous reprenons ce sujet plus loin). Nous donnons
plus de précisons sur cela au chapitre quatre.
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2.3.2. L'histoire de I'art autour du sujet des rapports entre
culture organisationnelle et santé psychique au travail : le
danger inséré dans la conception de la culture

organisationnelle

Dans les évolutions contemporaines des entreprises, celles-ci ont introduit des
valeurs d’une individualisation systématique (Dejours, Beégues, 2009 ; Magaud & Sugita,
1993) et des nouvelles formes d’organisation du travail caractérisées par plusieurs types
de contradictions (Carpentier-Roy, 1998 ; Magaud & Sugita, 1993) qui ont impacté
fortement 1’affectivité des travailleurs (des ressentis de mal-étre ou de souffrance
psychique). Dans ce contexte de transformation, le rapport des individus avec I’entreprise
est marqué par plusieurs situations paradoxales. L’intensification de 1’engagement des
affects et les dispositions relationnelles dans 1’activité deviennent nécessaires a la
production (Périlleux, 2003), en méme temps que prévaut un affaiblissement des rapports
sociaux. Parfois, il existe méme une mise en scéne de la prescription de I’expression des
émotions, ce que Hochschild (1983) a appelé « travail émotionnel », au-dela d’autres
formes de prescription subjective (Périlleux, 2003). Mais ce sont les expressions de
violence sur le lieu de travail qui semblent €tre les expressions affectives les plus brutales,
et elles sont de plus en plus répandues (Hoel et al., 2001, Khalef, 2003). S ajoute a cela,
parfois, la perte de sens du travail qui est en général associée a I’individualisation, a des
succes et des échecs au travail. Ainsi, la perte de sens est issue d’un environnement de
travail dépourvu d’esprit de communauté et de solidarité. D’ailleurs, il peut arriver que le
fait pour I’individu d’exprimer des états émotionnels de tristesse ou de frustration le fasse
passer pour faible. Nous ajoutons que ces contradictions se passent dans un cadre de
travail d’incertitude et de précarité, ou I’individu doit constamment faire preuve
d’adaptabilité (Burchell, 1994 ; Kessler, 1982 ; Marmot & Smith, 1997 ; Hammer, 1993 ;
Verhaegen et al., 1994 ; Warr et al., 1988).

Tous ces aspects découlent du manque de soin donné au décalage entre le travail
réel et prescrit. Nous observons que cet écart est souvent li€é a une culture
organisationnelle du type « rationnel » ou « bureaucratique » (Quinn & Rohrbaugh,
1983). Notre revue de la littérature a indiqué que ces types de culture influencent
I’institutionnalisation des modes d’organisation du travail qui mettent en péril le bien-&tre
et la santé au travail. Au chapitre un, nous avons montré que le probleme de ce décalage
est une préoccupation centrale en psychodynamique (Dejours, 2000) et en clinique de
I’activité (Clot, 2008 ; Caroly, 2010). Nous avons vu aussi que des approches en santé au
travail, présentées dans notre revue de la littérature, s’accordent sur le fait qu’en général,
pour favoriser le bien-€tre et préserver la santé au travail, les entreprises ciblent leurs
actions pour adapter les travailleurs a de nouvelles conditions de travail, plutot que de
changer ou d’améliorer les conditions existantes et les conflits a résoudre. Un autre
constat que nous avons fait, c’est que le réle joué par le collectif de travail dans la

100



prévention est la question qui fédere ces approches. Nous avons conclu ce chapitre avec
I’idée que I’analyse de la culture de I’entreprise est importante pour mettre au jour une
couche plus profonde des causes de la souffrance ou du bien-&tre au travail, en méme
temps qu’elle peut révéler les valeurs de I’entreprise et des dirigeants qui sont derriére le
niveau d’engagement dans la prévention et la promotion de la santé au travail.

Comme nous avons pu le voir au chapitre un, beaucoup des travaux ont traité des
niveaux micro et méso, nous avons donc appris assez de choses sur ces deux niveaux-1a,
c’est-a-dire sur des recherches qui relévent de I’approche individuelle ou qui concernent
I’environnement de travail. En revanche, on sait trés peu de choses sur le niveau macro,
particulierement sur la culture organisationnelle et son effet sur les problemes de santé
mentale au travail. D’ou I’intérét aujourd’hui de mieux comprendre le lien entre culture
organisationnelle et probleme de santé mentale au travail.

En effet, au cours des dernieres années, plusieurs recherches se sont penchées sur
différents leviers de mobilisation de construction du collectif de travail (Dejours, 2000 ;
Clot, 2008 ; Caroly, 2010). D’autres études ont porté sur le lien entre des conditions de
travail stressantes et leurs conséquences sur la santé mentale de I’individu (Akerboom,
Maes, 2006 ; Blackmore et al., 2007 ; Bonde, 2008 ; Cohidon et al., 2010 ; Dragano et
al., 2008 ; Gray-Stanley et al., 2010 ; Haiisser et al., 2010 ; Ilies et al., 2010). En outre,
les principaux modeles sur le stress professionnel (Karasek, 1979 ; Karasek et Theorell,
1990 ; Siegrist, 1996) ont permis de qualifier un certain nombre de facteurs de stress au
travail et de maladies, mettant I’accent sur les questions de I’organisation du travail au
niveau de la tache. Ces approches sont, par exemple, reconnaissantes du role de I’impact
du soutien social dans la prévention du stress. Ainsi, les comportements explicites
d’entraide nourrissent un sentiment de solidarité chez les individus dans leur entourage
professionnel. Cependant, les modeles du stress ont entrainé des interventions qui se
produisent surtout au niveau de I’individu, sans prendre en compte une analyse plus
approfondie de la fonction du collectif de travail, ni des pratiques managériales (Sarnin,
et al. 2006), ni de la culture organisationnelle (Bacharach et al., 2008 ; Chowdhury &
Endres, 2010). En ce sens, plusieurs scientifiques s’accordent sur le fait que les recherches
sur le stress professionnel, centrées sur 1’investigation au niveau de la tiche (Clay et al.,
2007 ; Marchand et al., 2006 ; Van Vegchel et al., 2005) ne suffisent pas a garantir la
réussite de la prévention (Dextras-Gauthier, 2014).

Ces apercus ont créé aupres des managers et des chercheurs le besoin de mieux
connaitre les déterminants de 1’environnement plus large ou le travail s’inscrit (ou non).
Par conséquent, plusieurs travaux ont proposé une nouvelle approche de la question du
stress au travail, plus centrée sur I’organisation du travail comme un tout (Aubert &
Pages, 1989 ; Buscatto et al., 2008 ; Hanique, 2008 ; Enriquez, 1991 ; Pages et al., 1979).
Nous rappelons que ce courant s’intéresse surtout aux connexions entre des
transformations des systeémes de gestion et des pratiques managériales (Aubert & de
Gaulejac, 1991). Dans ce sens, cet intérét est dirigé plutét sur 1’organisation et les
situations de travail, que sur les travailleurs eux-mémes. D’autres chercheurs (Cooper et
al., 2001, Peterson & Wilson, 2002) ont évoqué I’importance de 1’augmentation des
recherches orientées vers des liens entre la culture organisationnelle et la santé au travail.
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Ainsi, s’est développé un ensemble de travaux cherchant a expliquer pourquoi la
culture est un important facteur dans la gestion du stress (Dextras-Gauthier, 2014 ;
Zwetsloot & Leka, 2010). Des recherches, majoritairement du type quantitatif, mettent
I’accent sur I’idée que les conditions de 1’organisation du travail sont associées a la santé
mentale (Blake & Mouton, 1985 ; Napier, 1989). Parmi elles, nous trouvons des résultats
qui montrent que les pratiques donnant la préférence au travail d’équipe se traduisent le
plus souvent par une plus grande satisfaction des salariés et par des tensions moins fortes
que celles qui privilégient le contrdle et les méthodes bureaucratiques (Rousseau, 1989).
En outre, plus les valeurs du travailleur correspondent a celles de I’entreprise, plus la
satisfaction est grande et le stress limit¢ (O’Reilly et Chatman, 1991). Les cultures
d’entreprise affaiblies ou brisées par des conflits de roles ou par un désaccord au sein du
personnel sont des sources de stress et de crises dans les identités professionnelles
(Meyerson, 1990). Les ruptures ou la désintégration des cultures d’entreprise provoquées
par des crises économiques ou politiques se répercutent sur le moral des salariés (tant sur
le plan psychologique que physique), notamment lorsqu’elles impliquent des
compressions d’effectifs, des fermetures d’usines ou autres séquelles des restructurations
(Hirsch, 1987). La valeur de certaines formes de culture d’entreprise (hiérarchiques ou de
type « militaire », par exemple) dans le cadre d’une société moderne a ét€¢ mise en cause
(Hirschhorn, 1984 ; Rousseau, 1989) et les auteurs se sont intéressés au stress et aux
divers effets de différents types de culture sur la santé des travailleurs appartenant a
certains métiers (les techniciens des centrales nucléaires ou les contrdleurs de la
navigation aérienne, par exemple), ainsi qu’aux risques qui peuvent en résulter pour la
population. Nous remarquons encore d’autres travaux qui se sont intéressés a I’impact
des conditions de I’organisation du travail sur des pratiques ou des attributs des managers
(House et al., 2002). Dans ce domaine, Peterson & Wilson (2002) montrent que des
systemes de gestion font la médiation entre la culture organisationnelle, la qualité de vie
au travail et la santé. Puis, la recherche de Dextras-Gauthier (2014) a démontré que la
culture organisationnelle joue indirectement sur la « détresse psychologique » au travail*.
Elle a conclu que la culture organisationnelle joue un role direct et indirect sur
I’« épuisement professionnel® ».

C’est donc tout un champ de recherche qui s’est bati sur la présomption d’un
modele multiniveaux de relations, notamment avec 1’entendement que 1’influence de la
culture organisationnelle sur les individus est faite par I’entremise du mode de
I’organisation du travail. Avec 1’accent mis sur I’investigation des interactions entre
champ social, conduites humaines et vie psychique, ces travaux recensés par notre étude
nous donnent des pistes pour faire des liens entre culture et santé. Il y a lieu de noter que
nous sommes reconnaissants de la grande contribution de ces approches aux évolutions
de I’¢tude de la culture organisationnelle. Cependant, nous observons qu’elles ne tiennent
pas suffisant compte des modes de régulation entre le travail et la santé. En général, dans
ces études, le travail est pris comme la tache prescrite en lien avec I’environnement. Ainsi,

4 Symptomes de dépression ou d’anxiété faisant suite 4 un contexte d’accidents de vie ou d’événements stressants chez une personne
n’ayant pas de troubles d’ordre psychiatrique (Marchand, 2004, Vinet et al., 1986 ; Vézina et al., 1992).

% Des états de fatigue et d’épuisement émotionnel qui sont spécifiquement liés a la situation de travail (Laslach, 1996 ; Barker et al.,
2000).
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les rapports travail-organisation sont analysés dans le sens de tiches, organisation du
travail et culture organisationnelle, n’aboutissant a aucune explication sur la question de
la souffrance qui résulte des dimensions collectives du travail, de I’activité empéchée. En
bref, du décalage entre travail prescrit et travail réel.

Il nous est apparu que ces recherches sont en effet soumises, en partie, au concept
méme de culture organisationnelle qui est peu étudié en tant que facteur de santé ou de
souffrance psychique des individus. C’est un constat que nous avons fait a partir de notre
revue de la littérature en santé mentale au travail et en comportement organisationnel.
Comme nous 1’avons annoncé dans I’introduction et venons de le montrer, ce fait provient
du fait que les études classiques en matiere de culture organisationnelle (Trist, 1975 ;
Trist, Murray, 1990 ; Schein, 1991 ; Enriquez, 1991 ; Cameron & Quinn, 1998) se
trouvent particuliecrement interpellées par la question de la santé au travail, parce qu’elles-
mémes ne prennent pas en considération la différence entre tache et activité telle que
défini par I’ergonomie et la psychologie du travail (Leplat ; Cury, 1977 ; Falzon, 2004 ;
Clot, 2008, 2010, 2016 ; Caroly, 2010). En conséquence, nous avons eu des difficultés a
faire le lien entre la culture organisationnelle et les états affectifs des individus et la santé
psychique au travail. Nous pensons des lors que la construction de processus de
prévention nécessite une étude approfondie du concept de culture organisationnelle afin
que nous puissions établir ce lien. Notre recherche interroge donc le role de 1’affectivité
institutionnelle comme dimension pour enrichir le concept de culture organisationnelle et
les facteurs soutenant sa médiation sur I’objet de la santé.

La contingente structurelle de I’organisation du travail centré sur le travail bien
fait concerne évidemment le probléme central de la démocratie et de la hiérarchie (Clot,
2008, 2010, 2016). Les recherches dans le champ de la sociologie du travail révelent
I’effet considérable de la longueur de la hiérarchie sur tous les indicateurs d’aliénation et
de satisfaction au travail. « Plus la hiérarchie est longue, moins on est libre, satisfait,
informé, motivé, capable d’ajustements personnels, d’initiatives, d’influences sur les
autres » (Sainsaulieu, 1997, p. 183). A notre avis, pour I’institutionnalisation du travail
bien fait, il nous semble que serait pertinente la question de situer la culture
organisationnelle et I’organisation du travail sur une sorte d’interdépendance, allant d’un
pole des valeurs éthiques et des regles professionnelles (support social, participation,
confiance, regles du métier, etc.), a un autre pole des réponses de BEPT. Les facteurs
intermédiaires de I’axe seraient ceux des conditions de travail, d’'un management par la
discussion, un mode de fonctionnement d’équipe ou la démocratie directe acceptée serait
capable de régulations collectives et d’efficacité, grace a la participation des travailleurs
aux décisions qui les concernent. Dans ce sens, ’engagement des individus dans les
espaces de discussion dépendrait tant des valeurs, des normes institutionnelles et des
régles d’expression et de représentation, que de la présence syndicale, de la formation des
managers, du style de leadership dans les décisions et de I’influence des groupes ouvriers
constitués sur le long terme. Il faut noter que la démocratisation de I’entreprise reste un
choix organisationnel difficile a réaliser, ce dont il vaut mieux rester conscient si I’on
veut s’attaquer aux schémas rationnels et centralisateurs encore bien présents dans la
hiérarchie.
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La culture est bien caractéristique des nations et les sous-cultures, caractéristiques
des sociétés locales, des métiers et des organisations (Hofstede, 1974). Certes, un type de
pacte social plus ou moins démocratique dépend de 1’interdépendance entre entreprise et
institutions sociétales qui explique une large part des variations d’un pays a ’autre. Mais
il dépend aussi de 1’organisation, de ses actions collectives (d’Iribarne, 1986). Dans ce
sens, les travaux de Sainsaulieu (1997) confirment que les structures organisationnelles
plus ou moins démocratique dépendent d’ensembles systémiques de variables internes et
externes. A partir de cela, nous comprenons qu’approfondir I’étude des rapports entre
culture organisationnelle et santé au travail doit avoir pour fondement la question de
I’entreprise comme une véritable institution capable de diffuser ses conséquences
culturelles sur le reste de la société, a ’exemple de I’école, I’armée, I’Eglise, etc. C’est
en fait s’intéresser au probléme des sources de formation des identités au travail, comme
posé par Saunsaulieu (ibid.).

A cet égard, nous trouvons important de noter le danger inséré dans la conception
de la culture organisationnelle. D’abord, le risque de donner assez de place aux processus
inconscients et aux déterminations organisationnelles, a I’exemple de la psychosociologie
d’Enriquez. D’ailleurs, le risque de négliger la question du décalage entre le travail réel
et le travail prescrit, ainsi que le risque de rester au niveau de I’analyse des rapports entre
valeurs et le fait objectif, sans une prise en compte suffisante de I’enjeu du collectif de
travail, des rapports de pouvoir professionnels comme principe trés puissant de I’activité
collective comme dans I’approche de Schein, de Cameron & Quinn, ainsi que de leurs
successeurs.

En outre, nous désirons remarquer le risque de 1’analyse culturelle des entreprises
fortement centré sur la conception de culture forte, ¢’est-a-dire, « un large recouvrement
des champs de représentations et des valeurs de la plupart de membres de I’organisation »
(Lemaitre, 1984). Cette conception de culture restreint énormément les possibilités de
I« activité révolutionnaire » (Newman & Holzman, 2002), c’est-a-dire la force de
résistance et d’échappatoire mentaux aux stratégies organisationnelles de controle social,
comme nous y avons réfléchi lors de notre revue de la théorie de Vygotsky (1928/2014).
Ce type de conception de la culture rend difficile la formation identitaire du sujet actif,
car elle empéche la condition de développement de « comportements stratégiques »
(Crozier & Friedberg, 1977). Autrement dit, elle bloque le développement des capacités
de réalisation d’alliances professionnelles pour soutenir le choc des affrontements ou
entrer sur une série de coalitions « révolutionnaires » (une modification de la situation de
pouvoir de deux faibles contre un fort) et « illégitimes » (une modification partielle de
I’ordre en place en créant des zones de résistances au changement) (Sainsaulieu, 1997).
Tel type d’analyse de la culture de D’entreprise nie la condition de défense des
communautés humaines au travail par rapport a leurs métiers et leurs conditions de travail.
Ainsi, telle conception de la culture signifie ignorer que le développement identitaire
implique la nécessité de renouveler en profondeur la sociabilité et les valeurs collectives.
En bref, pour nous, c’est comme exclure le probléme de la nécessité de production d’une
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vie communautaire au travail fondée sur les bonnes rencontres et plus de liberté. C’est
pourquoi nous pensons qu’il faut réintroduire I’affectivité dans 1’entreprise...
Avant de présenter de nouvelles perspectives théoriques pour 1’évolution du

concept de culture organisationnelle, nous avons besoin de précisions sur la définition de
I’affectivité.
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2.3. Précisions sur la définition d’affectivité

Les premicres questions relatives a I’affectivité sont apparues dans la philosophie
grecque de Platon (427-347 av. J.-C.), d’ Aristote (384-322 av. J.-C.), de Descartes (1596-
1650) et Spinoza (1632-1677). Ce sujet réapparait a la fin du Xx° siecle, lorsque la
psychologie devient une discipline scientifique a part entiére. A ce moment, I’étude de
I’affectivité représente alors un grand défi, parsemé d’obstacles, du fait de la vision
dualiste de I’homme qui prédomine, s’opposant a la psychologie de I’époque qui tentait
d’en faire une science fiable, emprunte d’objectivité. C’est Vygotsky (1896-1934) qui a
initialisé€ la rupture avec le dualisme cartésien au début du XX°¢ siecle. Considéré comme
le pere de la psychologie historique culturelle, il a notamment proposé une approche
permettant de comprendre ’homme dans sa globalité, en intégrant raison et émotion,
esprit et corps, subjectif et objectif, individuel et collectif.

En termes de psychologie générale, de facon synthétique et dans le sens large,
I’affectivité est entendue comme un ensemble de phénomenes psychiques qui se
manifestent a travers la capacité¢ de I’étre humain a vivre, a sentir et a exprimer des
émotions et des sentiments, lesquels sont présents dans la série plaisir-déplaisir,
accompagnés d’expériences subjectives, de réactions physiologiques, d’attitudes et de
comportements spécifiques, qui influent sur la qualité des relations sociales et sont
influencés par la nature des contextes environnementaux (Arnold, 1960 ; Bowbly, 1997,
Cosnier, 1994 ; 2004 ; Ey et al., 1988 ; Frijda, 1986 ; Lazarus, 1991; Paim, 1993 ; Rimé,
2005 ; Slywicht, 1988 ; Vygotsky, 1991; Wallon, 1979, 1995 ; etc.). Nous avons pensé a
cette pluralité d’auteurs qui ont analysé le concept d’affectivité et qui ont reconnu la
nécessité de distinguer ses éléments (émotion, sentiment, affects, etc.). Notamment,
plusieurs de ces ¢tudes cherchent a dépasser I’ontologie et I’épistémologie négative de
I’affectivité et nous désirons contribuer a ces efforts. Pour collaborer avec la rigueur de
cet objectif, nous considérons qu’il est important de préciser la conceptualisation de
I’affectivité humaine, en la mettant en lien avec le champ du travail, afin de démontrer la
relation entre la complexité de cette activité psychique et la santé mentale.

Le concept d’affectivité touche en effet a la philosophie, a la psychologie générale
et a la neuroscience. L’état actuel des connaissances sur ce sujet s’inscrit donc dans une
riche perspective historique aux influences multiples et connectées. Nature, société,
culture et individu sont des dimensions utilisées par différents auteurs, dans différentes
approches, pour expliquer le probléme de la définition de la notion d’affectivité. Nous
n’avons pas l’intention, dans ce texte et ces conditions, de présenter une étude
approfondie de toutes les différences. D’ailleurs, au vu de la variété conceptuelle observée
et I’absence de consensus, y compris sur son utilisation, nous avons s¢lectionné le concept
d’affectivité donné par la clinique de I’activité (Clot, 2008, 2016), complété par celui de
la psychologie sociale (Sawaia, 2000). Bien qu’issus de disciplines différentes, les auteurs
font tous les deux attentions a la nécessité de préciser les €léments de I’affectivité et ils
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partagent tous deux la conception de I’affectivité de Spinoza (1632-1677) et de Vygotsky
(1928/2014).

A titre d’introduction, nous trouvons intéressant de faire une courte présentation
des relations entre raison et émotion dans 1’ Antiquité et les rapports entre esprit et corps
dans la science moderne qui ont précédé la pensée de Spinoza et Vygotsky.

2.4.1. L'évolution du concept de I'affectivité dans la
philosophie : d’une vision dualiste de I'humain a une

ontologie moniste de I'étre

Raison-émotion dans I’Antiquité classique

Dans 1’ Antiquité, traiter de I’affectivité de I’étre humain impliquait toujours de
controler les émotions par la raison, de sorte qu’étre affectif est devenu ensuite synonyme
d’étre passif. Pour Platon, I’envie (timds) doit s’associer a la raison pour contrdler
I’appétit (epitimia) ou le désir qui endort la pensée et la direction du bien et de la beauté.
Réduites a la passion, ces nuances de ’affectivité sont vues de fagon négative, car les
passions peuvent conduire a des erreurs. Agir émotionnellement devient donc dangereux
et les actions des individus doivent €tre guidées par la raison. Aristote refuse le dualisme
raison/émotion de Platon et propose une définition de I’émotion comme un arrangement
des fonctions cognitives et des sensations dont il voit la complexité et non I’opposition
radicale entre raison et passion. Selon lui, une passion — une émotion — n’est qu’une sorte
de raison ou un certain type de pensée (Rouanet, 1999). Bien que pour lui, les passions
ne soient ni bonnes, ni mauvaises, elles peuvent néanmoins étre nocives lorsqu’elles
deviennent excessives. Il convient donc de dire que pour Aristote, "’homme est rationnel.

Esprit et corps dans la science moderne

Au début de la science moderne, Descartes essaye de résoudre le probleme esprit
versus corps. Malgré une vision novatrice, il adopte la vision dualiste de Platon. Il
s’¢loigne néanmoins de la vision commune en suggérant, dans les ouvrages de Saint
Augustin (354-430) et de Saint Thomas d’Aquin (1225-1274), que I’esprit exerce son
influence non seulement a travers la pensée et la raison, mais aussi par la perception et
par la commotion. Descartes défend donc 1’idée que 1’esprit n’a qu’une seule fonction :
penser. Tous les autres processus étant des fonctions du corps. Le dualisme métaphysique
ne divise pas seulement pensée et mouvement, mais aussi pensée et affectivité.

Que ce soit avec Platon, Descartes, le stoicisme, mais également avec le
christianisme, ’affectivité humaine est comprise comme nocive, troublante et, dans ce
sens, elle définit le contraire d’une vie vertueuse et rationnelle. Les relations entre facteurs
affectifs et cognitifs sont toujours analysées comme étant des problemes de conscience
et, en conséquence, la raison doit prévaloir sur le désir et la passion. Cette pensée a
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prédominé pendant plusieurs siécles, renforgant la croyance que ’affectivité doit étre
contrdlée par les facultés supérieures (Rouanet, 1999), ce qui semble avoir contribué a
¢tablir une certaine passivité de I’homme face aux déterminations sociales.

Cette dichotomie raison/émotion, corps/mental et objectivité/subjectivité est
durement critiquée par la neuroscience. Elle est également la cible d’un ouvrage a succes
de Damasio (2004). Ce neuroscientifique a consacré ses études au role des émotions et
des sentiments dans le fonctionnement cognitif. Il pose ainsi plusieurs questions sur ce
dualisme existant dans la philosophie. Il s’ intéresse alors a Spinoza pour y répondre : « Le
mental et le corps sont-ils deux choses différentes ou une chose unique ? Si elles sont
dissociées, est-ce que la ment et le corps sont composés de deux substances différentes
ou une seule ? S’il y a deux substances, la substance de la ment arrive-t-elle d’abord et
cause-t-elle I’existence du corps et du cerveau, ou est-ce la substance du corps qui vient
d’abord et alors, le cerveau qui en fait partie qui provoque I’esprit? Comment ces
substances, s’il y en a deux, interagissent-elles ?» (Damasio, 2004, p. 193). Plutdt que
d’exposer toutes les réponses de I’auteur, nous présenterons la conception de I’ affectivité
de Spinoza, car son contenu rend compte également de certaines questions posées par
Damasio (ibid.).

Etre de conatus : une ontologie de la liberté

Héritier lointain d’Aristote, Spinoza se positionne de fagon critique a 1’égard de
Descartes, refusant surtout le dualisme de sa théorie (Gleiser, 2005). Il affirme ainsi que
« tout ce qui se passe dans le corps humain doit étre pergu par I’ame humaine » (Spinoza,
1997, p. 241). Ainsi, Spinoza développe une conception éthique-politique de I’affectivité
qui constitue la base de compréhension de la liberté humaine. Cette théorie vise donc a
clarifier et guider le dépassement de la servitude, défendant une position moniste en
opposition a toute vision cartésienne de séparation entre le corps et 1’esprit. De ce fait,
elle porte une réflexion de la conception de I’étre humain non seulement du point de vue
de la passion, mais aussi par la voie de I’action. Selon lui, une chose n’est pas active par
opposition a une chose passive et réciproquement. Le fait d’étre affectif ne signifie donc
pas que ’homme soit nécessairement passif. Il parle alors d’affects actifs et d’affects
passifs (Jesus, 2015). Pour bien comprendre I’affectivité, il est important alors de
distinguer ce qu’il appelle chose adéquate (associ€ée a action) et chose inadéquate
(associée a passivité). Ces dimensions anticipent aussi un autre concept clé de
I’affectivité : la notion de conatus. C’est la base qui sous-tend sa notion d’affectivité.

Spinoza défend I’idée que lorsque 1’étre humain agit selon les lois de sa propre
nature, ’affect de ses actions est une « chose adéquate » : «j’appelle une "cause
adéquate" celle dont ’effet peut étre clairement et distinctement compris que par elle-
méme ; j’appelle une "cause inadéquate" ou partielle celle dont I’effet ne peut étre
compris que par elle seule » (Spinoza, 2003, p. 197). 1l est donc conscient que les
événements qui se produisent dans sa vie sont provoqués aussi par lui. Dans le cas d’étre
une chose inadéquate, I’étre humain est perturbé par des forces externes qui déterminent
sa maniere d’agir. En effet, il y a plusieurs événements qui se produisent autour du monde
et qui affectent directement ou indirectement I’homme. Parfois, il n’en connait pas
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I’origine et il n’en maitrise pas la gouvernabilité sur la dynamique. Par conséquent, il
devient chose inadéquate. Nous comprenons ici que le projet de Spinoza est de
comprendre les affects pour les utiliser chaque fois plus, afin que I’étre humain devienne
libre, plus puissant, autrement dit plus actif : lorsque le corps est affecté et souffre (il est
passif), I’ame souffre également (elle est passive) du fait de ses idées inadéquates.
Autrement dit, lorsque le corps est actif (acte), ’ame aussi a des idées adéquates. Puis,
I’esprit et le corps sont inséparables. Ces définitions sont importantes pour bien
comprendre le concept de conatus, lequel est déduit précisément de la notion de puissance
d’agir (Jesus, 2015). En outre, la notion de conatus est le point de départ pour la
compréhension de I’affectivité spinozienne.

« Conatus » (Spinoza, 1992). Spinoza présente la définition d’« affect » comme
« conatus », le principe universel de ce que « toute chose s’efforce pour persévérer dans
son étre » (Spinoza, 1992, p. 275). Ainsi, le conatus est 1’¢lan vital par lequel tous les
étres vivants dans la nature tendent a s’affirmer dans leur existence (Spinoza, 1989). Il ne
percoit donc pas la réalité humaine comme une forme statique. Au contraire. Loin d’étre
un but, le conatus est une force positive, immanente et affirmative des étres qui les pousse
vers la vie et vers I’auto-développement. Le caractére de cette persévérance dans I’étre
consiste donc en quelque chose qui cherche a persister dans son état, afin de continuer a
prendre la forme de son existence pour ne pas mourir. Cette persévérance pour rester
vivante peut €tre aussi interprétée comme une recherche d’amélioration, de perfection, un
effort constant de 1I’étre pour augmenter sa puissance. L’augmentation de la puissance
d’agir d’un étre est I’augmentation de son conatus (ibid.). En ce sens, le conatus est la
capacité d’étre et d’agir de I’individu. Il est donc un processus dynamique qui ne se réduit
pas a un simple principe de conservation. Il signifie la réalisation de ce qui est dans sa
propre essence singuliere (Gleiser, 2005 ; de Jesus, 2015). C’est pourquoi, Spinoza, en
faisant référence a la conscience, dit que le conatus peut étre compris comme volonté, et
plus globalement en se référant au corps, qu’il est appétit. Cet appétit, lorsqu’il est
conscient est appelé désir (cupiditas) (Spinoza, 1989). Le conatus, en tant que désir,
amene le sujet a se développer comme individualité. Ce désir représente donc 1’essence
humaine. Cette essence ne signifie pas qu’une force extérieure supréme agit sur I’homme,
mais qu’elle est plutot intrinseque a son étre, qu’elle est toujours le désir de quelque chose
(Deleuze, 2002 ; Amorim & Gacki 2011). Spinoza part de la présupposition que la réalité
humaine est un tout intégral, ¢’est-a-dire, qu’elle n’est pas divisible. De ce fait, la réalité
englobe un savoir global qui ne divise pas : 1’ame du corps (Filho, 2010 ; Silvia, 2012),
le biologique du culturel, I’interne de 1’externe, la raison de la passion (émotion), le bien
du mal. Pour lui, ’homme représente chacun de ces états antagonistes (Pedro, 2013). Le
conatus est alors une force intrinseéque a tous les étres qui les pousse vers la vie, vers
I’auto-conservation pour ne pas mourir (Arruda, 2011 ; Fragoso, 2007).

Il y alieu de noter que cette idée du conatus symbolise une posture contraire a la
conception psychanalytique de 1’affect. Notamment, 1’idée de conatus est incompatible
avec I’idée de la pulsion de mort de Freud (1923). Cette derniére s’étend plus fortement
sur les effets négatifs des affects que sur leurs effets positifs (Green, 1973). Pour Spinoza,
il n’existe aucune pulsion interne a ’autodestruction (Gleiser, 2005) et par conséquent
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« aucune chose ne peut étre détruite, sinon par une cause extérieure (Spinoza, 1989, p.
116).

Ainsi, la notion de conatus apporte la base qui sous-tend toute théorie de
I’affectivité, de 1’éthique et de la politique chez Spinoza, parce que lorsqu’il affirme que
toute la nature a une puissance a agir et qu’il nie ’existence de la puissance de mort, il
défend le rdle essentiel de I’activité, de 1’affectivité, de la réunion de conatus et de la
liberté dans le développement humain. Et qu’est-ce que ’affectivité pour Spinoza ? Pour
répondre a la question, il faut connaitre ce qu’il comprend par affect, corps, affections et
puissance d’agir

Par affect (affectus), il comprend « les affections du corps qui augmentent ou
diminuent, aident ou contrarient la puissance d’agir de ce corps, et en méme temps les
idées de ces affections » (Spinoza, 1989, p. 112). Le terme affect (affectus) exprime donc
la transition d’un état a 1’autre, soit du corps affecté, soit du corps affectant (Deleuze,
2002). Ceci signifie « tout changement, altération ou modification de quelque chose, qu’il
soit produit par lui-m&me ou causé par autre chose » (Chaui 2005, p. 98). L’affect se
définit donc dans un sens de passage, de transition d’un état a autre. Il définit le corps
comme une puissance en action, une force d’exister. Ainsi que comme un aggloméré de
parties dures et molles, un ensemble d’atomes, molécules, tissus, organes qui possedent
une capacité a se maintenir unis et a agir ensemble. Les affections (afectio) sont le corps
et le mental affectés par le monde. Autrement dit, elles sont des modifications qui se
produisent dans le corps et dans I’esprit (Spinoza, 1989, p. 112). Ceci implique 1’état d’un
corps qui est affecté par la présence d’un autre corps. Celui-ci est aussi affecté par le
premier. Ainsi, les deux corps sont mutuellement affectés : « le corps humain peut étre
affecté de plusieurs fagons qui augmentent ou diminuent sa puissance d’agir, et aussi
d’autres fagons qui ne rendent sa puissance d’agir ni plus grande ni plus petite. » (Spinoza,
1954, p. 181). Alors, « les idées des affections » (Spinoza, 1989, p. 112) se réferent a la
conscience, démontrant que Spinoza ne sépare ni le corps de I’esprit, ni le sentiment de
I’idée. Dans ce sens, 1’affect n’est pas en soi bon ou mauvais. Rappelons que I’homme
est actif lorsqu’il est la cause adéquate de sa pensée et de ses actions quotidiennes. Ceci
résulte du fait qu’il suit sa nature et son conatus, cherchant sa conservation et son
expansion. Au contraire, il est passif ou il souffre lorsqu’il ne comprend pas ce qui lui
arrive, ce qui signifie qu’il n’est pas cause pleine, mais seulement partielle. A partir de
cela, Spinoza (2008) appelle les affects actifs « actions » et les affects passifs « passions ».
Les actions sont toujours positives, car elles représentent la réalisation pleine du conatus.
Les passions au contraire, sont subdivisées en passions joyeuses et passions tristes. Les
premieres, comme les actions, produisent des effets positifs sur I’individu dés qu’elles
augmentent sa puissance d’agir. Cependant, elles ne sont pas aussi fortes que les actions,
car elles résultent de causes externes a I’individu. Les passions tristes, comme leur nom
I’indique, sont toujours source de tristesse et de souffrance. Elles deviennent
normalement un outil d’aliénation, de servitude et de contrdle. A partir des affects
primaires (la joie, le désir et la tristesse, etc.), tous les autres émergent. Comme nous
I’avons vu auparavant, le désir représente 1’essence humaine, la joie se traduit comme une
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voie vers une perfection plus large et I’affect signifie la réalisation du désir plein, naturel.
Au contraire, la tristesse amene a I’imperfection, la frustration et I’aliénation.

Nous observons que bien que le terme émotion soit présent dans la théorie de
Spinoza, il apparait parfois comme synonyme d’affect (Sawaia, 2016). L’idée de
sentiment n’est pas non plus clarifi¢ée. D’autre part, nous trouvons chez Spinoza une
ontologie positive pour développer I’idée qu’il faut récupérer I’importance de I’affectivité
en tant qu’action d’éthique et de politique dans I’entreprise. Cette ontologie contient ce
qui est important dans la conception de ’homme libre. Pour soutenir cette idée-1a, nous
prenons cette interprétation de la pensée de Spinoza sur la liberté : « La liberté est
I’identité de soi-méme » (Chaui, 2011, p. 295). Ainsi, c’est la liberté qui permet au sujet
de réfléchir (interpréter ses affections) et d’agir, parce qu’il se rapproche de lui-méme et
sait ce qu’il est et ce qu’il peut. « La possibilité d’une action réflexive de I’esprit se trouve
dans la structure méme de I’affectivité » (Chaui, 2011, p. 99). 1l faut noter que cette
puissance de vie et liberté n’est pas une tendance naturelle qui va, inexorablement, se
développer toute seule. Au contraire, elle est renforcée ou diminuée dans les rencontres
entre les individus, a partir de la capacité d’affecter et d’étre affecté, soit dans le sens de
plus d’autonomie, soit d’hétéronomie. C’est ainsi que la vie éthique émerge depuis
I’intérieur des affects parce qu’ils constituent la base de la servitude et de la liberté.

Soutenus par cette conception éthique-politique de I’affectivité, nous défendons
I’idée qu’une maniere de bloquer ou diminuer le processus qui nourrit la culture de
I’individualisme et ses métamorphoses en isolement et souffrance psychique dans
Ientreprise, implique de réintroduire le respect au droit d’Etre des travailleurs. Ceci
implique de placer la valeur de I’affectivité comme base d’éthique et de politique au cceur
de la culture d’entreprise et d’ajouter aux valeurs éthiques des croyances sur la nature
humaine qui récuperent une vision de I’homme comme un étre de conatus. Ainsi que des
présomptions sur la nature des relations humaines qui récuperent une vision des relations
de travail comme de bonnes rencontres. Puis, des croyances sur la nature du travail qui
récupérent une vision de I’activité de travail comme vivante, porteuse d’affects actifs et
donc comme possibilités de pouvoir d’étre affecté transformées en puissance d’agir.
Cette idée signifie un présupposé important pour mieux comprendre comment le sujet
peut devenir libre dans I’environnement du travail.

Ensuite, nous gardons 1’idée moniste de Spinoza par rapport a I’inexistence d’une
division entre nature et culture. Notamment, le postulat que I’essence de I’ étre humain est
libre, mais son existence est déterminée (1677/1957), ce qui signifie que I'individu
cherche a persévérer dans sa propre essence, acquérant effet ou non pour cela, dans la vie,
qui est déterminé historiquement. Dans ce sens, « la tension entre liberté immanente et
détermination existentielle, explique les variations singuliéres de 1’irréductible humain »
(Sawaia, 2008, p. 148). L’irréductible humain est un terme utilis¢ par I’auteur pour faire
référence a la conception d’éthique spinozienne — la puissance d’action de 1’étre qui est
immanente et « pas contingente a rhétoriques et variations culturelles » (ibid. p. 151). La
lecon qui ressort de ce postulat et que nous conservons c¢’est que la liberté humaine n’est
pas une tendance naturelle qui va, inévitablement, mirir. Au contraire, I’augmentation ou
la diminution de cette puissance de vie dépend de la nature des rencontres entre les étres
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de conatus, soit dans le sens de plus d’autonomie que d’hétéronomie. D’ou I’affirmation
que « I’essence a la propriété d’étre, mais combien je serai, c’est un état existentiel »
(Spinoza, 1957, p. 7). Pour nous, un tel postulat est un remede pour 1’individualisme dans
I’entreprise, parce que 1’état existentiel étant plus large que I’essence, il peut acquérir une
force d’emprisonnement psychique, menant I’individu a I’aliénation et a la servitude, ce
qui peut étre combattu par I’union de conatus: « Parce que si, par exemple, deux
individus de méme nature se combinent, I’un a I’autre, ils composent un individu deux
fois plus puissant que chacun, séparément. Rien n’existe donc plus utile a I’homme que
I’homme ; les hommes, dis-je, ne peuvent rien désirer de plus précieux pour la
préservation de leur €tre que de vivre tous en tout, afin que les ames et les corps de tous,
composent, d’une certaine maniére, une seule ame et un seul corps, faisant des efforts
ensemble pour préserver leur étre et pour rechercher ensemble 1’utilité commune a tous »
(Spinoza).

Finalement, Spinoza nous ameéne a conclure que 1’analyse des rapports entre santé
et travail et la construction des liens entre culture organisationnelle et santé doivent tenir
compte des conditions de développement du droit d’étre, ce qui implique la réunion du
conatus.

I1 faut alors approfondir le théme de ’affectivité au travail par la voie de la liberté,
dans le sens de Spinoza. En effet, face aux formes actuelles de manifestation de
I’individualisme et de 1’isolement au sein des entreprises, il est nécessaire de combattre
les limites pour interagir et pour échanger imposées par les prescriptions de 1’organisation
du travail. Nous souhaitons donc approfondir cette problématique et répondre aux
questions ci-dessous pour nous guider dans ce propos :

- Quelles conditions pour que les travailleurs deviennent libres dans 1’entreprise ?

- Comment pourraient-ils expérimenter des affects actifs ou transformer des
passions tristes en passions joyeuses puis en affects actifs ?

- Quelle responsabilit¢ pour I’entreprise dans I’encouragement de la liberté
humaine ?

Pour essayer de donner des réponses a ces questions, nous faisons appel au regard
de I’affectivité donnée par la psychologie historique culturelle (Vygotsky, 1896-1934).
La difficulté, avec Vygotsky, c’est qu’il ne fait pas la distinction entre les éléments de
I’affectivité (affects, sentiments et émotions) (Clot, 2016). Cette caractéristique devient
un défi pour nous, au sens ou il faut chercher les nuances de cette dimension du psychisme
et sa contribution a la prévention de la santé mentale au travail. C’est pourquoi nous nous
penchons, ensuite, sur la conception de I’affectivité construite par la clinique de ’activité
(Clot, 2008) qui offre des éclairages par rapport a cela. Finalement, nous faisons appelle
aux ¢études de I’affectivité dans la psychologie sociale critique (Sawaia, 2010) espérant
faire avancer des propositions au probleme des rapports travail-santé-culture.
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2.4.2. L'évolution du concept de I'affectivité dans la
psychologie : I'interfonctionnalité des affects, des émotions
et des sentiments et le droit d’étre libre et le pouvoir d’agir

dans l'entreprise

Spinoza nous amene a conclure que I’analyse des rapports entre santé et travail, et
la construction des liens entre culture organisationnelle et santé, doit tenir compte des
conditions de développement du droit d’étre, ce qui implique la réunion de conatus. 11
faut donc approfondir le theme de I’affectivité au travail par la voie de la liberté, dans le
sens de Spinoza. En effet, face aux formes actuelles de manifestation de I’individualisme
et de I’isolement au sein des entreprises, il est nécessaire de combattre les limites pour
interagir et échanger imposées par les prescriptions de I’organisation du travail. Nous
souhaitons donc approfondir cette problématique, et répondre aux questions ci-dessous
pour nous guider dans ce propos :

e Quelles conditions pour que les travailleurs deviennent libres dans 1’entreprise ?

e Comment pourraient-ils expérimenter des affects actifs ou transformer des
passions tristes en passions joyeuses puis en affects actifs ?

e Quelle responsabilit¢ pour I’entreprise dans I’encouragement de la liberté
humaine ?

Pour essayer de donner des réponses a ces questions, nous faisons appel au regard
sur I’affectivité donné par la psychologie historique-culturelle (Vygotsky, 1896-1934).
La difficulté, avec Vygotsky, c’est qu’il n’est ne fait pas la distinction entre les éléments
de D’affectivité (affects, sentiments et émotions) (Clot, 2016). Cette caractéristique
devient un défi pour nous, dans le sens ou il faut chercher les nuances de cette dimension
du psychisme et sa contribution a la prévention de la santé mentale au travail. C’est
pourquoi nous nous penchons, ensuite, sur la conception de 1’affectivité construite par la
clinique de I’activité (Clot, 2008) qui offre des éclairages par rapport a cela. Finalement,
nous faisons appelle aux études de I’affectivité dans la psychologie sociale, espérant faire
avancer des propositions au probleme des rapports travail-santé-culture. Notamment a
partir de la compréhension de la » souffrance éthique-politique » (Sawaia, 200).

2.4.2.1. La conception de 1’affectivité en

psychologie historique-culturelle

La compréhension de 1’affectivité comme base d’éthique et de politique est aussi
présente dans toute ’ceuvre de Vygostsky (1896-1934). Cette notion se révele dans la
conception de I’homme comme sujet social qui repose sur la prémisse que la liberté n’est
pas donnée naturellement, mais qu’elle est construite socialement (a partir du
développement de D’affectivité, a la frontiere entre la créativité et I’imagination dans
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’activité), dans un processus de médiation par la culture. Pour Vygotsky (1928/2014),
I’homme est donc congu comme un étre historique qui se développe tout au long de sa
vie, et non exclusivement a partir de la maturation ou de la génétique.

C’est un des grandes avancées de la psychologie historique-culturelle qui émerge
dans une époque ou la pensée scientifique est divisée en deux courants de pensée : d’un
coté, les sciences sous 1’égide de la physique et de I’autre c6té, les philosophies, le droit,
les arts, la musique (Neubern, 2001). Dans ce contexte, la science psychologique
considere les émotions comme antagonistes a la raison. Contrairement a cette vision,
Vygostsky (1928/2014) propose de surmonter cette dichotomie en s’inspirant
du monisme spinoziste et de la théorie dialectique-matérialiste de Marx. Il reprend donc
les affects et le caractere culturel du psychisme afin de chercher les éléments théoriques

et méthodologiques pour la construction d’une psychologie dialectique (Pino, 2005 ;
Sawaia, 2010).

Le théme de I’affectivité¢ dans la théorie de Vygotsky suscite des controverses
parmi les auteurs qui I’étudient. Certains affirment que 1’auteur n’aurait pas donné a cette
dimension une importance suffisante dans sa théorie de la constitution de la psyché
humaine. D’autres trouvent que sa contribution est limitée aux aspects cognitifs du
développement (Souza et al., 2013). Il y en a, a I’inverse, qui affirment qu’il apporte une
grande contribution a I’étude de I’affectivité (Souza & Andrada, 2013). Pour ceux-ci, par
exemple, dans son approche historique culturelle, les émotions sont constitutives du coté
affectif-volitif de la conscience et de la pensée. Ainsi, 1’intégration entre émotion et
cognition est a la base du développement psychique humain (Gonzalez-Rey, 2009 ;
Oliveira ; Rego, 2003 ; Sawaia, 2010). L’affectivité peut €tre observée dans les catégories
sens et signification, définies par Vygotsky pour expliquer la singularité du sujet
(Aguiar et Ozella, 2006 ; Smolka, 1993).

Quoi qu’il en soit, nous observons que la conception de D’affectivité chez
Vygotsky rejoint celle de Spinoza. Pour les deux auteurs, les émotions, les sentiments et
les affects sont des composants de 1’affectivité, laquelle est en constante intégration avec
la cognition et Dactivité. Chez Vygostky (1925/2005), les émotions sont des
modifications qui se produisent au niveau du corps qui résultent du contact de I’individu
avec lui-méme et avec le monde extérieur qui I’environne. Le sentiment est vu comme
I’évaluation que I’individu fait de lui et de sa relation avec le monde. Le sentiment
fonctionne donc comme un organisateur interne et dynamique du psychisme. Comme
toute autre fonction psychologique, il est en premier lieu dans le niveau interpsychique
faisant référence au niveau sociogénétique (I’histoire de chaque groupe culturel). Ensuite,
a partir du langage et de la pensée il est intérioris¢ de fagon unique par I’individu. Au fur
et a mesure que le sentiment est réaffirmé ou transformé par I’action humaine, il se
transpose au niveau intrapsychique. Le sentiment a alors une fonction éminemment
créative pour chaque individu, car il se combine avec la mémoire, I’imagination et le
raisonnement, en donnant des possibilités d’anticiper les problémes et de créer de
nouvelles solutions. En outre, I’affect est défini comme un changement de puissance de
I’activité. L auteur montre les rapports entre I’affect et la cognition dans I’activité ainsi :
« NOS actions ne naissent pas sans cause, mais sont mises en mouvement par certains
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processus dynamiques, besoins et motifs affectifs, de méme notre pensée, toujours
motivée, toujours conditionnée psychologiquement, découle toujours d’une motivation
affective qui la met en mouvement et qui l'oriente [...]. Spinoza dé¢ja, définissait
Iaffectivité comme quelque chose qui augmente ou amoindrit la capacité de notre corps
a agir et contraint la pensée a se mouvoir dans un sens précis » (ibid., p. 224-225). Aussi,
ces rapports sont médiatisés par la culture (Vygotsky, 1994), d’ou émerge la conscience
— le produit des rapports entre I’affectivité et I’activité concréte et sociale.

Cette courte présentation de ’affectivité ne rend pas compte de I’amplitude de la
notion donnée par Vygotsky a cette dimension. En effet, la compréhension de 1’ affectivité
dans ses travaux a été progressivement prise par les théoriciens occidentaux. Nous
n’avons pas l’intention d’épuiser ce sujet, mais seulement de mieux le comprendre,
faisant attention a quelques points qui intéressent directement notre étude. Ces points sont
interdépendants, comme tous les concepts qui couvrent I’ceuvre de 1’auteur. Cependant
nous avons divisé I’exposé de cette théorie en trois parties pour une question de didactique
et pour renforcer ce que nous retenons 'importance de [D’affectivité dans le
développement psychologique. Aussi, les effets des liens entre le «social » et la
« culture » dans le développement humain. Puis, les rapports entre la « zone proximale
de développement », la culture et la santé.

L’importance de ’affectivité dans le développement psychologique

L’importance de ’affectivité¢ dans le développement psychologique se percoit des
le premier ouvrage de la théorie vygotskyenne dans le domaine de la psychologie :
Psychologie de I’Art (1925/2005) écrit entre 1924 et 1926 a la suite de sa these de doctorat
présentée en 1925. Dans cette ceuvre, la problématique de 1’affectivité est liée a une
frontiere existante entre la création dans I’art et les processus psychologiques inhérents a
la production artistique. Dans cet écrit Vygotsky se réfere a 1’'union entre imagination,
émotion et créativité. Dans une claire allusion a la distinction spinozienne entre
affect/émotion/action (motion) et affect/passion/inaction (passion), il montre que
I’émotion est immanente a la création et que sentir implique une action de I’individu. La
nature active de 1’art est liée a sa nature affective et intersubjective. Ceci explique son
affirmation de I’art comme « technique des émotions » (Sawaia, 2009, Vygotsky, 1993).
La catharsis est alors pour lui un phénomene de transformation des états affectifs : la
transformation de la passion en action, la transformation de la tristesse en joie et celle de
I’hétéronomie en autonomie. C’est par ce phénomeéne que l’art acquiert « sens » et
« signification » pour celui qui ’admire. La catharsis ne signifie pas simplement la
décharge des sentiments avec le réconfort associé, mais se caractérise par la confrontation
des affects contraires générant des changements émotionnels et affectifs (Sawaia, 2009,
Vygotsky, 1993). De la recherche d’une meilleure compréhension des rapports entre la
créativité et la jouissance de I’art a résulté une des principales contributions de la
psychologie de I’art : I’inter-relation entre 1’action consciente et la connaissance des
sentiments (Van der Veer & Valsiner, 2001). Nous soulignons de ce principe théorique
que le sentiment signifie 1’évaluation que I’individu fait de sa relation avec soi-méme et
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de son rapport avec le monde qui I’entoure. Sans I’affectivité il est donc impossible d’agir
de facon consciente car, sans catharsis (transformation) il n’y a pas non plus de maticres
et, par conséquent, le sujet n’existe pas. C’est dans la recherche de la conscience affective
et de Dl’affectivité consciente que se construit toute subjectivité (Pino, 2005). Les
possibilités d’agir librement qui émergent dans la conscience de I’homme sont donc
étroitement liées a 1’imagination (Vygotsky, 1993). Le role de I’imagination dans la
liberté humaine est donc médiatisé par les émotions. Ce postulat signe la base sur laquelle
repose le lien entre imagination, pensée et affectivité (Sawaia, 2009). Cette ceuvre est tres
importante pour prendre en lumicre la place de I’affectivité dans le développement
psychologique. Aussi, au-dela d’apporter les émotions a la psychologie (Souza et al.,
2010), elle a le mérite de les positionner comme quelque chose de doué de sens, élevé au
niveau de la création esthétique humaine, bien au-dela de la simple expression instinctive
(Namura, 2003). Une importante lecon qui ressort de ces connaissances est qu’il existe
une relation étroite entre la capacité a €tre affectif et créatif et le degré d’action ou de
liberté de I’individu.

Dans son ceuvre Psychologie Pédagogique, Vygotsky (1926/2004) reprend la
critique du dualisme entre affectivité et cognition incarnée dans la psychologie
traditionnelle. D’ailleurs, il propose des interventions intégratives dans le champ de
I’éducation. Telle critique est approfondie dans un autre écrit, développé en 1932,
nommé : Les émotions et leur développement chez I'enfant (1932/2003). A partir de cette
ceuvre, I’auteur définit radicalement la nature psychologique des émotions et, notamment,
comme une fonction psychologique supérieure. Aussi, il déclare que toutes les fonctions
psychologiques (I’émotion, la volonté et la pensée) sont liées et chacune est engendrée a
travers des rapports sociaux. Par exemple, I’émotion forme une paire avec la pensée de
telle sorte qu’il n’existe pas de pensée sans émotion. D’ailleurs, les émotions sont
responsables de diversifier, organiser et modifier 1’activité humaine : « toute émotion est
un appel a I’action ou un renoncement a elle » (Vygotsky, 1926/2004, p. 139). Nous
voyons ici que comme Spinoza, Vygotsky (1928/2014) se réfere a 1’affect comme une
force de développement de la vitalité sous la forme d’un passage a un plus haut niveau de
I’intensité de I’activité. Alors, considérant I’impact de 1’affectivité dans le développement
humain, I’auteur défend 1’idée que cette dimension est un outil puissant d’autonomie et
elle doit donc étre a la base du processus éducatif. Puis, il présente une vision large de
I’éducation qui englobe les dimensions esthétiques, émotionnelles et éthiques (Van Der
Veer & Valsiner, 2001) : « Eduquer signifie changer. S’il n’existe rien pour changer il
n’y a rien a éduquer » (Vygotsky, 1926/2004, p. 140). Un deuxieme postulat que nous
retenons de son ceuvre est donc celui que les émotions sont déclencheurs de ’activité et
I’affect est ce qui permet un changement de vitalité de I’activité.

Selon Yaroshevsky & Gurguenidze (1997), les deux ceuvres citées ci-dessus
représentent la premiere période de la construction théorique vygotskienne sur le role de
I’affectivité dans la construction de la subjectivité. La deuxiéme période considere la
défense de la conscience comme objet scientifique. Durant cette période, il écrit La
signification historique de la crise en psychologie. Celle-ci s’oppose au fractionnement
des principales écoles psychologiques de 1’époque : psychanalyse, behaviorisme et
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mentalisme (Gestalt, Bergsonisme). Il propose alors la création d’une psychologie
générale. Elle doit étre comprise comme étant une psychologie sociale dialectique, dont
I’intérét principal est 1’étude des phénomeénes psychologiques dans leurs processus de
changement. L’objectif de cette nouvelle école est de surmonter les divisions entre
individuel et social, naturel et culturel, sujet et objet, corps et mental.

Dans son livre Théorie des émotions, Vygotsky (1933/1998) présente une étude
dense et profonde de ce qui a été produit par la psychologie traditionnelle sur le role de
I’affectivité dans la construction de la subjectivité. S’agissant d’une étude historique,
Vygotsky n’arrive pas a proposer une théorie sur I’émotion. Il conclut, en revanche, qu’il
y a une polarisation dans la maniere de concevoir la raison et I’émotion, a partir de
laquelle se maintient la fragmentation des deux dimensions (Souza et al., 2010). Une des
theses fortes de Vygotsky (1994) concerne les rapports entre le développement cognitif
et I’intellectuel d’une part, et le développement subjectif et I’affectif d’autre part. Selon
lui, ’analyse psychologique doit chercher « I’unité des spheres intellectuelles et
affectives dans le développement » et sortir « des limites restreintes de la sphere
intellectuelle » (ibid. p. 213). La position vygotskienne de I’affect en activité propose de
comprendre 1’affectif et le cognitif dans leurs rapports, mais sans les confondre. Il s’agit
d’¢lucider leurs liens, mais aussi d’indiquer que ces rapports ne sont pas toujours
constants.

Un autre point que nous trouvons important a souligner, est que de facon différente
de la vision réductionniste de la subjectivité présent dans la philosophie de Descartes, la
psychologie dialectique de Vygotsky (basée sur Spinoza) concrétise les faits de la
conscience dans un langage scientifique. Cependant, il a fallu attendre une troisiéme
période a son ceuvre (qui correspond aux années d’élaboration de I’approche historique-
culturelle) pour que I’étude de la conscience soit approfondie (Pino, 2005). Nous
soulignons d’ici I’extréme nécessité de la dialectique dans I’analyse des phénoménes
psychologiques.

Jusqu’ici, nous comprenons la profonde contribution de Vygotsky dans le développement
du socioconstructivisme et, notamment, nous retenons ’explication du rdle joué par
I’affectivité dans la formation du psychisme.

Pour faire évoluer notre compréhension, nous trouvons nécessaire d’approfondir
I’herméneutique de la psychologie historique culturelle sur le modele de développement
de I’étre humain que nous avons d¢ja introduit au chapitre un.

Les implications des rapports entre le «social » et le «culturel» pour le
développement psychique

Comment I’étre humain se développe-t-il? Pour Vygotsky, I’étre humain se
développe essentiellement dans [’environnement social et celui-ci est construit
historiquement. C’est a partir de ce postulat que I’auteur a développé les trois piliers
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principaux de sa théorie du développement : d’abord, les fonctions psychologiques
nécessitent une structure biologique. Ainsi, des fonctions mentales représentent un
support au développement des activités du cerveau. Ensuite, pour se développer
pleinement, l’individu a besoin d’interagir avec la société. Le fonctionnement
psychologique se développe donc a partir des relations entre I’individu et son milieu
extérieur. Dans ce sens, la perception de 1’individu sur la nature, sur la société et sur le
monde, et non seulement le fonctionnement organique interne, contribue a ce processus-
la. D’ailleurs, pour interagir avec I’environnement, il a besoin d’avoir acces a des
instruments concrets et abstraits. Le premier se réfere a tous les objets matériels du monde
réel, parmi lesquels I’individu apprend a communiquer avec I’environnement, le
transformant, de méme qu’il est transformé par lui, dans un processus continu. Le
deuxieme concerne des croyances, des valeurs, costumes qui composent la culture. Ainsi,
la relation entre sujet et monde est médiatisée par des symboles ou par un systeme de
symboles, comme par exemple le langage. Celle-ci est construite a partir d’un ensemble
de significations et sens qui sont fondamentaux pour que 1’ individu puisse comprendre
la société, la vie et comment les choses se passent. C’est pourquoi quand un enfant
apprend a parler, a écrire et a lire, il développe une capacité plus large et une meilleure
appréhension du monde extérieur. Alors, le point de départ du développement est sorti
d’une pensée élémentaire, ou d’une structure ¢lémentaire vers une pensée supérieur. Pour
I’auteur, le passage des fonctions psychologiques élémentaires a une pensée supérieure
implique un processus d’apprentissage au niveau des relations sociales et dans celles-ci
se construit la culture. Cette compréhension découle du fait que toutes les fonctions
psychologiques supérieures ont été auparavant générées dans les relations personnelles.

Dans son dernier texte écrit avant sa mort et intitulé Pensée et Langage (Vygotsky,
1934/1997), ces relations entre le psychisme, la nature, les relations sociales et la culture
sont particulierement remarquables. Dans ce livre, le role de Dl’affectivité dans la
constitution de la psyché apparait aussi plus clairement (Souza et al., 2010). Vygotsky
concoit le psychisme comme un systtme intégré comprenant des fonctions
psychologiques supérieures (FPS) et inférieures (FPI). Celles-ci sont liées les unes aux
autres par 1’organisme biologique, médiatisées par la culture et le contexte social. La
hiérarchie entre ces fonctions est flexible et circonstancielle, sans aucune relation de
cause-effet. Il propose aussi de comprendre le psychisme a travers une unité d’analyse
capable d’inclure toutes les autres formes d’expressions psychologiques. Cette unité
d’analyse est la signification — ou signalisation — considérée comme une caractéristique
exclusive de I’étre humain (Pino, 2005). C’est ce qui permet la relation intrinséque entre
la culture et le développement de 1’€tre libre.

Pour comprendre la transformation de I’individu en sujet social, I’approche
historico-culturelle fait corréler le processus de signification avec la théorie marxiste qui
comprend les fonctions psychologiques supérieures comme produits de I’histoire et de la
culture. Cette théorie apporte une proposition dialectique qui assure la compréhension du
développement humain, a partir des rapports entre le « social » et le « culturel » sur la
base du processus historique, puisque c’est 1’histoire qui fait surgir la construction de la
culture dans le social (Pino, 2005).
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I1 convient de noter que pour Vygotsky (1930/1999), le concept d’histoire a le
sens d’une approche dialectique des choses qui vise a surmonter les dichotomies. C’est
pour ca que les concepts de social et de culturel sont interconnectés, malgré le fait qu’ils
ont des sens différents. Il y a lieu de marquer que la culture est un concept clé, mais qui
se trouve dispersé dans le travail de Vygotsky. C’est en fait a partir des processus de
signification et de la base d’analyse matérialiste historico-dialectique (Pino, 2005) qu’il
est possible de mieux saisir la notion vygotskienne de culture.

Le social c’est tout ce qui est en dehors de la nature (I’organisme biologique),
c’est-a-dire ce qui prend sa source dans les relations interpersonnelles. Il représente le
niveau inter-psychologique du développement, ¢’est-a-dire, ou se réalise le partage des
costumes, des comportements, des rdles, ce qui permet I’apprentissage d’une vie
collective dans laquelle se développent la pensée et le langage. L’accent est mis sur
I’activité médiatisée et les changements produits dans I’environnement. La notion de
culture est liée a I’histoire en tant que voie d’évolution des interactions sociales, a travers
I’apprentissage, le développement de compétences, de modes de comportement et de
pensées. Il implique ainsi le processus de régulation du comportement, c’est-a-dire, « la
création et 1’application des meilleurs dispositifs dans 1’utilisation de ces ressources »
(Vygotsky & Luria, 1996, p.267). La culture représente donc le chemin du
développement historique parcouru par ’humanité. Mais, sans le social, il n’y a pas de
culture parce que, dialectiquement, au fur et a mesure que la culture (valeurs, coutume,
compétences, etc.) se développe, elle influence la production des changements sociaux
(formes organisées d’interaction sociale) et, en méme temps, ces changements
représentent des modifications culturelles. Le culturel met donc I’accent sur la médiation
sémiotique, axé sur la production de signes, c’est-a-dire des instruments capables
d’effectuer des changements internes (Pino, 2000, 2005 ; Valsiner, 2012 ; Leontieve,
1975/1984 ; Vygotsky, 1928/2014).

Pour développer sa théorie, Vygotysky (1928/2014) adopte la conception du
travail de Marx et Engels, qui fait référence a I’utilisation des instruments comme moyen
de transformation de la nature et de I’étre. L’activité¢ humaine et I’utilisation d’instruments
sont donc centrales dans la constitution de la conscience et des capacités humaines. Pour
Marx et Engels I’instrument de travail concerne un artefact technique de transformation
de I’objet naturel en produit humain. Pour Vygotysky I’instrument est psychologique et
s’adresse aux signes, au langage. Dans cette perspective, ¢’est quand I’homme agit sur la
nature par I’utilisation d’instruments qu’il participe a des processus d’humanisation et de
développement de la conscience. Ainsi, I’auteur immerge une nouvelle conception de la
relation entre la nature (fonctions biologiques, histoire individuelle) et le symbolique
(fonctions culturelles, histoire sociale), proposant deux plans dans le développement
humain. D’une part, la ligne évolutive de la maturation biologique et, d’autre part, le
caractere culturel de la psyché (Pino, 2005). La relation de I’individu avec le monde est
ainsi médiatisée par la culture.

L’auteur n’inventorie pas I’émotion et le sentiment dans ce recensement. Mauss
(1921) indique cependant que ces deux dimensions sont des instruments psychologiques,
car pour Vygotsky, « toutes ces expressions collectives, simultanées, a valeurs morale et
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a force obligatoire des sentiments de I’individu et du groupe, (...) sont plus que de simples
manifestations, elles sont des signes des expressions comprises, bref, un langage. » (ibid.,
p. 7). L’émotion et le sentiment, en tant que moyens du langage, sont donc des outils
psychologiques. Il y a lieu de noter que parmi tous les outils, le plus important est le
langage, car il favorise la communication et la transmission des connaissances dans la
médiatisation de la relation entre le sujet et les objets réels (Vygotysky, 1928/2014).

D’abord, le langage s’exprime par le discours social externe entre les étres
humains. Une fois internalisé, ce discours devient origine de la pensée. C’est ainsi que
toute fonction psychologique émerge d’abord dans le plan inter-psychologique et ensuite
dans le plan intra-psychologique (Tuleski, 2002). Par exemple, I’enfant controle
I’environnement social par la parole avant de commencer a organiser son comportement.
Au fur et a mesure qu’il établit des relations interpersonnelles, le langage fonctionne
comme un moyen de communication. C’est ainsi qu’il arrive a s’organiser, car le signe
se convertit en un planificateur interne du psychisme : « le langage n’est pas seulement
un moyen de comprendre 1’autre, mais aussi de se comprendre a soi-méme » (Vygotsky,
1930/1999, p. 112). C’est cette organisation qui favorise le développement de I’intellect.
Celui-ci est a la base du travail productif, la forme humaine exclusive de 1’utilisation des
instruments (Tulski, 2002). Dans I’ouvrage, L 'histoire du comportement : le singe, le
primitif et ’enfant écrit par Vygotsky & Luria (1996, p. 52), les auteurs défendent que
«le travail et, li¢ a lui, le développement de la parole humaine et d’autres signes
psychologiques, utilisés par I’homme primitif pour prendre le contréle du comportement,
ils signifient le début d’un comportement culturel ou historique au sens propre du mot ».
Il existe donc une reconstitution de I’activité humaine ou des faits externes du point de
vie interne de 1’individu (Vygotysky, 1928/2014). Nous comprenons ainsi le role de la
culture dans le processus d’autorégulation humaine, le sens de la médiation qui revient
sur le comportement et le transforme.

Selon Leontiev (1975/1984), c’est a partir du développement de nouvelles
fonctions psychologiques, médiatisées par la culture (communication, sociabilité, signes,
etc.) que I’étre humain passe a utiliser la « signification », ¢’est-a-dire que la médiation
culturelle favorise la condition de réalisation du langage articulé avec la pensée. C’est ce
processus de signification qui marque la différence entre 1’évolution animale
(phyllogénétique) et humaine (ontogénétique), parce que différemment de ce qui arrive
aux animaux, il permet a I’homme de se construire une culture et d’interférer sur sa propre
évolution, transformant I’environnement en méme temps qu’il est transformé par lui.
(Pino, 2005). En effet, chez I’homme, le passage du langage et de la pensée vers I’activité
(médiatisée par des signes) implique les interactions sociales. C’est ainsi a partir de ces
interactions et de la médiation sémiotique que I’étre humain est capable de produire de la
culture. Comme résultat de cette intégration dialectique, émergent la vie sociale, I’activité
collective qui ne se réalise que par I’existence de signes.

Le processus de signification agit comme un instrument du psychisme. En effet,
c’est grace aux dimensions « sens » et « signification » que nous comprenons comment
se forme la singularité¢ de I’individu. Notamment, c’est dans le réle de médiation de la
culture dans 1’autorégulation humaine que nous trouvons les bases de la conception
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vygotskienne de la conscience. Celle-ci fait référence a 1’ensemble des fonctions
psychologiques qui sont médiatisées par la culture et le langage représente sa genese
sociale. Elle émerge alors des rapports entre le sujet et son activité concrete et sociale. Le
fonctionnement de la conscience ne se trouve donc pas dans les fonctions psychologiques
prises individuellement, mais il se réalise de facon complexe et dynamique (Vygotsky
1930/1999). Elle développe une fonction régulatrice de 1’activité, a travers les multiples
connexions entre la pensée, le sentiment et la volonté. En effet, la pensée n’est pas née
d’elle-méme ou d’une autre pensée, mais de la sphere de motivation de la conscience qui
comprend les penchants et les nécessités, les intéréts, les impulses, les affects et les
émotions de I’individu (Vygotsky, 1934/1997). C’est pourquoi la notion de signification
est considérée comme le principe d’organisation de la conscience.

Cette idée de connexion entre I’examen de la conscience et le caractére médiatique
du langage, dans les liens entre les fonctions supérieures, est une des présuppositions les
plus importantes concernant la positivité des émotions chez Vygotsky (Sawaia, 2009). A
partir de cette logique, Vygotsky (1934/1997) défend 1’idée que la corrélation entre vie
intellectuelle et affective est modifiée lorsqu’un ou plusieurs liens entre les fonctions
psychologiques supérieures (SPF) sont rompus ce qui, selon lui, explique les pathologies
psychiques (Sawaia, 2009). C’est la principale différence entre un individu qui se
développe pleinement et une personne atteinte par la schizophrénie. Dans ce cas, ses
émotions exercent une maitrise de sa conscience, ¢’est-a-dire qu’au lieu de développer
une relation dialectique entre le sentiment et la pensée, celui-ci est subordonné aux
affects. En bref, selon I’auteur, I’affect et la pensée s’influencent mutuellement dans le
développement de la subjectivité, laissant apparaitre qu’il n’y a aucune prépondérance
dans leur relation.

En outre, la conception de la conscience comme un développement systémique,
dynamique et significatif est devenu possible grace au concept de médiation. Ceci
implique 1’étude du processus et non 1’étude des parties qui composent le psychique en
lui-méme. La proposition de la signification comme ’unité du psychisme englobe donc
sa compréhension comme une généralisation. Dans ce sens, elle ne se constitue ni comme
un phénomene de la pensée, ni du langage, mais, elle représente ['unité dialectique entre
les deux, se situant dans le lien qui les constitue. La these de Vygotsky est que la pensée
ne s’exprime pas dans le mot, mais se réalise en elle » (Vygotsky, 1934/1997).

Comme nous ’avons déja dit, le role du langage dans le développement de la
conscience et dans 1’activité sociale se réalise par deux voies. D’une part, elle est externe,
car elle favorise la communication. D’autre part elle est interne, car elle permet
I’organisation de la pensée. En faisant référence au discours intérieur (le dialogue de
I’individu avec soi-méme), Vygotsky affirme que le mot se sépare de la pensée. Il
distingue « signification » (znachenie) et « sens » (smysl). A partir de la relation entre ces
deux termes développés par Frederic Paulham, psychologue frangais, Vygotsky
(1934/1997) apporte la conceptualisation que le sens d’un mot est la somme de tous les
faits psychologiques qu’il éveille dans la conscience. Le sens est une formation
dynamique, fluide, complexe qui a plusieurs zones de stabilité. La signification n’est
qu’une de ces zones de sens que le mot acquiert dans le contexte de certains discours. Elle
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est également une zone plus stable, uniforme et exacte. Le sens d’un mot constitue une
généralisation, il est concu comme un événement sémantique particulier intégrant des
relations sociales qui permettent des processus de singularisation dans les interactions
humaines. En tant que tel, le sens est beaucoup plus large que la signification. Ce qui
constitue a son tour la zone la plus stable. Le sens peut donc se détacher des mots dans le
discours intérieur. Il prévaut ainsi sur la signification. C’est le contraire de ce qui arrive
au langage extérieur qui, destiné a la communication, ne peut se dispenser de la
signification.

La pensée part d’une motivation. Il existe donc une tendance affective-volitive qui
construit la pensée. Celle-ci se concrétise comme un mot intérieur appartenant a une
structure linguistique singuliere et de construction des sens. Le passage entre la pensée et
le langage est indirect et est médiatisé intérieurement par des intéréts et des motivations,
c’est-a-dire, par des affects et des émotions. De ce fait, ce passage est rempli de relations
d’affection mutuelle, un mot en tant qu’énonciation de la subjectivit¢ et en tant
qu’intériorisation du monde extérieur seulement se matérialise dans un espace de sens
construit de fagon singuliere. Ceci influence ’action et la parole de chaque individu
(ibid.).

Nous retenons alors le postulat que c’est au niveau des interactions sociales, par la
médiation de la culture, que se réalise le développement de la subjectivité. C’est ainsi
dans la dynamique de ces rapports sociaux, que I’individu prend conscience de soi et du
monde. En méme temps, sa vie sociale et son activité deviennent sources d’utilisation et
de production d’instruments symboliques. Ainsi, le sujet produit la culture.

Ce postulat nous amene a s’intéresser par possibles relations entre zone proximale
de développement, culture et santé et nous montrerons notre vision sur cette question dans
la suite.

Les rapports entre la « zone proximale de développement », la culture et la santé

Vygotsky aborde la santé dans la théorie du développement psychologique,
notamment dans son ouvrage Défectologie et déficience mentale (1994). Selon I’auteur,
la singularit¢ d’un individu émerge de son mode de vie dans un entourage social
historique et de la possibilité de pouvoir réorganiser toutes ses fonctions organiques en
équilibre avec les exigences posées par ce milieu. L’organisme humain ne peut donc vivre
et agir que comme une unité sociale précise, parce que I’homme est un sujet social, un
étre de culture. Cette ontologie représente une activité révolutionnaire (Sawaia, 2009),
laquelle se trouve dans le concept de zone proximale de développement (ZPD) (Newman
& Holzman, 2002). Pour Vygotsky (1994), il s’agit des possibilités de développement des
fonctions psychiques qui sont données a I’enfant avec 1’aide d’autrui. Cette zone
proximale se caractérise comme une qualit¢ de relation et d’apprentissage capable de
pulser une série de processus de développement de fonctions émergentes chez un
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individu. Le ZPD désigne également la différence entre le potentiel individuel de
développement (ce qu’une personne peut réaliser seule ou son niveau actuel de
développement) et ce qu’elle peut réaliser avec de I’aide. Cette zone se situe entre 1’espace
d’autonomie et I’espace de rupture. Ce dernier représente la limite de 1’individu, c’est-a-
dire celle qui méme avec de ’aide rend difficile la réalisation de la tiche (Newman &
Holzman, 2002). C’est a partir de cette conception que « Vygotsky attribue a I’activité
humaine des fonctions inter-psychologiques et intra-psychologiques » (Caroly, 2010,
p. 69). En effet, c’est la raison pour laquelle Spinoza avait déja observé que « I’effort pour
développer la puissance d’agir n’est pas séparable d’un effort pour porter au maximum le
pouvoir d’étre affecté » (1965, v. 39). Ainsi, la subjectivité n’est pas une disposition
constitutive de I’individu, mais le pouvoir d’étre affect¢ dans une zone proximale de
développement, dont chacun dispose plus ou moins en fonction de son histoire
particuliere (Clot, 2008). Selon Vygotsky, « L’homme est plein a chaque minute des
possibilités non réalisée » (2003, p.76) et lorsque la société ne lui offre plus de
conflictualité externe, c’est-a-dire lorsque qu’elle devient univoque et monologique,
« son fonctionnement psychique se rétrécit et peut méme s’éteindre » (Clot, 2008, p. 28).
Toute cette rationalité nous amene a conclure alors que le développement de la santé au
travail dépend du maintien ou de la restauration de la vitalité dialogique du social. Dans
le sens de la clinique de D’activité, il faut méme réaliser « I’analyse du travail en
expérimentant la fonction psychologique du collectif de travail. Et ce, afin de pouvoir
proposer a la subjectivité de se retrouver dans une zone proximale de développement
potentiel » (ibid. p. 29).

C’est pourquoi la ZPD est une vraie activité révolutionnaire. Nous trouvons chez
Newman & Holzman (2002) que la ZPD est plus une unité socio-historique que
psychologique. Etant la synthése entre ’apprentissage et le développement, elle
représente alors la synthése entre I’individu et la société. Ceci signifie qu’elle n’est pas
une faculté mentale, mais le lieu méme de 1’activité révolutionnaire dans le sens d’une
attitude pratique-critique, c’est-a-dire une action consciente et affective des sujets qui
cherchent a transformer leurs réalités quotidiennement grace aux rencontres avec autrui,
et pas seulement dans un moment de rupture politique. Ainsi I’idée de ZPD correspond a
la bonne rencontre entre les sujets indiqué par Spinoza. Vue par ce prisme, il s’agit d une
sorte de relation éthique-politique capable d’aboutir & une autonomie et de favoriser le
changement social. Quand cela se produit, les sujets se rendent compte que 1’isolement
génere une impuissance et que c’est justement dans la sociabilité coopérative qu’ils
deviennent des sujets libres dans le travail — dans la société et dans I’histoire.

Ainsi, nous voyons que l’intervention de la psychologie historique culturelle
implique une praxis critique du quotidien destinée a impacter la structure socio-
économique. En effet, pour Vygotsky, il s’agit de changer I’ordre politique et social et
non de s’adapter a sa gouvernabilité (Lane, 1994 ; Newman & Holzman, 2002 ; Sawaia,
2009). Le développement de la ZPD part des liens théoriques entre les processus
d’apprentissage et ceux du développement-apprentissage. Pour expliquer ces liens,
I’auteur différencie les concepts « quotidiens » et les concepts « scientifiques ». Ces
derniers sont toujours liés par des relations d’abstraction, tandis que les premiers sont

123



issus du rapport avec les objets par des processus que Piaget nommerait « [’abstraction
simple » ou « réfléchissante » (Newman & Holzman, 2002). Critiquant Piaget, parce qu’il
se limite a étudier le développement des concepts quotidiens, Vygotsky décide de relier
les deux concepts (Caroly, 2010). « Pour lui, il existe une double production des
concepts : du bas vers le haut, vers ce qui est général, a partir de I’interaction avec les
objets du monde de I’action (comme dans le constructivisme piagétien) et du haut vers le
bas avec des concepts scientifiques. » (Caroly, 2010, p. 64).

Des lecons qui émergent

En synthese, pour Vygotsky, I’affectivité est en constante intégration avec la
cognition et I’activité. Cette intégration se réalise au niveau des interactions sociales, étant
médiatisée par la culture. La conscience émerge de cette dynamique interactive. Ainsi, la
conscience est le caractére culturel du psychisme. Telle affirmation, c’est une des idées
plus riches de 1’auteur sur le développement de I’homme libre, qui est a la base du sujet
social. Celui-ci se constitue dans les déterminations sociales, mais il est désormais
capable de modifier ses propres conditions objectives. Dans cette perspective la
conception du sujet social n’englobe pas la vision de ’homme déterminé comme une
identité cartésienne, mais au contraire, il signifie une puissance de développement,
médiatisée par les intersubjectivités et activités présentes dans la culture. Le
développement de la liberté implique donc le contact avec 1’autre. La conception du sujet
social confirme ainsi la théorie spinozienne que I’affectivité est éthique et politique, parce
que les affects constituent la base sur laquelle reposent les relations démocratiques ou
servies, de 1’autonomie ou de I’hétéronomie. Nous trouvons ici une explication
importante pour notre réflexion sur la possibilité de favoriser 1’exercice de la liberté au
travail. Nous comprenons alors que le combat aux prescriptions et aux limites imposées
au corps et au mental peut se réaliser par le sujet social, qui implique la réunion de conatus
(Spinoza, 1998).

Cette ontologie positive nous assure qu’une démarche de prévention des risques
psychosociaux implique 1’analyse de I’activité (réelle), considérant son environnement
social et culturel, ainsi qu’intégrant le psychisme avec le corps physique. Selon Catherine
Teiger (1993), « le corps dans le travail renvoie a :

e celui de ’engagement dans 1’activité de travail et des modalités de 1’'usage de soi,
e celui de I’identité de la personne au et en dehors du travail par exemple,
e celui des traces de ’activité en termes de santé prise au sens large » (p. 90-91).

Ainsi, nous retenons de Vygotsky la conception de sujet social. Cette conception
qui a été construite a partir de la vision de I’homme de conarus de Spinoza fait évoluer la
question de la liberté humaine au travail. Notamment, elle signifie une condition
essentielle pour que I’individu devienne un étre libre au travail. Il s’agit d’étre entier,
c’est-a-dire, de penser, de sentir et d’agir selon ses propres motivations et désirs. Dans ce
sens, il n’a pas besoin d’avoir honte de sentir et d’exprimer des émotions, y compris dans
I’environnent du travail, car 1’expression affective est un attribut humain. Etre libre
signifie aussi la condition de 1’action consciente des sujets qui cherchent a transformer
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leurs réalités quotidiennement par des rencontres avec autrui et donc par leur action
collective.

En outre, nous retenons 1’idée du caractere culturel du psychisme qui introduit des
liens entre la nature, les relations sociales et la culture. Cette idée est importante pour
avancer notre objet d’étude des rapports entre culture organisationnelle et sant¢ au travail.
En effet, la théorie historique-culturelle de Vygotsky nous amene a comprendre que pour
placer la valeur de I’affectivité comme base de pratiques d’éthique-politique au sein de la
culture organisationnelle, il est nécessaire de noter I’interdépendance entre le « social »
et le « culturel », ainsi que leurs distinctions. Il y a lieu de noter que la possibilité de faire
ces rapports s’explique par I’entendement de la participation du concept d’histoire,
(Vygotsky, 1930/1999) dans le sens de développement d’une approche dialectique des
choses qui visent a surmonter les dichotomies. Finalement, nous gardons la proposition
de la psychologie historique culturelle d’une praxis critique du quotidien destinée a
impacter la structure socio-économique. Dans ce sens, a la compréhension que la
réalisation du droit d’étre implique la réunion de conatus, nous ajoutons le postulat que
la transformation de I’individu en sujet social au travail, n’exige pas seulement un
moment de rupture politique, mais un vrai acte révolutionnaire.

A partir de ces connaissances, nous renforcons notre idée que pour bloquer ou diminuer
le processus qui nourrit la culture de I’individualisme et ses métamorphoses dans
I’entreprise, il faut réintroduire la valeur de I’affectivit¢é comme base d’éthique et
politique dans I’entreprise. Ceci implique d’analyser ’activité (réelle) considérant son
environnement social et culturel, ainsi qu’intégrant le psychisme avec le corps physique.

Malheureusement, dans la réalité concrete du quotidien au travail, certaines
entreprises cherchent a amener les individus a s’engager au travail selon les prescriptions
qu’elles leur imposent ou alors qu’elles décident de changer (Henriquez, 1997). Dans ce
cas, nous observons qu’il n’y a pas (sinon peu) d’initiative du management de développer
avec les travailleurs des discussions sur le travail. Il n’y a non plus (ou peu) de
préoccupation pour réaliser des changements au niveau de 1’organisation du travail ou de
modifier la facon de faire I’activité (Clot, 2008, 2010, 2016). Pour Henriquez (1997),
c’est en renforcant le domaine de la subjectivité que la tendance affective-volitive se
généralise et ¢’est ainsi que 1’entreprise s’approprie, modele et manipule ce qui est le plus
fort dans I’identité au travail : la capacité de construction de sens dans 1’environnement
de travail.

Les savoirs de Spinoza et de Vygotisky ont nous amenés a penser que les efforts
pour rompre « les régles du jeu» prescrites par 1’entreprise impliquent en un acte
révolutionnaire. Dans ce sens, la conception d’affectivité comme acte d’éthique-politique
signifie une importante implication pratique et théorique pour la psychologie du travail et
des organisations, ainsi que pour le débat de la santé mentale au travail. La compréhension
que les principes de constitution de 1’affectivité sont ontologiques et non une variable
capable d’étre controlée ou éliminée (par 1’effort de I’homme ou de la société) implique
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une praxis critique du quotidien destinée a construire la liberté humaine. Mais ceci passe
par le changement de la structure socio-économique et non de s’adapter a sa
gouvernabilité

Pour faire avancer cette proposition, nous avons besoin maintenant de mieux
comprendre la conception de I’affectivité dans le domaine de la psychologie du travail et
des organisations. Nous nous intéressons, notamment, au sens donné a cette dimension
par la clinique de I’activité (Clot, 2008 ; Caroly, 2010). En effet, cette approche apporte
des connaissances sur les rapports entre affectivité et activité, ce qui contribue a élargir
nos réflexions sur de possibles relations entre affectivité, institution, culture
organisationnelle et santé au travail. Nous espérons avec ces réflexions aboutir a une
explication sur comment les travailleurs pourraient expérimenter des affects actifs ou
transformer des passions tristes en passions joyeuses et, apres, en affects actifs au sein de
leurs équipes.

2.3.2.2. La conception de 1’affectivité en
psychologie du travail selon la clinique de
17activité : 1’interfonctionalité des affects, des
émotions et des sentiments - le pouvoir d’étre

affecté et le pouvoir d’agir

Dans son ceuvre Travail et pouvoir d’agir, Clot (2008) remarque 1’hétérogénéité
du concept de I’affectivité. Il précise la nécessité pour la clinique de I’activité de prendre
en compte les distinctions entre affect, émotion et sentiment afin de mieux comprendre la
question des dimensions subjectives en tant que forces motrices de I’activité réelle. Selon
I’auteur, c’est justement a partir d’une conception de 1’affect associé¢ aux conflits de
I’activité qu’il est possible d’échapper au dualisme dangereux entre cognitif et émotif. Il
y a lieu de noter que la conceptualisation de 1’affectivité est toujours en cours dans cette
discipline (Clot 2003, 2008, 2013, Jouanneaux, 2011 ; Poussin & Miossec, 2015 ;
Quillerou & Clot, 2013 ; Reille-Baudrin & Werthe, 2013 ; Scheller, 2013).

L’affectivité comme lien entre affect, émotion, sentiment et activité

Nous trouvons chez Clot (2008, note de bas de page, p. 8) une définition de
I’affectivité qui est d’accord avec les concepts développés par Spinoza et par Vygotsky.
Notamment, il la définit a partir de la capacité de I’individu a expérimenter I’ensemble de
trois phénomenes : I’affect, I’émotion et les sentiments : « I’affect résulte d’un conflit qui
éprouve I’activité du sujet et son organisation personnelle, alors que 1I’émotion concerne
davantage la palette des instruments corporels au travers desquels ce sujet y répond. Leur
discordance est toujours possible, lorsqu’on pleure de joie par exemple ou encore
lorsqu’on "rit jaune". Les émotions corporellement vécues par chacun sont pourtant
socialement construites et partagées, parfois méme contagieuses. C’est pourquoi elles
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trouvent a se cultiver spécialement dans les sentiments. De sa part, les sentiments sont
pris comme des représentations collectives et des instruments sociaux de la pensée qui
véhiculent normes, idéaux et valeurs. Dans ce sens, les affects sont médiatisés
corporellement et socialement par les €émotions et les sentiments qui leur permettent de
s’enrichir, mais trop souvent aussi de s’enkyster. Ils sont en retour une forme d’énergie
et de vitalité de ces émotions et de ces sentiments contre les risques de les voir devenir
atones et convenus » (Note de bas de page, p. 8).

Avec cette définition, les trois composants de I’affectivité sont abordés sous des
perspectives différentes : I’émotion est en lien avec le corps, le sentiment en lien avec la
pensée et tous les deux sont des dispositifs sociaux. L’affect quant a lui est en lien direct
avec l’activité, il « résulte d’un conflit » et il impacte ’activité du sujet et 1’organisation
de celui-ci. Jouanneaux (2011) congoit également 1’affect dans le domaine de I’agir. Dans
ce sens, I’affect est un élément « multiplicateur de vitalité » (Jouanneaux, 2011, p. 123).
L’émotion et le sentiment sont compris comme des instruments de réalisation de I’ affect.

Nous explorons maintenant les discussions sur les liens entre affectivité et activité
développés par Clot (2008). Nous essayons ensuite de montrer comment les notions
d’émotion et de sentiment instrumentent la réalisation de 1’affect.

Précisions sur les rapports entre affectivité et activité

Pour Clot (2008, 2012a), I’affect est inséparable de I’activité. Il passe par le corps
et I’esprit. Ainsi, « I’émotion n’est pas seulement "un aspect intensif de la cognition" (...).
Elle engage le sens d’une activité toujours affectée ou désaffectée par autrui ou par le
sujet lui-méme » (Clot, 2008, p.5). L’affect appartient a 1’activité reposant
simultanément sur des situations de conflit, « dirigées vers son objet et vers les autres
activités portant sur cet objet, que ce soit d’autrui ou encore d’autres activités du sujet »
(Clot, 2008, p. 6). L’affect est donc 1i¢ a ’activité et a ses conflits. Clot (2008) présente
deux types de conflits de I’activité : le premier est li¢ au mode¢le triadique de ’activité, le
second se réfere au conflit entre le vécu et le vivant.

En relation au premier, nous soulignons que selon Leontiev (1956/1958, p. 177) :
« I’homme n’est jamais seul en face du monde d’objets qui I’environne. Le trait d’union
pour I’homme de ses relations avec les choses sont ses relations avec les hommes ». De
ce fait, lactivité d’un individu est soumise a 1’activité des autres qui partagent le méme
métier. Ainsi, 1’analyse de [Dactivit¢ et de son développement doit prendre en
considération la « triade vivante » (Clot, 1999, p. 99) sujet/objet/autrui.

Concernant le second conflit de I’activité, celui entre le vécu et le vivant, nous
observons que Clot (2012a) croise ces deux aspects avec la notion d’affectivité chez
Spinoza (1954), chez Vygotsky (1928/2014) et chez Canguilhem (1988). Pour Spinoza,
I’affect est d’abord défini comme les affections du corps qui augmentent ou diminuent,
aident ou contrarient la puissance d’agir de ce corps, et en méme temps les idées de ces
affections (Spinoza, 1954). Ensuite, pour Vygotsky (1928/2014), I’affectivité est une des
fonctions psychologiques supérieures qui joue un role crucial dans la formation du
psychisme. La dimension biologique et sociale de son développement sont indissociables,
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car complémentaires dans le développement de la conscience qui est aussi médiatisée par
la culture. L’auteur défend [D’existence d’interconnexions entre les fonctions
psychologiques au sein desquelles les émotions et les sentiments sont des instruments
psychologiques simultanément corporels et sociaux, dont les propriétés sont de modifier
« tout le cours et toute la structure des fonctions psychiques. » (p. 567). Dans cette
proposition affective-volitive, les sentiments sont imprégnés par les sentiments et vice
versa. Le dynamisme de ses rapports existe grace a la volonté. La volonté est ainsi la
fonction psychologique qui potentialise les autres. Nous ajoutons que pour Vygotsky, le
développement de la vitalité¢ (I’affect) se réalise par un passage a un plus haut niveau
d’activité. L’affect est ainsi la transition d’un niveau d’activité a un autre. L’affect est ce
qui permet une modification de vitalité. Pour Canguilhem (1988), la vie est a la fois une
réalité objective et un vécu subjectif. Ces deux éléments ne s’opposent pas. Au contraire
ils s’associent mutuellement comme des conditions de possibilités. L’étre vivant est un
organisme dont le mode de fonctionnement est la genese d’une expérience. 1l s’agit ici
d’un « point de vue » orienté par les besoins — une perspective d’exploration du milieu.
Ceci veut dire que le vivant ne subit jamais de fagon passive et de facon indifférente au
vécu : il le transforme (ou tente d’en changer) pour le rendre plus vivable. En bref, pour
lui, la vie n’est pas uniquement ce qui permet une activité humaine. La vie est déja elle-
méme une activité. Vivre représente donc un effort, une activité. Avec ce point de vue,
I’auteur propose de mettre en évidence que toute expérience qu’un individu a de la vie
n’est pas un fait, mais de préférence il s’agit d’un enjeu, une expérience vécue, une nuance
au niveau du sens.

Nous observons que Clot (2012a) reprend tous ces concepts lorsqu’il défend que
I’effort pour développer le « pouvoir d’agir » est associé¢ a I’effort pour développer le
« pouvoir d’affecter ». En plus de récupérer la distinction entre le vivant et le vécu et
remarquer le primat du premier sur le second, il propose que I’affect se réfeére au rapport
entre les deux. Dans ce sens, 1’affect est justement la transition d’un état. Ainsi, ’affect
se développe dans le conflit entre le vivant et le vécu. Et le vivant est le moyen du vécu.
Dans ce sens, I’activité augmente ou diminue par I’entremise de ’affect qui fait changer
le rythme de DP’activité (Clot, 2012c¢). Ainsi, soutenus par les théories de Spinoza, de
Vygotsky et de Canguilhem, nous comprenons que Clot (2008) définit la notion d’affect
comme une transition d’intensité, un passage d’un état de puissance a un autre crée par
les affections que le corps et le mental subissent dans 1’existence. De ce fait, Clot (2012b)
défend que I’affect est une part du vivant dans le vécu et qu’il représente une modification
de I'intensité de 1’activité. En bref, pour la clinique de I’activité (Clot, 2008), 1’affect est
vu comme un rapport entre deux dimensions : le vécu (les marques de I’activité accomplie
qui se « mettent » dans le corps et dans la pensée) et le vivant (la manifestation de
I’activité réelle, a ses imprévus et ses possibles). Le vécu est alors le pouvoir d’étre
affecté, car selon I’auteur, il est I’organisateur générique de 1’action et il peut €tre mis a
découvert dans I’activité. Ceci permet de prévoir DP’activité. Le vivant est li¢ au
changement de rythme de ’activité. Dans ce sens, I’affect se réfere aux modifications que
le vivant retient. Il prend la forme d’émotions et de sentiments. Selon Clot (2012a), le
vivant dans I’activité est le moyen de réparer le vécu, de ’actualiser, c’est-a-dire, le
moyen de développer le pouvoir d’agir « au dehors ». Il est nécessaire d’avoir donc des
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conditions pour que les individus puissent s’affecter mutuellement dans le réel du travail.
Les ressources du développement psychique sont ainsi dans les conflits de 1’activité. Pour
que la concrétisation du lien entre activité et affectivité soit possible, 1’auteur propose que
ces deux conflits soient surmontés a partir de la reconnaissance du métier par tous les
niveaux hiérarchiques d’une entreprise (Clot, 2008).

Par rapport a I’émotion et au sentiment, ces dimensions sont mises en position
d’instruments de 1’affect au sens de I’action. Il reprend en ce sens Vygotsky. Ces deux
instruments réalisent 1’affect « comme le langage réalise la pensée au sens ot il la révele
et la réorganise a la fois (Vygotsky, 1934/1997), comme le corps lui-méme, ou encore les
ceuvres d’art, "réalisent" les émotions en les transfigurant » (Clot, 2008, p. 184).
Effectivement, 1I’émotion est en méme temps corporelle et sociale et elle interfere dans
I’action. Dans ce sens, Clot réaffirme la pertinence du vécu, du déja-vécu, qui s’accumule,
qui accroit et qui favorise le développement des ressources de 1’activité : plus 1’individu
augmente ses capacités de variation émotionnelle, subjective et corporelle, plus il est
capable de maintenir 1’affect en diminuant le déphasage du développement possible ou
impossible par les émotions déja vécues (Clot, 2012a). Les émotions, parfois méme
contagieuses, trouvent a se renfoncer dans les sentiments. Le sentiment est pour Clot
(ibid.) une représentation collective et un outil social de la pensée qui transmet normes,
idéaux et valeurs.

Des lecons qui émergent

Dans la conception d’affectivité de la clinique de 1’activité nous avons trouvé une
explication sur la maniere dont les travailleurs pourraient expérimenter la liberté au travail
et le pouvoir d’évoluer professionnel et personnellement.

Tout d’abord, le développement avorté¢ de 1’activité se perd en émotions qui
généralement dégénerent en « passion triste », obstacles nouveaux au développement, en
défenses psychiques — méme collectives — dont 1’entretien peut devenir une véritable
tache fictive (Scheller, 2003) » (Clot, 2008, p. 7). Cette situation nous rappelle Spinoza,
(1677/1977), quand il dit que I’état existentiel est plus ample que 1’essence, avec une
tendance a acquérir force de prison psychique, amenant I’homme a la servitude.
Heureusement, cette situation peut étre combattue par la transformation de 1’individuel
en « sujet social » (Vygotsky, 1928/2014), dont la base est la force de réunion de conatus
(Spinoza, 1677/1977) au profit du changement, ou la subjectivité peut se rencontrer dans
une zone de développement proximale (Vygotsky, 1928/2014). Dans les termes de la
clinique de I’activité, nous disons que la situation d’empéchement du métier et de la
souffrance psychique qui en découle peut étre dépassée par 1’activité collective, parce
qu’elle est capable d’amener le sujet social a cultiver le sentiment de vivre la méme
histoire (Clot, 2008). C’est ainsi que nous identifions dans la clinique de I’activité des
connaissances pour expliquer comment les travailleurs pourraient expérimenter la liberté
au travail, éprouver des affects actifs ou transformer des passions tristes en passions
joyeuses et, apres, des affects actifs. En effet, I’émergence du pouvoir d’agir passe par les
affects et dépend donc du collectif de travail (Clot, 2008). Les notions de régles du métier,
de travail collectif, de collectif de travail, de réélaboration des regles et de développement
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de compétences portés par la théorie d’activité collective (Caroly, 2010), complémentent
les travaux de Clot et, notamment cette théorie représente une autre voie de renforcement
du développement du pouvoir d’agir et donc de formation identitaire, apportant ainsi des
possibilités d’exercer le droit d’étre libre en situation de travail.

Malheureusement, la perspective de [’activit¢ collective n’est pas toujours
compatible avec les formes dominantes d’organisation du travail contemporain. Au
chapitre un, nous avons montré que Lhuilier (2006) avait souligné 1’importance, a partir
de la clinique de I’activité, d’enlever la question du systeéme organisationnel dans lequel
I’activité se situe ou ne parvient pas a se repérer et au-dela la question de I’institution.
Nous sommes d’accord avec elle et nous accordons aussi avec Clot (2008) quand il dit
que la question sociale du travail est un probléme sérieux et qui doit étre abordé¢. L auteur
a décidé de traiter cette question par la reformulation du concept de métier. D’une fagon
plus modeste, mais également tres intéressée, nous souhaitions contribuer a cette
initiative, soulevant la question par la voie de I’affectivit¢ dans I’entreprise et, plus
précisément par les rapports entre affectivité, institution, culture organisationnelle et santé
au travail.

En effet, le travail est examiné sous ses différentes composantes et nous
considérons que si I’analyse de ’activité est utile pour saisir les contraintes réelles,
d’autres dimensions sont tout aussi importantes a analyser. C’est ainsi le cas de la culture
organisationnelle. Notre proposition des rapports entre culture organisationnelle et santé
au travail implique, spécifiquement, d’introduire le sens de I’affectivit¢ comme une
dimension d’orientation et de développement de postures d’éthique et du pouvoir partagé.
Dans cette perspective, la prise en compte de la « valeur » du collectif par I’entreprise
devient une ressource nécessaire et utile pour I’institutionnalisation de pratiques du travail
bien fait, évitant donc I’isolement et I’activité empéchée. En effet, la création de ce
fondement est issue de notre revue de la littérature sur la culture organisationnelle, ou
nous avons fait le constat que des valeurs organisationnelles influent sur le mode de
I’organisation du travail, le modele de management, parmi d’autres.

Les différents cadres théoriques de I’affectivité présentés jusqu’a ici, y compris la
notion de D’affectivité donnée par la clinique de I’activité, nous amenent donc a
développer une proposition dialectique pour assurer la construction des rapports entre
culture organisationnelle et santé au travail qui, en spirale, assume la complexité de
I’interdépendance entre 1’activité collective (le social) et la culture organisationnelle (le
culturel) sur la base du processus historique (I’histoire du propre collectif de travail). En
effet, comme nous I’avons vu chez Vygotsky, c’est le concept d’histoire qui explique
cette interdépendance du social et du culturel, parce que c’est I’histoire qui fait surgir la
construction du second dans le premier (Pino, 2005).

En résumé, a partir de la clinique de I’activité, nous souhaitons enlever le probleme du
systeme organisationnel par rapport au développement du métier, cherchant a donner
notre contribution a I’avancement de la question sociale du travail. Pour cela, nous partons
d’une vision de D’entreprise comme institution sociale (Sainsaulieu, 1997) et de la
conception de la santé au travail comme un phénomene socio-culturel.
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Pour avancer notre proposition, nous trouvons important de diriger un regard sur
I’affectivité qui dépasse le niveau micro et méso, considérant nécessairement les rapports
affectivité-activité dans un niveau macro, celui de la culture organisationnelle ou, soit ils
se réalisent, soit ils sont empéchés. La notion de « souffrance éthique-politique »,
introduite par la psychologie sociale critique (Sawaia, 1999b, 2003) nous semble porter
une contribution importante pour traiter de la question de la mission de I’entreprise,
consistant a développer une culture de développement social.

2.4.2.3. La conception de 1l’affectivité en
psychologie sociale critique et la vision de la

souffrance éthique-politique

Dans le domaine de la psychologie sociale, Lane (1994, 2004) et Sawaia (1999b,
2003), tous les deux inspirés par Spinoza et Vygotsky, congoivent 1’affectivit¢ comme
une dimension éthico-politique. Dans leurs travaux, 1’accent est mis sur le role des affects
dans la médiation d’actions de citoyenneté et de transformation de problémes
psychosociaux. Selon les auteurs, il appartient aux institutions (1’Etat, la société, I’école,
etc.) et aux citoyens de prendre conscience de la possibilité de transformer leur réalité et
eux-mémes. Tout en assumant I’engagement social d’agir en conséquence. Cette
perspective critique émerge de 1’idée que la compréhension théorique et I’intervention
dans la société doivent prendre en compte les dimensions sensibles de 1’affectivité
(sentiments, émotions, affects), ce qui permet d’atteindre 1’étre humain non seulement du
point de vue organique et cognitif, mais dans sa globalité. Ainsi, elles s’occupent de
critiquer I’analyse du phénoméne psychosocial uniquement du point de vue des
déterminations sociales et matérielles qui amenent a 1’aliénation et a la souffrance.

En général les recherches de Lane (1994) abordent I’impact de I’affectivité dans
la constitution de I’identité. Selon 1’auteur : « I’émotion, le langage et la pensée sont
médiations qui aménent a 1’action, pour autant, nous sommes les activités que nous
développons. Nous sommes la conscience que reflet le monde et nous sommes
I’affectivité qui aime et qui déteste ce monde et, avec ces conceptions nous nous
identifions et nous sommes identifiés pour ceux que nous entourent. » (ibid., p. 62).
Soutenu par les fondements de la psychologie historique culturelle, 1’auteur cherche a
analyser la subjectivité comme constituant de 1’objectivité sociale. Le sujet est donc
compris a partir de la dialectique socioculturelle qui ne le réduit pas aux catégories
sociales, mais le comprend comme un €tre en mouvement constant, un agent de
changement, capable de transformer son histoire et sa société, en méme temps qu’il est
transformé par eux. Intéressé par les rapports entre la psychologie et 1’action politique,
Lane (1994, 2004) insere I’affectivité comme dimension d’analyse des questions sociales,
mettant I’accent sur la force transformatrice et créative de la conscience. Elle part de
I’idée que le savoir conduit a la construction historique des étres humains. En ce sens, elle
défend que le développement de 1’identité émerge des rencontres collectives, ou ’'usage
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du langage, a partir du partage des connaissances et des émotions, favorise la
reconnaissance des individus et leurs différentiations, conduisant nécessairement a
I’action de transformation du point de vue éthique, c’est-a-dire, la découverte de
possibilités d’une vie plus compleéte et plus satisfaisante. La méthodologie d’intervention
en groupes ou en communautés est alors « participative et qualitative » et vise a
« connaitre les personnes, leurs problémes et leurs émotions avec le but d’augmenter leur
émancipation » (Lane, 1994, p. 19). A partir de Luria, Leontiev et Vygotsky, Lane (ibid.)
aborde les phénomenes psychologiques et sociaux dans leur historicité, étudiant les
problémes dialectiquement. L’auteur défend que le développement de la psyché est
accompli a travers des actions, des vécus, des émotions, des réflexions et des relations
construites dans la réalit¢ vécue par les sujets. En bref, Lane (1994) comprend le
développement de la psyché a partir de I’interdépendance entre I’affectivité, 1’activité et
la conscience.

Inspiré également par la notion d’affectivité comme base d’éthique et de politique
(Espinosa, 1998 ; Vigotsky, 1928/2014 ; Clot, 2008 ; Sawaia, 1999a) analyse les
sentiments et les émotions qui composent I’affectivité a partir de la positivité épistémique
avec laquelle ils analysent I’affectivité. Comme nous l’avons montré, ces auteurs
défendent la libert¢ humaine et comprennent la vie éthique a partir de I’expérience des
affects, les comprenant comme des unités d’analyse capables de guider I’action de I’Etre
dans le monde. Sawaia s’appuie sur ce postulat pour défendre 1’idée que I’individu
contient en soi la possibilité de servitude ou de liberté dans le processus complexe de
I’expérience d’inégalité et d’exclusion créé¢ par le systéme capitaliste. L’auteur a
développé le concept de « souffrance éthique-politique » (1999a, 1999b), a partir de
I’interface entre subjectivité et société avec le propos de rendre compte des ruptures entre
« agir, penser et ressentir qui suppriment I’émotion et annule la réflexion sur ’activité »
(Lane & Sawaia, 1994, p. 50). En ce sens, elle affirme que la souffrance éthique et
politique se situe dans une société conflictuelle, constitutive de la dialectique
exclusion/inclusion, remarquant alors 1’idée que la vie des sujets se développe dans le
processus continue de lutte de classes. La souffrance éthique-politique constitue ainsi une
catégorie d’analyse de la dialectique inclusion/exclusion sociale. Dans ce sens, elle
résulte de « I’expérience particuliere des questions sociales dominantes a chaque époque
historique » (Sawaia, 1999, p. 56). Ce type de souffrance provient donc du fait que I’étre
humain « est traité comme un appendice inutile, subalterne, sans valeur de la société »
(ibid.). Pour I'auteur « étudier I’exclusion par les émotions de ceux qui la vivent, c’est
réfléchir donc sur la responsabilité sociale que I’Etat doit avoir auprés des citoyens. Dans
ce sens, les émotions tristes sont révélatrices du manque de 1’engagement de la part de
1’appareil de 1’Etat, de la société civile et de I’individu lui-méme » (Sawaia, 1999b, p. 99).
Sawaia est aussi influencée par Heller (1979) qui affirme que I’affectivité signifie étre
impliqué dans quelque « chose » qui peut étre « un autre étre humain, un concept, un
processus, un probleme, une situation, un autre sentiment ou méme une implication »
(Heller, 1979, p. 17). Heller (1979) explique que le fait d’étre impliqué avec quelque
chose permet a I’individu d’attribuer un sens a ses expériences. La construction des sens,
a son tour, influe de maniere décisive sur sa performance dans le monde, pouvant
favoriser les affects actifs qui se matérialisent dans 1’action ou, au contraire, favoriser les
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passions tristes qui sont configurées comme des possibilités d’aliénation et de souffrance.
Ainsi : « sentir signifie étre impliqué, c’est évaluer la signification des objets et des
personnes, en s’approchant ou s’¢loignant d’eux. Ainsi, les sentiments orientent la vie
quotidienne, ils guident les contacts humains, alors qu’ils sont guidés par eux aussi »
(Heller, 1979, p. 17). Pour Sawaia (1999a, 1999b, 2003), I’affectivité se présente alors
comme la capacité d’affecter et d’étre affecté¢ par les autres dans un processus de
possibilités infinies, soit de développement humain et inclusion sociale, soit d’expérience
de servitude et d’exclusion sociale. Cette derniere situation configure la souffrance
éthico-politique.

Pour définir le concept de souffrance éthique-politique, 1’auteur caractérise la
dialectique inclusion/exclusion comme une menace permanente a 1’existence, parce
qu’elle signifie un processus qui réduit la volonté, I’action humaine et impose différentes
formes d’humiliation. La souffrance éthique-politique est ainsi appelée pour distinguer la
souffrance ontologique a laquelle tous les €tres humains sont soumis. Selon les mots de
I’auteur : « Il s’agit de souffrance/passion, générée dans les mauvaises rencontres,
caractérisées par la servitude, I’hétéronomie et 1’injustice. Une souffrance qui se
cristallise sous la forme de diminution de la puissance de vie, c’est a dire, c’est un acte
réactif et non d’action, dans la mesure ou les conditions sociales se maintiennent jusqu’a
devenir une forme d’existence » (Sawaia, 2009, p. 370). Soutenu par la philosophie de
Spinoza, I’auteur met en évidence la relation entre souffrance éthico-politique et
autonomie, en soulignant la dimension éthique de 1’affectivité. Notamment, dans le sens
de la relation positive entre le pouvoir d’un corps d’étre affecté, sous la forme d’émotions
et de sentiments, et son pouvoir d’agir, de penser et de désirer. Ce sont les affects passifs
qui influent sur le manque d’activité d’un corps. Ils diminuent la puissance de ’action et
par conséquent, ils contribuent a maintenir les individus dans un état d’esclavage dans
toutes les spheres de la vie (Sawaia, 2011).

Dans ses réflexions (basées sur Spinoza), les sentiments et les émotions sont des
moyens pour le corps de conserver les modifications des affections. Dans le mouvement
de ces affections, dans la sociabilité, I’auteur parle de réponses affectives aux processus
de soumission et d’inégalité sociale. En ce sens, la passivité de I’individu est associée a
sa croyance que la force de son existence dépend de forces externes. Ainsi, il est affligé
par des passions tristes (peur, colere, ressentiment, etc.) et sa joie est déposée dans
quelque chose d’extérieur (que ce soit le pouvoir d’une autorité religieuse ou politique,
ou de toute autorité similaire, ou dans les phénomenes de la nature, superstition ou
consommation). Sawaia (2006, p. 81) souligne : « L’homme se soumet a la servitude
parce qu’il est triste, effrayé et superstitieux, des facteurs qui annulent sa puissance de vie
et le rendent vulnérable a la tyrannie de I’autre, en qui il dépose espoir et bonheur ». C’est
ainsi que 1’auteur défend que la souffrance éthique-politique est imposée socialement,
limitant I’expérience, la liberté et la volonté. Elle résulte de toutes les formes d’exclusion
sociale et s’exprime comme une tristesse qui se matérialise en un état de soumission de
I’individu. Telle situation empéche I'individu d’expérimenter d’autres émotions, des
désirs et de chercher la réalisation des propres besoins. Le sentiment constant d’étre traité
comme inférieur, subalterne ou sans valeur peut réduire alors I’effort de persévérer dans
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I’existence : « Cela bloque le pouvoir du corps d’affecter et d’étre affecté, rompant les
liens entre I’esprit et le corps, entre les fonctions psychologiques supérieures et la
société » (ibid.).

Dans cette approche, 1’affectivité éthico-politique représente une dimension
importante pour la transformation de la société et pour le développement des individus,
car elle agit comme une référence de force libératrice ou comme asservissante, dans la
mesure ou les émotions interférent dans les actions des sujets. Ainsi, la puissance d’étre
des individus est augmentée a partir des affects actifs sont partagés. Dans ce cas, les
affects actifs contribuent a modifier leur situation de souffrance qui a été générée par
I’exclusion perverse a laquelle ils sont soumis (Sawaia, 2009). Dans cette perspective, ou
I’exclusion est analysée comme une souffrance, le sujet, précédemment perdu dans les
diagnostics économiques et politiques de 1’exclusion, obtient un pouvoir d’expression
sans toutefois étre nié la responsabilité de la société, de I’Etat et d’autres institutions. Il y
a lieu de noter que le déni de la souffrance de la part de ’institution implique le déni de
la citoyenneté. De ce fait, il faut questionner les formes d’exclusion sociale en méme
temps que se reconnaissent les émotions de ceux qui les expérimentent. Il faut alors
favoriser des transformations radicales dans le sens d’éliminer, si non de diminuer, la
dénaturation des phénomenes sociaux, car c’est I’individu qui souffre, or cette souffrance
n’a pas de genese en lui mais dans les intersubjectivités construites socialement (Sawaia,
1999b).

Des lecons qui émergent

L’entreprise peut-elle €tre productrice de pratiques éthique-politiques et de
cultures d’émancipation, et pas seulement productrice de souffrance éthique-politique ?
La question est d’importance car, si la réponse est positive « il faudrait alors concevoir
I’entreprise comme une véritable institution capable de diffuser ses propres
conséquences, culturelle au reste de la société ; au méme titre que 1’école, I’armée,
l’Eglise, la famille, la justice et, a présent les médias » (Sainsaulieu, 1997, p. 194). C’est
en fait le probléme des sources de I’identification sociale, de 1’apprentissage culturel et
donc de la prévention de la santé qui est ici posé. En effet, les travaux de Sainsaulieu
corroborent la conception de I’entreprise comme un lieu de socialisation, de production
d’identités individuelles et collectives et pour cela, elle doit « bien fournir aux individus
les moyens de repérer en société pour vivre, agir et poursuivre avec ou contre d’autres
leurs projets » (ibid.).

Cependant, ’observation des comportements d’isolement au travail, et tout
particuliérement I’empéchement des possibilités de discussion sur le travail, et le déni du
conflit des criteres de la qualité du travail au sein des entreprises contemporaines (Clot,
2008, 2010 ; 2016) nous amenent a défendre I’idée d’une souffrance éthique-politique
dans les rapports organisés de travail. Ainsi, considérant le comportement de résistance
des entreprises a prendre en charge des actions efficaces pour prendre soin du travail,
nous trouvons que la notion de souffrance éthique-politique est utile pour expliquer le
role de I’entreprise dans la détérioration de la santé au travail ou dans sa construction.
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La lecon qui ressort des travaux de la psychologie sociale critique est donc bien
I’importance d’introduire le concept de souffrance éthique-politique dans 1’analyse des
rapports entre culture organisationnelle et santé au travail. A notre avis, ce phénomene
met en lumicre le role joué par I’entreprise dans les processus plaisir-action/souffrance-
passivité.

Selon Sawaia (ibid.), I’inclusion et I’exclusion ne sont pas des catégories en elles-
mémes, dans le sens des qualités invariantes spécifiques contenues dans chacun de ces
termes. Elles viennent plutdt de la méme substance et forment une paire inséparable, qui
se constitue dans la relation établie entre elles. Sous couvert d’inclusion, 1’auteur
I’appelle « inclusion perverse ».

Il nous apparait que ce phénomene correspond a celui du phénomene de
convocation de la subjectivité par I’entreprise, dans le sens que le travailleur est poussé a
intégrer et a s’approprier 1’idéologie qu’elle propose, ou mieux, qu’elle impose
(Henriquez, 1992 ; Pages et al., 1979 ; Périlleux, 2003). Dans ce cas, une inclusion
perverse se réalise, a partir de processus de socialisation développés par des procédures
de ressources humaines, dont le but est celui de la captation du désir de croissance
professionnelle de I’individu et de sa fierté a faire partie de I’entreprise dans laquelle il
travaille. D’autre part, les travailleurs partagent cette idéologie lorsqu’ils participent a son
¢laboration. Par conséquent, 1’aliénation peut surgir avec leur propre consentement
(Henriquez, 1992, Pages et al., 1979), c’est-a-dire, quand ils s’« impliquent » (1979)
affectivement et subjectivement dans 1’idéologie de loyauté vis-a-vis du systeéme
organisationnel. Ainsi, le systeéme se présente comme une instance fiduciaire des attentes
et des affects, proposant des projets et des promesses de réalisation professionnelle et de
développement personnel, sur lesquelles les individus doivent croire. Le probléme est
qu’ils ne sont pas toujours pratiqués (ibid.). C’est ainsi que le systeme inclut pour exclure.
En effet, il s’agit d’une stratégie de l’entreprise pour que les travailleurs restent
dépendants de son idéologie : « aujourd’hui toutes les organisations (et pas seulement les
entreprises) traitent, consciente et volontairement, de construire tels systemes afin de
modeler les pensées, induire les comportements indispensables a sa dynamique. S’ils sont
amengs a le faire, c’est parce qu’ils cherchent a devenir de vraies microsociétés qui sont
a la fois des communautés : en un mot, elles visent a remplacer I’identification a la nation
et a I’Etat par I’identification a I’organisation qui devient ainsi le seul sacré transcendant
auquel il est possible de se référer et d’étre cru. » (Henriquez, 1992, p. 37). Nous pensons
que sur la base de ’inclusion perverse, les travailleurs n’arrivent jamais a obtenir leurs
satisfactions parce que I’entreprise retarde ou n’accomplit pas ses promesses. Ainsi, tel
processus pervertit 1’identité du sujet dans le collectif et la compréhension de I’identité
du collectif dans I’expérience des individus.

Nous concluons que dans telle perspective culturaliste, 1’idéologie
organisationnelle ne concerne ni I’identité¢ individuelle ni I’identité collective et le
pouvoir d’agir. Comme nous I’avons remarqué au chapitre un, une large quantité de
dirigeants d’entreprise et de managers restent réticents a admettre le caractere dangereux
de certaines situations de travail ou a admettre leur influence sur I’émergence de troubles
psychologiques et de maladie (Gollac & Volkoff, 2006). Il nous semble donc que dans ce
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contexte, les états de mal-€tre et les cas de maladie qui résultent de la situation de
I’« activité empéchée » ou du manque des possibilités de réaliser des « régulations
collectives » correspondent a formes d’expression d’une souffrance éthique-politique,
parce qu’elles sont générées par des conditions défavorables de travail, auxquelles sont
soumis les travailleurs. Ainsi, des formes de sociabilités basées sur la valeur de
I’individualisme et ses différentes manifestations sont au centre du probleme de la santé
au travail. Alors, la souffrance éthique-politique au travail peut étre considérée comme
des manifestations de mal-&tre qui résultent de 1I’impossibilité¢ de trouver des solutions
collectives pour des contraintes du travail.

Le « nceud du probléme » des rapports travail-santé peut étre associé a la part que
peuvent prendre les « valeurs collectives » et le « sentiment de vivre la méme histoire »
partagés dans la construction de la santé au travail. Ceci interroge le role de la culture
organisationnelle, plus particulicrement la facon dont une équipe de managers va utiliser
ces références pour orienter la production culturelle de collectifs de travail vivants.

La notion de souffrance éthico-politique peut contribuer a approfondir la
compréhension que la souffrance psychique au travail n’est pas exclusivement une
souffrance résultant d’inadéquations individuelles ou du manque d’ajustement au
travail, mais d’une forme de souffrance associée, nécessairement, a la situation
d’isolement social dans laquelle se trouvent une grande partie des travailleurs
actuellement. Une telle situation les empéche de lutter collectivement contre les
contraintes du travail (Caroly, 2010, Clot, 2008, Dejours, 2000). Ainsi, nous concluons
que I’aliénation, la peur, la passivité et I’hétéronomie au travail résultent des
dichotomies classiques du systeme et que la solution a ce probléme passe, sans aucun
doute, par le renforcement de pratiques éthico-politiques dans I’entreprise. Ceci
implique des changements institutionnels et notamment d’instaurer une nouvelle culture
basée sur la construction de « collectifs de travail vivants » (Caroly, 2010). Nous
présentons dans la deuxieme colonne du Error! Reference source not found. une
synthese construite. Error! Reference source not found. Synthese des définitions
retenues des théories de I’affectivité
pour le développement de la notion d’affectivité institutionnelle

Approches théoriques de I’affectivité | Définitions retenues pour le développement de la
notion d’affectivité institutionnelle

Philosophie selon Spinoza Affectivité : émotions, sentiments et passions résultants des

affections entre corps qui renforcent ou diminuent la vitalité d’action
de ces corps.

L’homme est un grade de puissance, une force intérieure de
résistance pour persévérer dans sa propre existence, ce que Spinoza
appelle I’« étre de conatus ». 1l est ainsi une force immanente et
affirmative d’étre qui pulse I’humain vers 1’auto-développement et la
liberté.
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Psychologie historique culturelle selon
Vygotsky

L’affectivité est un ensemble d’émotions, sentiments et passions qui
composent le psychisme humain. L’affectivité est aussi vue par les
catégories sens et signification, lesquelles sont utilisées pour
expliquer la singularité du sujet. L’émotion mobilise ou inhibe
’action.

La vision du sujet historique culturel soutient I’idée que ’homme se
constitue dans les déterminations sociales, mais comme dimension de
résistance. Le « sujet social » pour Vygotsky n’est pas une identité
cartésienne unifiée, ni le centre de la subjectivité, et n’est pas non
plus déterminé. Il est une puissance de développement médiatisée par
des intersubjectivités et des activités. Comme un agent actif,
I’homme se fait a lui-méme selon le contexte social.

Psychologie sociale critique selon Lane
et Sawaia

Affectivité éthique politique : émotions et sentiments en lien direct
avec le social, vus comme un acte d’étique-politique car ils
définissent le comportement de I’individu comme résultat de
I’abandon (émotions tristes) et de I’autonomie (émotions de joie). Par
exemple, la souffrance éthique-politique résulte de toutes les formes
d’exclusion sociale et s’exprime par la tristesse qui se matérialise en
soumission, capable d’empécher le vécu émotionnel et la réalisation
des besoins de I’individu.

L’homme en tant que « sujet politique collectif » porte I’idée que la
conscience est la force humaine capable de 1’aider a passer de la
passivité a I’activité, ce qui est possible seulement a travers autrui.
C’est cette force qui rend possible I’engagement social, non par
obligation, mais comme ontologie.

Psychologie du travail et des
organisations selon Clot

Affectivité : ’ensemble constitué d’affects, d’émotions et de
sentiments en lien direct avec I’activité du travail est un
multiplicateur de vitalité.

Le « sujet » n’existe qu’exposé aux discordances de 1’activité des
autres, des siennes propres et des objets du monde. Il n’est pas face a
une seule force, mais sollicité par plusieurs. Etre sujet ¢’est parvenir a
jouer de cette hétérogénéité non seulement sans pouvoir jamais
I’abolir, mais en la mettant au service de I’action.

Tableau 2-2 1

Les apports retenus des théories sur 1’affectivité ont contribué a donner un sens a
I’affectivité dans notre étude. Nous le présentons dans la continuation.
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2.4.3. L'affectivité comme référence d’acte d’éthique et
politique dans l'entreprise : un regard sur les rapports entre
culture organisationnelle, individualisme et sociabilité

organisationnelle

Dans notre étude de I’affectivité institutionnelle, I« activité collective » (Caroly,
2010) est au cceur d’une culture organisationnelle favorable au lien entre bien-étre et
efficience organisationnelle. Dans cette perspective, la reconnaissance du métier passe
par la reconnaissance d’étre de conatus et, ainsi, la construction du sujet social doit
devenir la préoccupation centrale d’une entreprise. En effet, en tant qu’« institution
conciliatrice », I’entreprise joue un role dans le changement sociétal par I’importance de
la dynamique propre de ses échanges internes et externes (Sainsaulieu, 1997). Dans ce
sens, la culture organisationnelle ne doit pas étre congue par le management comme une
notion de manipulation idéologique, destinée a 1égitimer une organisation du travail
contrainte, du point de vue de la santé au travail. L entreprise ne doit pas non plus définir
sa culture comme une sorte de condition pour assurer un emploi, ¢’est-a-dire qu’accepter
I’emploi, c’est accepter les prescriptions culturelles des dirigeants. En effet, les
entreprises contemporaines sont en crise et pour s’en sortir, elles doivent conduire des
changements institutionnels pour rénover leur culture afin de devenir de véritables
sociétés humaines.

Un processus de changement institutionnel est un processus de développement et
comme tel, il ne se soumet pas a des plans rigides ou des idées hors du contexte sociétal
ou il se produit. Au contraire, il dépend de la perception, de la décision et de 1’action des
différents acteurs sociaux participants a sa dynamique (Sainsaulieu, 1997). La perception
de ces acteurs, a son tour, est développée par différentes — et non forcement concourantes
— histoires et contextes qui forment sa vision du monde, des valeurs, nécessités, etc. (Mato
et al., 2001). Il nous semble donc prudent de regarder les entreprises comme étant des
systemes ouverts sur leur environnement, car les histoires et les contextes sont différents
pour chaque organisation. Bien que la culture apparaisse dans toute entreprise, chacune
n’a pas nécessairement sa culture nette dans le sens ou elle est traversée par un systéme
de régulations culturelles qui n’arrivent pas forcément a se fondre en culture spécifique
(Sainsaulieu, 1997). De ce fait, aucune proposition rigide de changement ne pourrait étre
appropriée a plusieurs entreprises. Abondants sont les articles ou ouvrages indiquant que
les politiques de management et les valeurs que les entreprises maintiennent ne sont pas
universelles. D’Iribarne (1998) remarque qu’il y a des différences « nationales » dans les
facons dont des entreprises fonctionnent dans des secteurs de production relativement
similaires. De ce fait, ce qui pourrait étre utile pour la majorité des entreprises sont
quelques éléments de référence, comme les significations et conséquences, que les cadres
de chaque entreprise peuvent discuter et négocier par rapport au cas particulier de son
initiative de changement institutionnel. Dans ce sens, les principes de management et de
gestion ne peuvent pas €tre universels (Hofsted, 1987), mais des signes culturels associés
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a ’environnement organisationnel peuvent étre assimilés jusque dans la communication
utilisée par les acteurs (Carrolls, 1987). Ce sont notamment I’image de I’organisation, la
vision du changement institutionnel et le modele de gestion, les éléments qui peuvent étre
communs a tous les processus de changement institutionnel, (Mato et al., 2001).

Dans son ouvrage Images de [’organisation, Gareth Morgan (1999) présente une
synthése des principales images de 1’organisation qui prévalent dans les organisations
publiques et privées du monde entier. A chacune des huit images identifiées dans ses
investigations, elle a associé une métaphore — ’organisation comme (i) machine, (i1)
organisme, (iii) cerveau, (iv) culture, (v) systeme politique, (vi) prison psychique, (vii)
flux de transformation, (viii) espace de domination — qui permet de comprendre et
d’explorer les organisations dans leur complexité. A ce point de nos réflexions, la
métaphore de la culture est celle qu’il nous intéresse de discuter ici parce que, encore
aujourd’hui, le concept de culture organisationnelle est rempli de controverses
scientifiques. Spécialement quant a sa nature et donc quant au choix intellectuel a partir
duquel il est possible d’en rendre compte. Plus précisément, la question qui nous
interpelle est celle qui concerne les rapports entre la culture d’entreprise et le pouvoir
(Sainsaulieu, 1997), dont le déroulement nous ameéne a une autre a réflexion référant a
I’homogeénéité ou la segmentation de la culture organisationnelle. Cette métaphore de la
culture, nous la reprennons donc dans les deux facons d’appréhender la culture
d’entreprise : soit la culture est ce qu’une organisation a (fonctionnalisme) ou ce qu’une
organisation est (symbolisme) (Smircich, 1983).

Dans le premier cas, ou 1’organisation a une culture, celle-ci est définie comme
une composante de 1’entreprise. Ici est utilise le terme « culture forte » pour caractériser
un type de culture dont le role est considéré comme celui de déterminer les
comportements des personnes. L’accent est mis sur le primat qu’exerce la structure de
travail qui est imposée a I’individu. Le but est donc de la renforcer au point de la
rassembler avec son environnement. Ainsi, elle devient manipulable, un élément de
I’entreprise qui peut étre contrdlé par la hiérarchie, lorsque le but est d’utiliser la culture
comme instrument pour atteindre une finalité organisationnelle. Or cette idée est un
véritable probléme théorique posé par la culture de I’entreprise si on envisage de faire ses
rapports avec la santé au travail. La vision d’entreprise portée par cette conception de
culture forte « heurte évidemment la lecture antagoniste des rapports de classe et
d’intéréts de groupes au travail, dont I’action syndicale et les revendications
professionnelles sont les principales manifestations » (Sainsaulieu, 1997, p. 36). Au long
de I’histoire du développement industriel jusqu’au présent on voit de fortes oppositions
sociales, politiques et culturelles dans les entreprises. Méme si en quelque mesure des
dirigeants et employés peuvent partager certaines représentations sur le produit, I’outil,
et certains métiers, les affiliations syndicales demeurent importantes et il est nécessaire
de résister a cette possibilité¢ d’une culture imposée par un groupe dominant. Des travaux
de la psychosociologie (Pages et al., 1979 ; Henriquez, 1991) illustrent bien cette question
du controle social mise en place par les systemes.

Dans le cas ou I’entreprise est une culture, 1’organisation fonctionne comme une
culture et celle-ci est vue sous la forme des valeurs, des idées, des croyances, des rites et
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d’autres modeles de significations partagés qui caractérisent I’entreprise. La culture
devient donc métaphore (Morgan, 1999). De ce fait, pour les représentants de ce courant
symbolique, la culture enrichit la compréhension du fonctionnement de 1’entreprise,
facilitant le dialogue entre les acteurs et servirait a reproduire 1’idéologie et a structurer
I’espace mental des membres d’un groupe (Deetz, 1986 ; Mumby, 1988). L’ entreprise est
donc percue comme un tout, c’est-a-dire que I’environnement social et les individus ne
peuvent étre séparés les uns des autres et les collectivités sont comprises comme des
processus permettant aux membres de produire une culture (Thompson, 1980). Nous
retiendrons de cette seconde approche (I’entreprise est une culture) que les différents
phénomenes observés dans une entreprise (comportements, pratiques organisationnelles,
structures, décisions) sont illustratifs, car ils représentent des facteurs du sens que traduit
la culture. Bien que certains aient tendance a admettre que les cultures d’entreprises sont
homogenes, nous observons que toutes sont plus ou moins fragmentées. D’abord, les
chocs de culture en situation d’agrandissement de I’entreprise, de fusions d’entreprises,
de multinationales, d’acquisition d’une autre ou de changements rapides de populations.
Les constats de Sainsaulieu (1997, pag. 236) montrent combien « les jeux d’acteurs sont
influencés par des représentations collectives sur les repreneurs, les conséquences du
changement, les gains du progres ». Dans ce cas, les enjeux communautaires ne sont plus
interprétés en termes uniquement d’opportunités de pouvoir, mais aussi en termes de
logiques de socialisation en base de la culture existante. En revanche, les individus
transposent aussi a I’entreprise leurs influences culturelles d’autres univers dont ils font
partie. Ils ont une vie hors du travail et méme s’ils y passent une grande partie, il est
inhabituel de trouver deux individus qui partagent précisément les mémes valeurs et
hypothéses de base. D’ailleurs, on constate la construction de formes de sociabilités
collectives durables entre professionnels d’un méme département, établissement, atelier,
ou méme entre professionnels issues de formations différentes, des individus réalisant des
métiers distincts au niveau d’une méme entreprise. « A force de travailleur ensemble, les
gens élaborent des regles, des valeurs et des pratiques communément admises pour gérer
leurs relations de solidarité et d’entraides, de complémentarités techniques et d’autorité,
de formation et d’information, de contrdle et d’évaluation » (ibid, p. 186). Ainsi, il y a
toujours un certain grade de fragmentation dans le sens du discernement et de 1’évaluation
par rapport a un méme fait qui peut différer amplement entre un professionnel et 1’autre.
Dans ce sens, il existe des types socioprofessionnels pour désigner une sorte de
communauté qui comptera dans le développement des organisations, mais aussi dans les
conflits et mouvements nationaux.

Le sociologue américain Erving Goffman (2001) qualifie d’institutions totales les
cas exceptionnels de culture forte. Notamment, lorsque des institutions mettent un
nombre important d’individus pendant une période relativement grande dans une méme
réalité, en les empéchant d’interagir avec le monde extérieur et ainsi écrasant
considérablement leur identité. Et ceci n’est pas le cas exclusif des prisons, des camps,
des asiles psychiatriques, de certains mouvements religieux, etc. Pour Pages et al. (1979)
et Henriquez (1991) toutes les entreprises cherchent consciemment et volontairement a
imprimer leur marque sur la pensée et sur 1’appareil psychique des travailleurs. Mais si
les entreprises peuvent canaliser les pensées et les comportements des individus vers leurs
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idéologies, celles-ci peuvent représenter aussi un objet de résistance (Selsinick, 1952 ;
Thévenet, 1986 ; Crozier & Friedberg, 1977 ; Sainsaulieu, 1997 ; Reynaud, 1982) ou
devenir un élément de conflits (Thévenet, 1986). Heureusement ! En définitive, le seul
stade descriptif de la culture organisationnelle ou les tentatives de sa formalisation et
réification comme la seule cause et explication du phénomene psychologique représente
un danger pour la compréhension du role de I’entreprise dans la construction les rapports
culture-santé. En ce sens, il convient de faire attention aux tentatives de management
culturel, c’est-a-dire aux tentatives de planifier et de contrdler la culture de I’entreprise.
Le but principal de ces pratiques est la manipulation idéologique qui permet, une fois
réussie, aux managers de prendre un pouvoir tres important. Il y a lieu de se poser les
questions suivantes : est-il possible de construire des processus de santé au travail en étant
soumis a une forme de pensée et de travail unique ou de s’adapter pleinement aux
prescriptions ?

La genese des institutions totales se trouve dans le fondement que la nature
psychologique de I’individu ressort du déterminisme. Toute étude qui s’inscrit dans cette
visée déterministe s’oppose en fait a la complexité du réel. Ce type d’approche mécaniste
considere la culture comme ayant une action affirmative sur I’individu, dont des habitudes
et comportements ne sont susceptibles que d’une seule interprétation. Ils sont compris a
la maniere de réflexes et comme un ensemble de réponses a des sollicitations observables
et identifiables du milieu culturel (Laplantine, 1975). La culture est présentée ici comme
unique parametre d’éthique, dont 1’utilisation d’un tel paradigme explique les tentatives
d’adopter les dynamiques culturelles comme le seul principe a guider ce qui est souffrance
et ce qui est maladie est tout a fait dangereux. Comprendre la conduite de I’étre humain
comme s’il n’existait rien au-dela de la culture signifie une vision de ’homme comme un
produit, un robot, une machine. Telle conception est totalement contraire a la vision de
I’étre de conatus. Si le déterminisme est, a ce jour, une perspective déja dépassée, il est
vrai qu’il ressurgit a travers différentes manifestations, sous des formes sémantiques
diversifiées (Abdelwahed et Anti, 2016). Le risque associé a la conception de la culture
organisationnelle par rapport a la souffrance psychique est-il dii au fait que le
déterminisme représente, comme I’a remarqué Sawaia (2008), le déni de la conception de
I’homme comme force d’expansion et d’étre capable de surmonter les impératifs sociaux
et culturels ? Cette forme de déterminisme tient son origine et ses influences dans le
culturalisme.

Le culturalisme est un des courants de I’anthropologie et, plus globalement, des
sciences sociales. Il est né aux Etats-Unis dans les années 1930, a perduré dans les
années 1950, en cherchant a rendre compte de I’intégration de la psychique avec la
société. En s’appuyant sur I’observation des sociabilités archaiques, les culturalistes ont
mis en évidence I’influence prépondérante des phénomenes économiques, sociaux et
éducatifs sur le développement de la personnalité des individus appartenant a différentes
cultures (Laplantine, 1975). Cette école a vu le jour avec son principal représentant,
I’anthropologue G.H. Mead (1963) qui s’est consacré a 1’étude des processus de la
transmission culturelle et de la socialisation de la personnalité. Selon Mead, la culture
rend possible le soi, et le soi rend possible une société plus organisée. Le culturalisme est
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basé sur I’idée qu’un individu est ce qu’il est par sa relation a autrui. Il s’appuie aussi sur
I’autre postulat que I’universalit¢ du jugement humain provient de I’attitude que
I’individu adopte par rapport a la société entiere, celle de tous les étres humains.
Autrement dit, du fait qu’un individu est capable de comprendre rationnellement une
situation donnée, il doit partager le méme avis que les autres. Le jugement est donc social,
tant sa forme que son contenu sont universels, et le but lui-méme peut étre universalisé,
admettant ainsi d’étendre un ordre social a partir de certaines fins universelles et sociales.
Dans cette perspective, I’individu et le groupe restent enfermés dans une série de
causalités et de déterminismes. Alors, si I’étre humain est déterminé par la culture et par
la société, « il n’existe pas d’ontologie et tout se fond dans I’incommensurabilité¢ des
contingences et des hasards » (Sawaia, 2008).

Cette démarche est contraire a d’autres études scientifiques fondées sur la
recherche du complexe dans la culture. En effet, dans le déterminisme, tout ce qui est
complexe par nature devient simple, clair et sans contradiction. Ainsi, le discours de la
culture ne doit pas étre seulement descriptif, mais comme le proposent Abdelwahed &
Anti (2016), elle doit étre un mode d’analyse, de recherche et d’interrogation du réel, a
partir d’un grand nombre de données psychologiques, sociologiques et culturelles.

Or s’il n’existe rien au-dela de la culture organisationnelle et des cadres de travail
prescrits, ou est la liberté de ’individu ?

La dimension « liberté » (Spinoza, 1989b) est incompatible avec 1’idée de la
culture comme un systeme figé qui dirige les comportements des individus, en fagonnant
leur personnalité. Le culturalisme a consisté a critiquer le naturalisme, 1’idéologie
justificatrice des inégalités et des dominations dans le contexte de 1’époque, marqué par
I’impérialisme occidental. Cependant, comme le dit Sawaia (2008), il a éliminé de
I’analyse de la relation homme-société 1’importance de 1’étre humain comme puissance
de vie et de création. C’est exactement le conatus, la qualité que nous souhaitions

proposer comme facteur de transformation sociale au travail.

Dans le champ de la sociologie de I’entreprise et dans la psychologie sociale, la
culture est insérée comme un concept libérateur de I’homme, de son emprisonnement aux
lois naturelles et transcendantales (nature x culture), dont le sommet a été I’illuminisme.
Elle a aussi été associée a 1’idée libératrice dans la dénonciation du colonialisme et
I’impérialisme idéologique de ces théories dans les années 1960. Plus récemment, ce sujet
apparait dans la psychologie sociale, dans la forme de défense du droit a la diversité et
contre I’imposition de modeles universels uniques (Sawaia, 2008). Moscovici (2003) a
montré la contradiction inhérente a la construction de la subjectivité, en affirmant que la
culture est fondamentale pour libérer I’homme de la nature, mais elle I’attache aux
éventualités et aux circonstances imprévues dont les effets peuvent lui étre favorables ou
défavorables. Selon 1’auteur, deux aspects de représentation sociale, a savoir, la
conventionalisation des objets et la prescription de réalités composent une couche

cognitive qui impregne la fagon de penser et d’agir de I’étre humain. Peut-&tre qu’il n’est
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pas possible d’agir en permanence hors des conventions et prescriptions, mais avec
I’effort collectif, critique et continu, il est possible de modifier les représentations et donc
de permettre un vécu quotidien plus libre des déterminismes. Ici, les espaces d’interaction
sociale au travail prennent une place importante.

Sur la base de ce qui vient d’étre dit, nous reprenons deux questions
importantes pour notre propos de surmonter les limites du concept de culture
organisationnelle dans ses rapports avec la santé :

e Comment échapper a la capture de I’individualisme et a 1’isolement dans
I’entreprise ?

e [’organisation productive, quelle qu’elle soit, peut-elle étre constructrice d’un
systeme de représentations et ne pas étre réduite a 1’idée du culturalisme ?

Par rapport a la premiere question, nous pensons avec Sawaia (2008) : « qu’il faut
une ontologie positive pour récupérer I’idée de ’universel. Ce qui contient ce qui est
important dans la conception de I’homme comme puissance de création et d’action et qui
est indestructible, malgré 1’effort réalisé par 1’histoire et par la culture » (ibid., p. 148).
Cette puissance est ce que I’auteur nomme 1’« irréductible humain ». S’appuyant sur
I’idée de conatus de Spinoza, Sawaia (2008) explique que I’irréductible humain se réfere
a la puissance vitale de conservation et d’expansion de I’étre humain, sa puissance de
liberté et de bonheur. Cette puissance, dans la pratique, se réalise dans les rencontres entre
les individus, car il est de la nature du corps et de I’esprit humain d’affecter et d’étre
affecté. C’est pourquoi nous trouvons essentiel de prendre en compte I’affectivité
institutionnelle en tant que dimension d’orientation d’acte éthique-politique pour faire les
rapports culture-santé.

Par rapport a la deuxieme question, nous pensons avec Sainsaulieu (1997) que les
entreprises du XXI° siecle qui, plus qu’avant, rencontrent les évolutions de leurs structures
sociales internes pour faire face aux pressions de la mondialisation, ne peuvent faire
I’impasse sur le changement institutionnel/le développement social, notamment en
considérant le but de la prévention de la santé au travail dans I’ensemble de sa mission.
Cet effort implique de respecter certaines conditions : « Il convient tout d’abord de situer
I’entreprise dans un cadre sociétal plus fin que celui du culturalisme. Les individus sont
influencés par les programmes mentaux qu’ils ont, certes, acquis dans leurs milieux
sociaux d’origine, mais les entreprises sont elles-mémes en relation d’interdépendance
avec toutes les institutions de ces mémes sociétés. L’Ecole, la formation, la justice, |’Etat,
les syndicats constituent des ensembles de régles inévitables pour I’entreprise et pour les
pactes sociaux qui y €élaborent ses membres. Comprendre les régulations sociales qui se
construisent dans les fonctionnements organisés de travail, en raison des
interdépendances institutionnelles spécifiques de chaque entreprise, devient ainsi un axe
majeur de 1’analyse culturelle. Il est important ensuite d’explorer les contextes
communautaires ¢élaborés par I’histoire des métiers, des industries, des localités qui
faconnent a longue de véritables microcultures spécifiques dont 1’entreprise doit tenir

143



compte. Les effets de sociabilité collective résultant de tels ensembles peuvent avoir des
résultats non négligeables sur leur dynamisme et leurs capacités d’adaptation ou de
résistance aux changements. La diversité des identités collectives naissantes ou en train
de s’affirmer dans les rapports du travail, comme conséquence de I’extréme variété des
situations de relations et de pouvoirs définis par 1’organisation du travail, est un autre
objet de I’analyse culturelle. L’entreprise est, en effet, lieu de changements et
d’adaptations permanentes a ses diverses contingences » (Saunsaulieu, 1997, p. 166).

2.5. Nouvelles perspectives théoriques de la
culture organisationnelle : Apport de |la
sociologie aux dimensions collectives du

travail en culture organisationnelle

En définitive, le choix de faire les rapports entre culture organisationnelle et santé
au travail ne peut éviter la prise en compte de la dimension affective de la culture
organisationnelle : I’ensemble des artefacts, des valeurs et des croyances relatifs a une
maniere collective de travailler. Cet aspect culturel du collectif repose donc sur une
nouvelle perspective théorique et méthodologique de la culture organisationnelle qui est
soutenue par trois bases fondamentaux :

e (A) Apport de la sociologie du travail a la vision sociale de I’entreprise et aux
dimensions collectives du travail (Crozier & Friedberg, 1977 ; Sainsaulieu, 1997,
Reynaud, 1982) ;

e (B) Apport de la clinique de I’activité a la notion d’activité collective (Caroly,
2010) et de pouvoir d’agir (Clot, 2008) ;

e (C) Apport de I’enquéte SORG aux notions d’espace de discussion et de
management par discussion.

A partir de ces nouvelles perspectives théoriques, nous espérons réussir a donner
a Paffectivité institutionnelle la propriété d’une stratégie de prévention de la santé¢ au
travail.

La construction des rapports entre culture, travail et santé, par 1’entremise de
I’affectivité institutionnelle, implique de construire une culture du développement social
d’entreprise (Sainsaulieu, 1997) et, notamment, nous questionnons le rdle joué par une
« culture de I’activité collective » dans ce but. Pour enrichir le concept de culture
organisationnelle, il faut donc systématiser la définition de 1’affectivité institutionnelle et
nous présenterons les apports retenus pour ce propos.

D’abord nous exposons les apports de la sociologie du travail et de I’entreprise
(Crozier & Friedberg, 1977 ; Sainsaulieu, 1997 ; Reynaud, 1982). Ensuite, les
contributions de la clinique de ’activité (Caroly, 2010, Clot, 2008) et de I’enquéte SORG
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(Detchessahar, 2011) seront présentés au chapitre trois, lors de la définition de
I’affectivité institutionnelle proprement dite. Avec ceci, nous espérons aboutir a notre
proposition de situer cette dimension affective de la culture organisationnelle comme un
outil de prévention de la santé mentale au travail.

2.4.1.1. Apport de la sociologie aux dimensions
collectives du travail en culture
organisationnelle

Sans s’adresser particulicrement a I’étude de la culture organisationnelle, les
sociologues avaient déja mis en évidence directement ou indirectement le sujet de la
culture de I’entreprise. Leurs analyses abordent un ensemble culturel différencié¢ qui a
permis de dépasser les situations de travail, ¢’est-a-dire exclusivement la portée du travail,
et de prendre en compte la pluralité sociale des différentes communautés de travailleurs,
I’unité de travail. Et de prendre en considération, dans cette organisation du travail, la
réélaboration de regles collectives dans Dactivité (Reynaud, 1982). En outre, la
dynamique de développement de cette activité se réalise a travers des coopérations, des
situations de conflit, des jeux de pouvoir entre les acteurs, individus ou collectifs (Crozier
& Friedberg, 1977). En particulier, la sociologie nous a permis de comprendre 1’entreprise
comme un lieu de socialisation (Sainsaulieu, 1997) et donc de production de I’activité
collective (Caroly, 2010), de construction de normes et de culture, ce qui est la genese de
I’affectivité institutionnelle. Ce rapprochement de la sociologie a été rendu possible par
un souci de produire des connaissances pour bien réussir notre démarche de faire des liens
entre la culture organisationnelle et la santé au travail. La sociologie nous permet de
concrétiser ces rapports parce que ces références permettent de concrétiser une culture
d’entreprise vers les rapports sociaux, ces rapports étant le point de départ des discussions
sur le travail, des confrontations sur les criteres de la qualité du travail, des débats qui
contribuent a I’émergence de 1’activité collective, telle que définie par Caroly (2010).

Notamment, les travaux de Crozier & Friedberg (1977), de Sainsaulieu (1997) et
Reynaud (1982) paraissent porteurs d’un regard différent sur la culture organisationnelle
et de nature a renouveler le role joué par I’entreprise dans la santé au travail. Dans cette
perspective, le travail est toujours vu comme facteur de socialisation et I’entreprise
comme un lieu privilégié pour favoriser ce processus. Ainsi, notre effort tourné vers les
bases de références théoriques nécessaires a la mise en pratique d’ une nouvelle entreprise
(notamment capable de conjuguer efficience et BEPT) ne peut pas négliger I’apport de la
sociologie aux dimensions collectives du travail en culture organisationnelle.

Ainsi, ’analyse de la culture d’entreprise doit prendre en considération des
processus interactifs au sein des équipes, la conflictualité, le pouvoir et les négociations
dans le travail, ainsi que les tensions par rapport a I’intégration et I’exclusion entre
groupes, les rapports avec la hiérarchie, entre autres. Déja au chapitre un, nous avons
conclu que la prévention de la santé au travail dépasse la conception micro du poste de
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travail et nécessite la prise en compte d’une vision macro et donc multidimensionnelle
des rapports travail-santé. Il ne s’agit pas ici de mobiliser une étude approfondie sur la
culture organisationnelle en sociologie, mais de montrer ce que cette discipline peut
apporter a la conception d’une culture organisationnelle bénéfique, plus précisément, a
une culture de I’activité collective.

Nous nous sommes intéressés a la fagcon dont la sociologie traite les dimensions
collectives du travail, en faisant aussi attention a leurs rapports avec 1’activité collective
(Caroly, 2010) et les espaces de discussion (Detchessahar, 2011), avec le but d’enrichir
le concept de culture organisationnelle.

2.5.1. La théorie de I'acteur stratégique et le jeu du pouvoir

au coeur de I'action collective

Pour plusieurs sociologues, le sens de la notion de culture d’entreprise est associé
a I’interdépendance entre entreprise et institutions sociétales, ainsi qu’au résultat des
confrontations culturelles entre les différentes communautés sociales et professionnelles
qui la composent. Si d’une part les entreprises sont conduites au changement de leurs
structures sociales internes pour répondre aux pressions de 1’environnement, la culture
d’entreprise se construit aussi dans les interactions des gens avec différents métiers. Ces
formes sociales sont traitées sous 1’angle des processus de construction de I’action
collective. L’action collective qui nous intéresse en sociologie correspond a celle
présentée par Crozier & Friedberg dans L’Acteur et le systeme (1977). D’abord, il faut
noter qu’en sociologie, le sens d’acteur est plutdt associé a un collectif d’individus qu’a
un seul individu. Par exemple, un groupe d’anciens métallos peut former un seul
acteur. Les auteurs élaborent alors une théorie congue sur la vision du travailleur comme
acteur stratégique et ils présentent les principes d’une théorie organisationnelle de I’action
collective. Leur approche d’analyse des entreprises par cette démarche, sous-tend I’action
collective en dehors du cadre formel du systeéme organisationnel. Dans ce sens, les regles
de la structure formelle ne s’imposent pas parce qu’elles sont jointes et essentielles, mais
parce qu’elles sont le produit des interactions entre les acteurs. D’une certaine fagon, il
s’agit du résultat imprévisible de leurs stratégies et des liens entre eux (Crozier, 1964).
Ainsi, I’organisation est étudiée comme un phénomene autonome, c’est-a-dire qu’elle
n’est pas déterminée par des contraintes extérieures, mais elle obéit a ses propres regles
de fonctionnement. D’une part, Crozier (en collaboration avec Friedberg) met en lumicre
I’existence en France d’un mod¢le culturel national bureaucratique. D’autre part, il met
en évidence les rapports entre le role de 1’acteur stratégique et les dysfonctionnements
organisationnels. L’auteur montre qu’en fonction des regles, les acteurs peuvent manquer
d’initiative et d’efficacité. Paradoxalement, il montre que quelques-uns disposent de
zones de liberté (des possibilités de jeu). En effet, dans la structure formelle du travail, en
méme temps que les regles immobilisent I’action de quasiment tous les acteurs, elles
permettent aussi a certains d’entre eux de prendre une parcelle de pouvoir, en dehors ou
a coté des prescriptions. Ainsi, leurs études portent sur différents modes de construction
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des relations collectives, a partir de 1’expression de comportements et d’intéréts
individuels parfois contradictoires. Pour les auteurs, 1’entreprise est un construit, c’est-a-
dire que ce sont les membres de 1’entreprise qui construisent sur le terrain la nouvelle
organisation et, notamment, en fonction du jeu des acteurs, méme s’ils ont bien
conscience des contraintes externes. En retour, I’entreprise anticipe de nouvelles regles
pour bloquer ou pour maitriser les prises de pouvoir difficiles a controler. Par conséquent,
ces nouvelles regles contraignantes, qui se joignent aux préexistantes, font émerger chez
I’individu une routine dangereuse a son efficacité. Dans ce cadre théorique, ’accent de
I’analyse de I’action dans 1’entreprise n’est pas donc pris sur la fonction des acteurs ou
des sous-systemes, mais sur leurs stratégies. Ainsi, les acteurs peuvent donner une
interprétation de leurs responsabilités, en mettant a profit les ambiguités, incohérences et
contradictions qu’ils recelent. Dans ce sens, ils agissent en prenant toujours des décisions
en fonction de leurs intéréts, de leurs enjeux, ressources et contraintes, ainsi que des
relations d’interdépendance qui les soutiennent au regard de leurs enjeux respectifs : ils
négocient et construisent une organisation de méme qu’ils jouent avec I’organisation. En
résumé, au lieu de relier la culture organisationnelle et la structure de 1’entreprise a un
ensemble de facteurs externes, ce courant cherche a comprendre I’entreprise comme un
construit humain, rejoignant en cela une démarche qui situe les déterminants causals
comme allant principalement des acteurs vers la structure (1’individualisme
méthodologique) et non de la structure vers les individus (structuralisme).

La legon que nous gardons de cette approche c’est que dans la mesure ou les
communautés professionnelles peuvent s’appuyer sur 1’action collective, les
professionnels peuvent devenir acteurs. Ainsi, les individus agissent pour leur intérét,
mais il ne s’agit pas d’un utilitarisme primaire, ambitionnant exclusivement le pouvoir,
les avantages financiers. Ils agissent pour améliorer leur capacité d’action ou pour
s’aménager des marges de manceuvre. Les rapports de pouvoir vécus permettent de faire
des négociations, de créer des différences et d’affirmer des identités pouvant, selon les
situations, appuyer des actions collectives. L’analyse stratégique reconnait donc un autre
enjeu : la création, la constitution du lien social grace aux efforts relatifs faits par chacun
des acteurs pour construire le groupe social.

Dans ce sens, nous lisons chez Caroly (2010) que 1’action collective enrichit le
concept de régulation en ergonomie, ce qui lui permet de construire une approche du
« travail collectif ». L’auteur remarque : « Elle permet de comprendre comment s’élabore
I’action d’un acteur (au sens collectif, composé d’un ensemble d’individus). Les regles
se construisent par rapport a un systeme de référence, notamment la prescription issue de
I’encadrement (distinction tache/activité). Mais les acteurs jouent avec ces contraintes,
avec ces regles et participent par ce jeu d’acteurs a construire 1’organisation réelle et
vivante du travail » (p. 72). Si la question de I’acteur stratégique apporte des contributions
au développement de la notion de « travail collectif » (Caroly, 2010), nous observons que
la notion de communauté en sociologie permet a 1’auteur de développer une approche du
«collectif de travail » en ergonomie : « L’existence de communauté permet a la
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sociologie de montrer la construction d’identit¢ au travail et de rendre compte des
relations horizontales. Elle apporte une contribution a la réflexion sur les collectifs de
travail en ergonomie » (Caroly, 2010, p. 74).

Cette question interroge directement les processus d’apprentissage culturels et de
formation des identités au travail et elle a été bien développée par Sainsaulieu (1997).

2.5.2. La théorie de l'identité au travail et des

apprentissages culturels

Dans la visée de Durkheim, mais aussi d’une « sociologie de 1’acteur » (Crozier,
1977), Sainsaulieu (1997) présente une approche macro/micro du changement
institutionnel, ot la culture est une variable structurelle des relations sociales dans
I’entreprise. Dans ce sens, ’entreprise est un espace d’apprentissage culturel, de
socialisation et d’intégration des individus, en ce qu’elle dispense sécurité, honneur,
attachement, identité, etc. En tant qu’institution, son but réside donc dans I’influence
qu’elle produit sur la société (Sainsaulieu, 1997). Pour I’auteur, une entreprise est en effet
un lieu de développement des rapports de travail via la construction progressive des
communautés sociales et professionnelles internes, parmi lesquelles elle doit fonder son
développement.

Les travaux de Sainsaulieu (1997) sur I’identité au travail révelent la construction
progressive de formes de sociabilités durables entre professionnels d’un méme site,
établissement, atelier ou méme bureau. L’identité est le processus par lequel un individu
se définit lui-méme socialement. Il vit dans plusieurs groupes sociaux (famille, groupe
professionnel, entreprise, religion, parti politique, etc.) et sa socialisation dans une
entreprise lui donne acces a d’autres informations culturelles par lesquelles il va se créer
une identité qui guidera ses comportements et notamment ceux en relation avec les
rapports sociaux et avec le changement. Aussi, I’identité collective se crée par les
interactions des acteurs stratégiques : « A force de travailler ensemble, les gens élaborent
des regles, des valeurs et des pratiques communément admises pour gérer leurs relations
de solidarité et d’entraides, de complémentarités techniques et d’autorité, de formation et
d’information, de contrdle et d’évaluation. [...] C’est-a-dire leur capacité a créer et a
défendre 1’objet majeur de toute vie en société que sont les formes de sociabilités fondées
sur ’expérience et susceptibles de réguler des actions collectives » (Sainsaulieu, 1997,
p. 196). Il y a lieu d’ajouter que les individus n’arrivent pas, dans 1’entreprise, dépourvus
de valeurs, d’émotions, de sentiments et de modes spécifiques de comportements et,
parfois, ils y conduisent des « cultures de métier » (Cru, 1995) : une culture de classe, par
exemple la « culture ouvriere ». C’est ainsi que 1’entreprise devient une incontestable
institution capable de propager ses productions culturelles sur le reste de la société : au
travers de 1’évolution des systémes de représentations chez les travailleurs et aussi au
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travers du langage qu’ils développent au sein de leurs équipes et qui s’exprime par la
culture de I’entreprise. Cette culture étant souvent située historiquement.

A partir de notre revue de la littérature, nous observons que les rapports entre la
formation d’identités individuelles et collectives, le collectif de travail (Caroly, 2010) et
la santé au travail sont étroitement associés a la complexité des relations qui s’établissent
entre « I’apprentissage par le groupe », « la dimension affective des apprentissages », les
« cultures du fonctionnement collectif » (Sainsaulieu, 1997) et «une culture de la
régulation entre acteurs (Reynaud, 1988). Les connexions entre ces variables nous
amenent a la compréhension suivante : « Une scene sociale majeure de la transformation
culturelle est celle du groupe ou I’individu vit des relations durables et différentes de la
vie quotidienne » (Sainsaulieu, 1997, p. 198). Notamment, les relations hiérarchiques,
d’enseignements mais aussi d’équipes, de débats et de confrontations d’idées parce
qu’elles sont porteuses du travail d’analyse de ses propres représentations, des lors que
I’individu pergoit I’image de lui qu’il regoit des autres, pouvant conduire & d’autres
regards sur soi et les autres, et a I’évolution des identités collectives (ibid.). Pouvons-nous
dire que, pour autant, une culture vers I’action collective inspire réellement la
construction de collectifs de travail ? Le probléme que nous posons ici est celui de la
possibilit¢ d’'un mode de fonctionnement de 1’entreprise qui devient alors celui de la
reconnaissance de la pluralité des acteurs qu’elle engendre du fait méme de ses modalités
démocratiques. La question est importante parce que si la réponse est positive, il faudrait
alors se pencher sur la facon de construire une véritable culture de la régulation entre une
pluralité d’acteurs.

Les travaux de Sainsaulieu (1997) indiquent le chemin a suivre pour saisir la
variable culture organisationnelle par les expressions identitaires dans 1’entreprise et le
mode de fonctionnement des collectifs qui lui appartiennent, a partir des possibilités
d’étre et d’agir des individus. Notamment, il propose une typologie des identités qui sont
socialement produites dans 1’action et dans D’interaction avec les pairs et avec la
hiérarchie. Il s’agit de modes dont disposent les individus pour obtenir la reconnaissance
les uns des autres. Ce mode de socialisation secondaire est continu, affirmant ainsi le
principe de la centralité du travail. Dans ce sens, I’identit¢ devient le résultat des
conditions d’acces au pouvoir (accéder aux informations et participer aux décisions), de
la reconnaissance professionnelle. Ainsi, la socialisation organisationnelle donne a
I’individu I’accés a des codes ou références culturels par lesquels il va se construire une
identité qui orientera ses comportements et notamment ceux en relation avec le
changement. Le changement institutionnel se fait donc au travers du phénomene
identitaire et 1’évolution des identités collectives résulte de processus groupaux et
relationnels. Il a ainsi exposé que, selon les catégories socio-professionnelles, nous
pouvons définir différents schémas de comportement dans 1’entreprise, qu’il a finalement
réduits a quatre modeles culturels principaux :

1. Le modele fusionnel se réfere a des employés de bureau qui caractérise davantage
les OS et les travailleurs non qualifiés qui ont peu, ou pas, de pouvoir pour changer
leurs conditions de travail. Ce type de sous-culture est exprimé par la spécificité
fusionnelle des relations, le collectif étant pris comme abri et soutien contre les
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divisions. Leur stratégie est la lutte collective par deux processus : 1’identification
horizontale caractérisé par 1’obligation d’une solidarité entre eux et le partage de
valeurs ou de symboles renvoyant a ces derniers.

2. Le modele négociateur se réfere aux leaders, ouvriers professionnels et certains
techniciens exergant un véritable métier. Ce modele est basé sur I’acceptation des
différences et la négociation régulicre. Le but de cette négociation est de mettre a
disposition les savoirs typiques des uns et des autres. Les individus vont ainsi
consciemment chercher a augmenter leur savoir pour augmenter leurs capacités de
négociation qui est en général individuelle et dans une logique compétitive.

3. Le modele affinitaire se réfere aux employés tres individuels. Ce sont des jeunes
ouvriers soucieux d’évoluer vers des postes d’agents techniques, voire méme
d’encadrement. Ils se supportent par intérét et/ou par des connivences. Les rapports
sociaux sont donc des affinités sélectives et de la méfiance a I’encontre des groupes
constitués dans I’entreprise. En général, les relations construites s’effaceront dés que
I’'un des acteurs sera parvenu a son but. Ainsi, cette sous-culture correspond aux
situations de mobilité professionnelle poursuivie que vivent souvent les cadres
autodidactes ou les techniciens.

4. Lemodéele du retrait se réfere aux employés (travailleurs étrangers, femmes, jeunes
ou paysans) déqualifiés dépourvus de mémoire ouvriere qui vivent alors I’entreprise
comme un moyen de projet extérieur. Ainsi, ces personnes sont présentes dans les
entreprises tout en étant absentes. En effet, elles se caractérisent par une tres faible
entrée dans les relations interpersonnelles et collectives avec les pairs, définissant le
modele de retrait et de la dépendance. Enfin, on la retrouve principalement chez les
ouvriers : travailleurs immigrés, ouvriers-paysans, femmes, jeunes.

Il s’agit de modeles idéaux et qui ne représentent pas précisément telle ou telle
communauté professionnelle et qui sont susceptibles d’évolution. En outre, ces modeles
ont slirement évolué depuis les études de Sainsaulieu. Dubar (1995) par exemple, a repris
ces travaux sur I’identité, en proposant quatre autre modeles (1’identité bloquée, I’identité
de promotion, I’identité indépendante, I’identité de 1’exclu). Cependant, la typologie
proposée par Sainasaulieu « permet de bien saisir les interactions entre les capacités
stratégiques des travailleurs, leur position dans I’organisation, la nature de leurs activités
et la facon dont ils investissent cette organisation » (Sarnin. 2012, p. 83).

Nous retenons pour notre étude le mérite de Sainsaulieu d’avoir montré la
coexistence de différentes sous-cultures au sein d’une méme entreprise. D’ailleurs, nous
remarquons I’importance de ces analyses dans la mise en lumiere de la déqualification ne
représentant pas 1’absence de culture propre et I’'impossibilité de production culturelle
dans I’entreprise. En effet, d’autres recherches ont indiqué que 1’individu n’était pas
enticrement dépendant de I’entreprise, méme dans les situations les plus fortes de contrdle
social. Bernoux (1981), par exemple, a montré qu’un groupe d’appartenance (un groupe
de travail réel qui partage des mémes valeurs, faite d’un langage et des de comportements
communs, de signes de reconnaissance et d’une identit¢é commune, etc.) est capable de
réaliser une résistance culturelle qui se manifeste par diverses stratégies qui visent toutes
a sauvegarder un minimum d’autonomie. Ces stratégies sont copieuses et vari¢es. Elles
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se réferent au travail lui-méme et son organisation, les conditions de recomposition du
temps et de I’espace de travail de chacun a sa fagon, y compris le résultat du travail. Il
s’agit ici d’objecter a la rationalité taylorienne une autre réalité culturelle du travail,
engendrée par le pouvoir d’agir et la santé psychique au travail.

N

Sainsaulieu nous aide ainsi a comprendre que le développement des capacités
stratégiques par la médiation des rapports de pouvoir au travail est sirement ['une des
opportunités d’apprentissage les plus fortes et les plus durables de la vie des individus.
Le systeme de représentation référant au travail et ses rapports est profondément marqué
par les relations de pouvoir qui s’y déroulent. Nous observons alors que si I’organisation
est source d’apprentissage et de changements dans les représentations, c’est que la
dynamique méme des rapports de pouvoir et d’action conduit I’individu a développer son
affectivité par le biais de recensements d’alliances et donc de discriminations sociales
liées aux événements de travail. En effet, c’est a partir du sujet « dans la complexité de
son engagement (Ughetto, 2004), dans ses prouesses techniques (Bidet, 2006), dans ses
multiples participations organisationnelles (Bercot, de Coninck, 2003) que I’on peut saisir
les modes de résolution des problemes rencontrés au cours de I’activité de travail et les
mécanismes de construction de collectifs » (Caroly, 2010, p. 84). Ainsi, I’affectivité n’est
pas que de I’inutile qui viendrait « tempérer » les rapports de travail, il faut bien noter que
cette dimension est a la base des relations interpersonnelles, collectives et hiérarchiques,
ou s’appuient et se jouent les objectifs économiques et techniques de la production de
biens, mais aussi de services. Nous comprenons alors qu’approfondir 1’étude des rapports
entre la culture organisationnelle et la santé au travail doit passer par I’intérét a saisir
I’organisation et les collectifs de travail qui la composent a partir des individus. Nous
concluons encore que I’entreprise joue un réle dans la prévention lorsqu’elle donne plus
ou moins d’opportunités au sujet de vivre des épreuves de forces imposées par les
échanges de production.

En résumé, nous gardons les analyses de Sainsaulieu sur I’interdépendance culturelle
entre la société et I’entreprise. Ces analyses fournissent un éclairage sur la force et
I’efficience organisationnelles des acteurs du systéme sociaux. Ces analyses nous
permettent, nous semble-t-il, de situer les rapports entre culture organisationnelle et santé
au travail, a partir de I’affectivité institutionnelle. Notamment, a partir de cette idée nous
cherchons a montrer que le développement d’une stratégie d’engagement de 1’entreprise
avec la prévention doit passer par I’introduction de la notion de culture de I’activité
collective. Celle-ci fondée sur la conception de ’affectivité comme acte d’éthique et donc
de liberté au sein de I’entreprise.

A partir de notre recension des théories de la culture organisationnelle nous avons noté la
prise en compte du sujet de I’identité¢, du développement de la tache et des relations
humaines (Schein, 2004). Mais comme nous 1’avons déja justifié, il est nécessaire
d’enrichir cette approche. Il faut dépasser la notion de « développement d’équipe »
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(ibid.), par la notion « d’activité collective » comme ressource pour la santé (Caroly,
2010). Celle-ci et ses modeles sont situés par rapport a 1’ergonomie et 1’activité
individuelle, en lien avec le r6le professionnel dans la formation identitaire proposée par
la sociologie. En effet, dans les travaux de Caroly, le développement du métier intervient
dans le développement des compétences, a travers la construction collective de savoir et
de savoir-faire : « cette notion de rdle professionnel permet de prendre en compte les
trajectoires professionnelles futures et le groupe auquel s’identifie I’individu au travail »
(ibid. p. 85).

Bien que les apports des théories de I’acteur stratégique et de I’identité au travail
soient incontestables, sur le développement d’une culture de ’activité collective, elles
pechent en ne disant pas suffisamment comment se construisent les régles, comment se
développe la négociation du pouvoir dans 1’action. C’est cette faiblesse que le courant de
la régulation de Jean Daniel Reynaud (1982, 1988, 1989) essaie de pallier, en mettant en
lumiere les facteurs qui interviennent dans la production et le maintien des regles dans les
entreprises. Nous observons dans les travaux de Caroly sur I’activité collective (2010)
que I’action collective enrichit le concept de régulation en ergonomie et, ainsi, 1’auteur
s’intéresse aux stratégies mises en ceuvre par les acteurs dans la production de régles
visant la régulation du systeme. Cette question est aussi importante pour enrichir le
concept de culture organisationnelle.

2.5.3. La théorie de la régulation et le développement du

métier par le collectif de travail

A la fin des années 1980, Reynaud (1988) s’applique & montrer comment s’opére
la construction de regles, celle par laquelle un groupe social se structure et devient capable
d’actions collectives. Selon I’auteur, quand les acteurs construisent librement le systéme
de régles leur permettant d’agir collectivement, c’est une culture qu’ils créent et recréent
en permanence. Ainsi, ils construisent une nouvelle culture s’appuyant en réalité sur un
systeme de regles extérieures, né de contraintes extérieures. Il montre la distinction entre
la « régulation de contrdle », celle qui émane de la direction et la « régulation autonome »,
laquelle provient du groupe qui réalise avec plus ou moins d’autonomie ces regles, et qui
s’en sert pour administrer 1’organisation du travail.

Dans son article sur les liens entre régulations de contrdle et régulations
autonomes, Reynaud (1988) montre I’interdépendance entre production du groupe social
et production de régles (régles de travail, régles de métier...). A coté d’une régulation
officielle, formelle qui correspond au travail prescrit par I’encadrement, il y a une
régulation autonome des acteurs, informelle, faite de multiples arrangements et
arbitrages, qui conduit au travail réel qui peut s’¢loigner ou désavouer les prescriptions.
Ces deux types de régulation sont arrangés 1’un contre I’autre et existent donc dans une
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opposition constante. Dans la structure concrete du fonctionnement productif les regles
prescrites s’échappent, en donnant la place a la régulation autonome des exécutants.

La théorie de Reynaud (1989) sur les régulations conjointes correspond a I’idée
que la création, la continuité et la destruction des regles se soutiennent sur une activité de
régulation collective qui est mise en ceuvre de fagon continue. Cette régulation collective
produit une régulation conjointe qui se combine avec la régulation de contrdle et une
régulation autonome, sans pour autant en effacer 1’opposition. Ainsi, « la régulation
conjointe est une négociation implicite faite d’arrangements tacites. La pertinence de la
régle est donc liée a la gestion du rapport d’interdépendance entre les groupes. L action
collective dans ce courant de la sociologie est faite de contraintes et de projet commun »
(Caroly, 2010, p. 72).

Selon Reynaud (1988), le conflit institutionnalisé se déroule entre des groupes
d’intérét. Cependant, I’existence d’intéréts communs entre les sujets ne peut, a elle seule,
expliquer I’action collective. Encore faut-il qu’un projet, qu’une action puisse réunir les
acteurs sous une méme banniere. « [...] C’est le plus souvent un conflit qui permet a une
identité collective de se constituer, c’est dans I’action que se déterminent les objectifs du
groupe, par opposition a ce qui existe déja ou a ce qui est proposé par ailleurs ; ¢’est dans
I’action que le groupe se structurera, adoptera des formes institutionnelles, et
qu’apparaitront des possibilités d’alliances et des antagonismes » (Reynaud, 1982,
p. 159-177). 11 ne suffit pas, en effet, de constater la présence d’interactions entre
individus pour conclure a I’existence d’'une communauté partagée. Un collectif ne peut
se définir par la proximité unique de ses membres (Caroly, 2010). Ceci interroge le role
du management dans I’encadrement du projet de travail d’une équipe, son évaluation et
accompagnement pour que les régulations individuelles et collectives se réalisent de
facon continue.

Nous retenons des études de Reyanud (1982), complétées par celles de Caroly (2010),
que les régulations individuelles présentent des risques pour I’individu quand les
ressources s’ épuisent. En revanche, les régulations collectives réclament 1’existence d’un
collectif de travail vivant et le role d’animation du management de proximité dans les
espaces de discussion.

Dans ’ensemble, ces travaux de la sociologie nous permettent de dépasser la
notion de culture organisationnelle en termes de culturalisme, c’est-a-dire la
conception de la culture organisationnelle non pas seulement en termes de
déterminisme mais aussi en tant qu’ensemble de significations qui sert a donner un
sens aux actions des acteurs. Autrement dit : « la culture ne vient pas d’en haut et n’est
pas télécommandée par un directeur. Elle vient d’en bas puisqu’elle est la résultante des
actions sociales des membres d’une organisation » (Bertand, 1991). Dans cette méme
visée, Reynaud et Bourdieu (1966), faisant référence a la sociologie parsonienne, disent
que : « La théorie sociologique au sens de Parsons, commence quand on renonce aux
réductions behavioristes et qu’on admet que ce que fait ’acteur social a un sens, que la
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signification (meaning) est une catégorie indispensable a la sociologie » (p. 509). La
question que nous gardons concernant le probleme de la culture organisationnelle en
relation a la santé est celle de la reconnaissance de la pluralité des acteurs qu’elle engendre
de méme que ses modalités démocratiques. Pouvons-nous dire que, pour autant, une
culture démocratique influence vraiment la construction de collectifs de travail ? Ou de
facon plus précise encore: est-ce qu’une culture de D’activité collective pourrait
contribuer a la construction d’un véritable travail d’organisation de la régulation entre
une pluralité d’acteurs ?

A partir de notre revue de la littérature, nous observons que les travaux de Caroly
(2010) sur Dactivité collective sont appuy€s également par 1’aspect culturel des
dimensions collectives du travail développé par la sociologie. L’auteur introduit la
question de la réélaboration de regles comme un processus essentiel de construction de
I’activité collective. Il y a lieu de noter que I’analyse des rapports entre culture de
I’activité collective et santé ne peut pas faire ’économie du rdle joué par ’espace de
discussion pour permettre les régulations collectives. En particulier, 1’espace de
discussion est défini comme « un espace, a la géographie variable, de construction d’une
perspective commune, d’un point de vue partagé entre acteurs qui servira pour un temps
de base d’inférence et d’action, de point d’appui a I’action collective. » (Detchessahar,
2001 : 40). 11 est important de noter encore que la construction des rapports entre culture
organisationnelle et santé au travail passe par l’institutionnalisation et le maintien
d’espaces de discussion sur le travail dans tous les niveaux hiérarchiques. Ceci implique,
nécessairement ’action des dirigeants en donner suffisante marges de manouvre aux
cadres de proximité pour que ces processus deviennent réalité dans la structure concrete
de I’organisation du travail. La confiance vers I’encadrement est aussi centrale.

Jusqu’a ici, nous comprenons la culture organisationnelle comme suivi :

L’entreprise est un lieu ou se rencontrent et se transforment divers courants culturels
issus de groupes sociaux et d’institutions environnants. L’entreprise apparait donc comme
une institution culturelle par I’intensité, la durée et la complexité des rapports humains qu’elle
met en ceuvre dans ses fonctions. Dire que I’entreprise est une institution culturelle présume
qu’elle tient « une culture organisationnelle spécifique, un rapport aux institutions et a la
culture environnante, des processus de constitutions de communautés, d’apprentissage des
identités et de confrontations culturelles. Tous ces opérations réunis au sein d’une méme
entreprise donneraient en derniere instance la possibilité aux rapports sociaux de fonctionner
sur une claire appréhension du role de chacun de ses acteurs sociaux » (Sainsaulieu, p. 235).
Son but réside donc dans I’influence qu’elle produit sur la société. Comme déja dit, I’espace
de travail n’est pas seulement un lieu de combat et de souffrance, mais d’évolution des
individus. Le processus de socialisation au travail est alors accompagné par de nouveaux
reperes culturels (valeurs, significations et représentations) qualifiés par « conditionnement »
(Lhuilier, 2016), parce que le travail influence profondément le psychisme et les
comportements collectifs. C’est ainsi que 1’identité individuelle et collective se développent :
« par le travail et au travail » (Ibid). Le travail est ainsi le véhicule d’un apprentissage culturel
(valeurs, significations, représentations) qui fagonne 1’identité et la culture organisationnelle
doit donc étre définie par les identités, les systémes de reconnaissance, les valeurs et les
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symboles partagés au sein de I’entreprise. Or, la dynamique culturelle n’est pas seulement
réceptacle des processus d’apprentissage culturels qui se réalisent dans les rapports de travail
et créent, a la longue, des identités collectives ; elle est aussi le résultat de la rencontre des
identités au travail (Sainsaulieu, 1997).

Ainsi, le travail et 1’entreprise composent une vraie matrice culturelle. Dans
I’expérience de conflits et contraintes du travail, la culture d’entreprise constitue une grille
de compréhension de son mode de fonctionnement, ou I’analyse du langage des individus,
ainsi que 1’étude du mode de mobilisation entre acteurs sont importantes pour nous aider a
trouver des solutions efficaces et nouvelles au probleme de la prévention de la santé. Nous
comprenons que I’analyse de cette dynamique culturelle devient une nécessité pour mieux
saisir comment les valeurs des dirigeants et la culture de I’entreprise peuvent participer a la
prévention de la santé au travail et, notamment, a partir de la fagon dont I’entreprise participe
a la conduction d’une régulation sociale d’un ensemble productif, conjuguant efficience et
bien-€tre.

En bref, la culture organisationnelle est un véritable facteur de prévention de la santé
au travail, parce qu’elle porte cette capacité a produire du systéme social plus (ou moins)
riche en acteurs, en innovations et projets de développement du collective. Revenir a concept
de culture pour mieux comprendre les processus de construction des rapports travail-santé
suppose donc de tenir compte de la question du rdle des représentations dans le mode de
fonctionnement du collectif dans I’entreprise. Nous percevons ici toute 1’importance des
questions posées par référence aux rapports entre culture organisationnelle et santé au travail.
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2.6. Conclusion : L'affectivité institutionnelle,
une proposition de construction d’une culture

d’activité collective par les managers

Pour définir I’affectivité institutionnelle, il faut discourir des processus de
construction d’une culture d’activité collective comme étant des enjeux pour la santé au
travail.

Comme nous 1’avons montré au chapitre un, la santé psychique au travail est un
phénomeéne multiniveau. Elle n’est donc pas qu’une question individuelle, mais les causes
des problemes de souffrance au travail se trouvent autant au niveau micro, méso, que
macro. Le niveau micro concerne la situation de I’individu au niveau de son poste de
travail ou au sein de sa situation familiale. Le niveau méso fait référence a
I’environnement de travail, notamment aux conditions de travail. Et le niveau macro voit
le respect a I’organisation comme un tout. En effet, le sens de la santé psychique au travail
dans notre étude est celui de la santé comme un phénomene socio-culturel. Nous avons
également invoqué le fait que suffisamment de recherches ont été menées sur les niveaux
micro et méso. Cependant, nous trouvons des limites sur le niveau macro, spécialement
sur la culture organisationnelle et son impact sur les problemes de santé psychique au
travail. Et le peu de recherches que nous avons trouvées ne font pas attention aux
différences entre tache et activité, ni a la question du travail bien fait. D’ou notre intérét
de présenter I’affectivité institutionnelle pour contribuer a développer cette question.

L’affectivité institutionnelle est une préoccupation importante. Ces dernieres
années ont €t¢ marquées par différentes formes de manifestation de vulnérabilité
institutionnelle qui aujourd’hui affectent de fagon différenciée la société et tous les types
d’organisations (Castel, 1996). Ainsi, nous nous intéressons a la « question
institutionnelle » qui conceptualise et réfléchit sur le développement durable des
entreprises (Silva, Cheaz & Calderon, 2001) et sa construction considérant, en méme
temps, le développement psychique et la conservation de la nature comme un tout. Selon
cette approche, tout le monde est vulnérable : du citoyen a la planéte. C’est pourquoi
plusieurs nations, organisations, groupes sociaux et individus cherchent, simultanément,
des éléments de références capables de les aider a construire leur survie et leur
développement. La crise que ’humanité expérimente ne signifie pas une « époque de
changement », mais ce qui se passe a notre époque est la méme chose qui s’est produite
lors de la révolution industrielle, c’est-a-dire, un « changement d’époque » : des
changements rapides, qualitatifs et simultanés dans les relations de production, relations
de pouvoir, I’expérience humaine et la culture générant turbulence, instabilité, incertitude,
désorientation, discontinuité, incertitude, perplexité qui contribuent a la création d’un
cadre de vulnérabilité généralisée (Castel, 1996).

Dans le champ du monde du travail, ce changement d’époque est marqué par les
transformations des méthodes de communications, avec les innovations technologies ; le
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passage, aussi, d’un travail homme-machine a un travail homme-homme, avec des
prescriptions collectives chaque fois plus importantes, des postes qui exigent de plus en
plus des taches discrétionnaires (Gollac & Volkoff, 2006). Les enquétes montrent aussi
des formes d’intensification du travail, avec une dégradation des conditions de travail et
réaménagements fréquents des collectifs de travail, dont le résultat est parfois des
situations de désolidarisation des collectifs, un « effritement des rapports sociaux »
(Carpentier-Roy, 1995, p. 123), avec des atteintes multiples sur la santé (stress,
dépression, TMS, usure, suicides, etc.) (Guilho-Bailly, 1998). Nous observons que ces
changements apportent de forts paradoxes (Gaulejac, 2005), comme des prescriptions
chaque fois plus collectives avec I’exigence d’individualisation (Carpentier-Roy, 1998 ;
Magaud & Sugita, 1993). En effet, au fur et a mesure que la complexité du changement
d’époque a augmenté, les sociétés ont créé différents types de cadres institutionnels
comme moyen pour donner du support a leur développement. Ainsi, I’institution est un
moyen important pour les sociétés de promouvoir, maintenir ou changer leur processus
de développement. Notamment, dans un changement d’époque, les organisations du
travail sont sujettes a un questionnement, car elles ont ét€é modelées par les principe,
valeurs et engagements de 1’époque en déclin — I’industrialisme.

Les chercheurs (Castel, 1996 ; Silva et al., 2001) sont d’accord sur le fait que
toutes les institutions sont en train de changer d’époque historique en créant un nouveau
paradigme technologique. Selon eux, 1I’époque industrielle a créé les regles de la
vulnérabilité. Maintenaient, il faut construire les regles de la durabilité. Celles-ci doivent
guider des initiatives de changement et d’innovation au niveau de la dimension
institutionnelle de la société et aussi de I’entreprise. En effet, comme actuellement les
sociétés sont en train de redéfinir les fins qui les intéressent, il faut s’attendre a ce que les
organisations changent pour viabiliser ces nouvelles fins. Dans ce contexte, les
changements que les sociétés attendent ne se situent pas exclusivement au niveau
structurel, mais il s’agit surtout d’innovations profondes dans sa fagon de penser et d’agir.

Alors, comment nous pouvons penser le probleme de la souffrance au travail a
partir des cadres institutionnels mémes qui 1’ont créée ? A notre avis, si nous avons intérét
a penser la santé de I’étre humain au travail, il faut analyser des rapports entre I’ institution,
I’affectivité, la culture organisationnelle et la santé. En définitive, il faut donc que les
managers prennent en compte I’affectivité institutionnelle. Des questions se posent ainsi
sur le role de I’entreprise. Si ce role existe, comment et sous quelles conditions la culture
organisationnelle est-elle capable d’affaiblir ou de soutenir la santé psychique au travail ?

A partir de notre revue de la littérature, nous avons pu observer que dans certaines
situations, elle apparait comme une ressource pour la santé. Dans d’autres situations, la
culture est dangereuse, notamment quand elle constitue une contrainte supplémentaire,
quand elle est basée sur des normes de menaces, de peur, de compétition (Dextra-Gautier,
2014). Et nous ajoutons qu’elle devient nocive lorsqu’elle contribue a I’empéchement de
la réalisation du travail bien fait. D’ou le fait que nous insistions sur la nécessité et
I’importance d’étudier la culture organisationnelle et les valeurs organisationnelles, parce
que les valeurs sont inhérentes a la nature humaine et sont essentielles au développement
humain. Il existe beaucoup de valeurs, et nous trouvons dans notre recension des écris

157



une typologie de la culture organisationnelle qui regroupe les valeurs sous quatre types
de cultures organisationnelles : groupale, hiérarchique, développementale rationnelle
(Quinn & Rohrbaugh, 1983).

Selon les travaux de Dextra-Gautier (2014), c’est la culture rationnelle qui est la
plus néfaste pour la santé au travail, parce qu’axée sur la compétitivité et la performance,
elle a un effet sur la détresse psychologique, sur I’épuisement émotionnel, sur le cynisme,
et n’a aucun effet sur I’efficacité professionnelle. Différemment, la culture groupale qui
est axée sur le travail d’équipe, la confiance, la communication se présente alors comme
la plus bénéfique pour la santé mentale des travailleurs. En effet, celle-ci contribue a
diminuer les problémes de détresse psychologique, les problemes d’épuisement
émotionnel, le cynisme et augmente 1’efficacité professionnelle. En outre, la culture
développementale a également une conséquence bénéfique sur 1I’épuisement émotionnel,
parce qu’elle produit les mémes effets positifs. Selon I’auteur, la culture hiérarchique est
non significative en relation des problemes de santé mentale au travail. Et effectivement,
ce type de culture-1a, qu’elle pensait d’étre le plus nocif pour les travailleurs se montre,
en fait, non significatif.

Il est important de remarquer que dans chacun de ces types de culture se retrouvent
des conditions de travail qui sont différentes (Quinn & Rohrbaugh, 1983 ; Cameron &
Quinn, 1989 ; Dextras-Gautier, 2014). Encore selon Dextras-Gautier (2014), c’est au sein
de la culture groupale qu’elle avait trouvé le plus de conditions de travail bénéfiques pour
la santé des travailleurs. En effet, ce type de culture favorise amplement 'utilisation de
compétences et d’autonomie. D’ailleurs, les demandes psychologiques au travail sont
moins considérables, il y a plus de soutien des superviseurs, plus de reconnaissance par
autrui, plus de possibilités d’ascension professionnelle et moins d’insécurité dans
I’emploi. La culture développementale offre également certaines conditions de
I’organisation du travail qui favorisent la santé. Notamment, au niveau de 1’utilisation de
compétences, de I’autonomie, du support social de la hiérarchie et du développement de
carriere. Curieusement, la culture hiérarchique offre de toute fagon des conditions de
travail bénéfiques pour la santé psychique, parce qu’elle amoindrit les demandes
psychologiques au travail en méme temps qu’elle augmente le support et la
reconnaissance du superviseur. Aussi, plein de possibilit¢ de promotion, de
développement de carriere, et une diminution de I’insécurité d’emploi. Ces résultats sont
étonnants parce qu’en général la culture hiérarchique est vue comme néfaste, ou négative,
sur la santé des travailleurs. Mais les recherches de 1’auteur montrent qu’elle n’était pas
significative sur les problémes de santé mentale au travail, et qu’elle donne quand méme
des conditions de travail qui sont assez bénéfiques pour la santé des travailleurs, voire
qu’elle influence de fagon positive le bien-étre au travail. En conclusion, pour I’auteur,
c’est stirement la culture rationnelle qui produit les moins bonnes conditions de travail,
car c’est dans ce type de culture que 1’auteur a retrouvé les demandes psychologiques les
plus élevées, ainsi qu’au niveau des horaires de travail, qui sont irréguliers. En revanche,
c’est la culture groupale qui favorise les meilleures conditions de travail, suivie de la
culture hiérarchique et de la culture développementale.
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D’autres travaux présentent aussi des résultats qui montrent I’impact positif de la
culture groupale dans le bien-étre au travail. Comme nous 1’avons déja montré au chapitre
un, les études les plus récentes dans le champ de la santé mentale au travail présentent le
collectif de travail comme étant un outil de prévention. C’est pour toutes ces raisons que
nous nous sommes intéressés a I’étude de la culture organisationnelle et nous cherchons
a mieux comprendre, en particulier, comment la culture de 1’activité collective pourrait
contribuer a la santé mentale au travail. En conséquence, nous souhaitons savoir si la
stratégie de la prise en compte de 1’affectivité institutionnelle par les managers pourrait
étre une ressource pour la santé.

Pour faire une telle proposition, il a ét¢ important d’analyser la théorie de la culture
organisationnelle par rapport a sa participation a la santé au travail et, notamment, de
réfléchir au danger du culturalisme dans la prévention. Ensuite, il a fallu se procurer de
nouvelles perspectives théoriques pour enrichir un tel concept, afin de faire ses liens avec
la santé. Dans le chapitre suivant, nous préciserons les fondements du modele de
I’affectivité institutionnelle que nous proposons.
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Chapitre 3 - L’affectivité
institutionnelle et le cadre

L’objectif de ce chapitre est d’enrichir le concept de culture organisationnelle, a
partir de la proposition de la notion d’affectivité institutionnelle. Sa définition est en plein
développement et nous souhaitions d’aboutir a sa systématisation. En effet, nous pensons
que si I’analyse de I’activité est utile pour saisir les contraints réelles, d’autres dimensions
sont importantes a examiner. C’est le cas de la culture organisationnelle. Ce travail est
important car il contribue a attirer I’attention de la recherche appliquée et académique sur
le fait que cette dimension mérite elle aussi son attention, comme nous avons déja,
amplement justifié au dernier chapitre. Notamment, nous souhaitions contribuer a élargir
ce concept a culture de la santé au travail, introduisant la notion de culture de 1’activité
collective. Selon nous, faire attention aux caractéristiques de ce type de culture est
important et utile pour mieux comprendre le conflit individu-entreprise. Notamment, en
ce que concerne a équilibrer les besoins des individus et les besoins de 1’entreprise.

Ce qui se passe dans les entreprises, aujourd’hui, par rapport a ce sujet, est tres
facile a observer. Par exemple, ’augmentation des risques psychosociaux associés a
I’absence d’institution du conflit des critéres de la qualité du travail : "le travail soigné
est un objet politique sans sujets politiques institués qui laisse une vide civique" (Clot,
2016, p. 91). Dans I’effort pour mieux comprendre pour quoi telle chose arrive, cet
important aussi de s’intéresser par I’activité de management. En effet, a une époque ol
cette activité est de plus en plus considérée comme une variable critique pour allier bien-
étre et efficience organisationnelle, notre proposition devient encore plus importante pour
examiner |’autre versant de cette activité : comment les managers contribuent a construire
une « culture de I’activité collective » et comment elle définit et crée un « management
du travail bien fait ». Nous essayons donc de montrer dans ce chapitre cette connexion,
en désirant que la notion d’affectivité institutionnelle soit reconnu.

Avant de présenter notre proposition proprement dite, nous trouvons intéressant
de présenter, dans la premicre section de ce chapitre, nos réflexions sur la praxéologie de
I’affectivité institutionnelle dans I’histoire de la psychologie au sein des entreprises. Ce
théme est important car il contribue a examiner I’épistémologie de cette dimension,
participant a approfondir un peu plus ses racines, les axes de son développement, ses
principales variables et les problémes centraux qu’elle aborde. Au méme temps il coopere
ainsi pour enrichir les connaissances. Ce théme soutient également a renforcer 1’utilité
que nous assignons a cette thése sur le processus de construction d’une culture
« bénéfique » ou « salutogenique » dans une perspective de gestion des talents humains
(communément appelé de Gestion des Ressources Humaines) et du management du bien-
étre et de la performance.

Dans la deuxieme section, nous prenons un peu de temps pour présenter plus de
détaille sur le contexte ou notre thése de Daffectivité institutionnelle est issue.
Notamment, nous montrerons une synthése des résultats d’une premicre recherche sur ce
sujet que nous avons menée au Brésil en Master 2.

160



Dans la troisieme section, nous approfondissions notre proposition multiniveau de
prévention de la santé psychique au travail, ancré sur le modéle de Daffectivité
institutionnelle proposée. Nous espérons avec cette tiche complémenter notre étude,
donnant des nouvelles références psychologiques de construction de capacités théoriques
orientés a réintroduction de pratiques éthique-politiques au milieu du travail. Finalement,
dans la derniére section, nous concluons sur le modéle de 1’affectivité institutionnelle en
tant qu’une stratégie de changement institutionnel.

3.1. L’affectivité institutionnelle une
dimension psychosociale en développement en

psychologie du travail et des organisations

A notre avis, toute équipe d’encadrement et celle du DRH devraient négocier une
théorie d’action pour orienter des stratégies et pratiques de prévention de la santé au
travail. Toute action est guidée par une théorie, méme que personne n’est consciente. En
général, a l'intégration d’une action avec la théorie nous nommons praxis. «La
praxiologie est I’étude de differentes approches théoriques que compétent pour informer
une déterminée pratique » (Mato, Santamaria, Silva & Cheaz, p. 24, 2001). Dans cette
perspective, I’innovation, la santé, la culture, le management, parmi d’autres, sont-elles
pratiques qui sont cibles d’apport d’approches théoriques differentes. Nous sommes
intéressés par la praxéologie du management de I’affectivité institutionnelle qui
correspond a la pratique d’interventions éthique-politiques d’une organisation et, surtout,
des interventions dirigées a la question du conflit de criteres de la qualité du travail (Clot,
2010, 2016). 11 y a lieu de noter que nous traiterons de ce théme a partir de 1’actuation
historique de la psychologie au sein des entreprises. Ce theme serait parfois traversé aussi
par le regard d’encadrement par rapport cette question-la.

Pour cela, nous présenterons donc une revue de la littérature du comportement
organisationnel, centré sur 1’approche de la psychologie du travail et des organisations,
complémenté par celle de I’ergonomie de 1’activité, cherchant a identifier la praxiologie
de I’affectivité institutionnelle. Nous choisissons alors de considérer ce théme inspiré par
la délimitation des « trois périodes clés », dont s’est structuré le modéle classique de la
psychologie du travail (Sampaio, 1998 ; Shimmin & Strien, 1998 ; Martin-Bar6, 1989 ;
Peird, 1996, Borges, Oliveira & Morais, 2005). La premiere période correspond a la
Psychologie Industrielle. La deuxieme période est identifiée comme étant la Psychologie
Organisationnelle. La troisicme période, est, quant a elle, identifiée comme étant la
Psychologie Organisationnelle et du Travail. Nous proposons la Figure 3-1 ci-dessus
pour allumer la définition de cette idée. Ily aici une classification. En effet, en classifiant
notre revue, nous prenons le risque de réduire la complexité d’un processus qui est
continue. En revanche, nous essayons d’organiser le contexte de facon plus didactique,
afin de donner plus de clarté sur I'analyse des évolutions de la psychologie dans
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I’environnement du travail et leur impact sur I’origine et les fondements théoriques et
méthodologiques de la notion d’Al, ainsi que de son mode de management.

Figure 3-1. Les trois périodes de la Psychologie des organisations et du travail

LES TROIS PERIODES DE LA PSYCHOLOGIE
DES ORGANISATIONS ET DU TRAVAIL

1¢" période 2°" période 3¢ période
PSYCHOLOGIE DES
PSYCHOLOGIE PSYCHOLOGIE ORGANISATIONS ET
INDUSTRIELLE ORGANISATIONNELLE DU TRAVAIL

LES RACINES DE LA

PSYCHOLOGIE AU TRAVAIL L’ EXPANSION ET LA CONSOLIDATION LES PRATIQUES EMERGENTES
(Patrizi, Kraeplin, Dill Scott) APRES LA 2NPE GUERRE EN FONCTION DES
TRANSFORMATIONS DU
PREMIERE PUBLICATION EN REORIENTATION DU CHAMP MONDE DU TRAVAIL

PSYCOLOGIE INDUTRIELLE
(Hugo Miinsterberg)

L’ ETABLISSEMENT DU CHAMP

- /

3.1.1. La psychologie industrielle et I'affectivité

institutionnelle niée

Selon Schultz & Schultz (2002), comme champ disciplinaire, science et
profession, la Psychologie est quelque chose de nouveau, ayant une existence formelle
seulement a partir du XIXe siecle, inaugurée par Wundt dans ce laboratoire de Leipzig,
en 1879. Au début, avec des méthodes introspectives. Ensuite, avec des méthodes
expérimentales, elle s’efforce de s’¢loigner de la philosophie. Comme résultat de son
parcours, elle est devenue I’étude du comportement observable, mesuré et donc
prévisible, en se rapprochant des sciences naturelles. Originaire sous le paradigme
rationnel de la science moderne (positiviste, expérimentale, empirique, mécaniste,
quantitative et déterministe), elle a été invitée a contribuer aux efforts pour la productivité
du capital et de la fagon de subjectivité générée pour lui. Avec cette demande, elle a
étendu les méthodes et les procédures du laboratoire de Wundt dirigées pour le secteur
du travail.

Ainsi, les racines de la Psychologie Industrielle sont trouvées a la fin du XIXe
siecle, coincidant avec 1’apparition de la psychologie comme champ général d’étude et
d’application. Elle a émergé en cherchant a atteindre la demande progressive de
rationalisation et systématisation entrainée, d’une part par la croissance de 1’industrie,
d’autre part, par les besoins de combattants lors de la seconde guerre mondiale. Ainsi, les
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psychologues proposent des méthodes qui permettent d’analyser des aptitudes
professionnelles, la monotonie des taches et de la fatigue. Aussi, ils cherchent a
développer de nouvelles technologies pour diminuer le colt de I’entreprise, cherchant a
augmenter en méme temps la productivité et a améliorer la qualité. Parmi les pionniers,
nous pouvons remarquer Walter Dill Scott (1869-1955) et Hugo Miisterberg (1863-1919)
qui ont fait des efforts pour promouvoir I’application de la psychologie au monde du
travail a travers le développement des instruments psychotechniques pour la sélection de
personnel. Aussi, en 1989, Patrizi a créé le Laboratoire de Psychologie du Travail a
Modena, Italy. Kraeplin, en Allemagne et Mosso, en Italie, dans les dernieres années du
XIXeme siecle, ils ont investigué des aspects psychophysiologiques associés a la fatigue
et aux charges de travail (Schultz & Schultz, 2002).

A I’ére industrielle, la Psychologie Industrielle se développe autour de la création
d’usines, production de masse, définition de la valeur du travail, surcharge du travail,
fragmentation, manque de qualification, etc. (Sampaio, 1998 ; Shimmin & Strien, 1998 ;
Martin-Bar6, 1989 ; Peir6, 1996, Borges, Oliveira & Morais, 2005). Au-dela des
contributions spécifiques des psychologues, son évolution est influencée par des auteurs
de plusieurs disciplines dans le mouvement de la rationalisation du travail. Les principaux
auteurs sont : Adam Smith (1723-1790), Frederick Taylor (1856-1915), Franck Gilbreth
(1868-1924) et Henry Ford (1863-1947). Dans son ceuvre La richesse des Nations (1776),
Smith propose 1’idée de la division du travail comme moyen d’excellence pour organiser
le travail vers Defficacit¢ économique. Elaborant le courant de 1’Organisation
Scientifique du Travail (OST), Frederick W. Taylor a écrit Les principes d’organisation
scientifique du travail (1911), dont le but principal était d’établir les orientations
techniques des pratiques organisationnelles pour augmenter la productivité. A partir des
¢tudes de Taylor, I’ingénieur Frank Gilbreth et la psychologue Lillian Gilbreth (1912-24)
ont développé Les études du mouvement qui consistait a montrer les investigations du
mouvement systématique pour réduire 1’effort et assurer la maximisation de 1’efficience
ou de la performance. Ford (1916) développe le taylorisme et va méme au-dela en
implantant le travail a la chaine. Le fordisme a pour but de réduire le cott de I’entreprise,
a partir de 1’organisation du travail a la chaine. Ainsi, Ford développe le principe de la
chaine de montage, ou la parcellisation du travail arrive a son extréme limite car le produit
se déplace devant une série d’ouvriers fixés a leur poste de travail. Il s’est aussi préoccupé
de la fatigue et introduit un systtme de rémunération pour faire des salariés des
consommateurs.

La Psychologie Industrielle se consolide donc a partir de I’influence de la science
moderne et des objectifs tayloristes et fordistes de prévoir, contréler et manipuler le
comportement humain (Jacques, 1999). Aux Etats Unis comme en Europe, le courant du
Humain Facteur donne origine au management de [’efficience, ou 1’efficience
organisationnelle prévalait sur les individus qui n’étaient pas considérés comme
importants, car 1’idée était d’adapter ’homme au travail. En effet, dans cette visée
I’efficience est une fin en soi et les personnes sont vue comme « ressources » humaines
qui doivent étre « maniées » ou « manipulés » comme tout autre chose. Ainsi, la
productivité était obtenue par des commandes et quand méme par coercition des
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travailleurs qui étaient percus comme paresseux et inefficaces, dont la principale vertu
¢tait ’obéissance aux ordres. Pour Taylor «la paresse des travailleurs » connote quelque
chose de I’ordre du physique, dépourvu d’affection et d’estime et méme de capacités
cognitives (Mato, Santamaria, De Souza Silva, Cheaz & Calderon, 2001). Ancrés sur une
vision d’homme économique-rationnel, les préoccupations des psychologues avec le
développement des instruments psychotechniques pour la sélection et I’orientation de
personnel avaient pour but de répondre aux exigences de consolidation du secteur
industriel de 1’Occident. identifions donc une actuation
psychologique passive car les efforts sont tournés d’avantage pour 1’adaptation de

En ce moment, nous

I’homme au travail, sans une prise en compte de la complexité du sujet social et le rapport
avec son travail. Aussi, le management de I’efficience restant indifférent a la dimension
éthique-affective des relations de travail, le travail s’est trouvé associé a des mots comme
aliénation, exploitation, incompétence, fatigue et maladie.

Figure 3-2. La Psychologie Industrielle et premicres traces d’émergence
de I’affectivité institutionnelle

LA PSYCHOLOGIE INDUSTRIELLE

Défis et * Mécanisation et rationalisation dans I'industrie
Opportunités « Influence des sciences naturelles sur la psychologie BINET
* Pression par reformes sociales (Marx) CATTELL
« 2¢me Guerre mondiale : recrutement et sélection ELTON MAYO
FAYOL
HUGO MUNSTERBERG
Réponses aux KRAEPLIN
défis * Recrutement et sélection KURT LEWIN,
« 'étude de la monotonie des taches, de la fatigue MOSSO
* Psychométrie. PATRIZI
* Orientation professionnelle. TAYLOR
WALTER DILL SCOTT
Les apports « 'ECOLE DES RELATIONS HUMAINS:» : ge s
al’Al +

« Etre humain sociale
* Relations humaines
* Dynamiques de groupe

PREMIERES TRACES DE LAFFECTIVITE INSTITUTIONNELLE
\ _

Cependant, dans le champ de I’ergonomie, en France, les travaux de Amar
(simulation des activités professionnelles en laboratoire pour développer des méthodes
de sélection et d’orientation) et de Frémont (I’analyse du travail pour améliorer le
rendement et éviter la fatigue) visaient a combattre 1’extréme spécialisation qui affaiblit
les facultés mentales des individus qui n’étaient plus exercées au travail. D’ailleurs, le
courant dans la lignée des travaux de ces deux auteurs conteste les idées de temps et
mouvements des successeurs de Taylor (Gilbreth, Barnes) remettant en cause le
découpage des mouvements tels que I’applique 1’organisation du travail et questionnent
I’espace du poste de travail. Mais, I’ergonomie Humain Facteur continue a se développer
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sous 1’¢re post-taylorienne ou néo-taylorienne en poursuivant son idée de production de
normes sur ’homme au travail (Caroly, 2010). Selon Daniellou (2008), ce courant
perdure dans les nouvelles formes des organisations des systemes de production comme
le toyotisme.

Du point de vue de I’Al, I’analyse des liens individu-organisation inscrite dans
une telle démarche comporte des limites par rapport les interventions de prévention des
RPS chez les psychologues et chez les ergonomes : "De ce malentendu du phénomene
humain dérivent de nombreux problemes des managers dont la psychologie appliquée a
essayer de répondre de facon instrumentale et, c’est précisément pour cette raison, que
I’idée d’humain facteur est incompatible pour comprendre les activités humaines dans le
milieu du travail (Sato, Hespanhol & Oliveira, 2008, p.10). D’ailleurs, nous observons, a
partir de Caroly (2010), que [Dactivité collective en tant qu’expression de la
reconnaissance du métier n’existait pas dans cette approche d’humain facteur. En effet,
I’analyse du travail se situe en laboratoire, essentiellement centré sur ’aménagement de
poste de travail, avec une préoccupation d’augmenter la performance et de diminuer la
fatigue, sans prise en compte de I’activité réelle.

Pour toutes ces raisons, nous pensons que dans les courants basés par le facteur
humain, I’Al en tant que référence d’orientation d’acte éthique-politique dans I’entreprise
a été niée. En revanche, dans la Psychologie Industrielle sous 1’influence de I’Ecole des
Relations Humaines, dans la décade de 1920, nous trouvons les premieres traces de
préoccupation des psychologues en traiter des dispositifs pour améliorer le rapport de
I’entreprise avec la santé au travail Figure 3-2.

Les études de cette école ont commencé a partir de 1924 et ont perduré jusqu’a la
décade de 1930. Les recherches d’Elton Mayo (1880, 1949) a I’'usine de Hawthorne de la
Western Electric Company avait pour but de vérifier la relation entre la productivité et les
conditions physiques de travail. Les résultats de ces enquétes ont guidé les modifications
dans I’articulation entre I’individu et I’organisation. En effet, les chercheurs se sont
apercus qu’il y aurait d’autres aspects de nature psychosociale qui généreraient une
augmentation de la productivité. Parmi d’autres choses, ces découvertes ont éclairé sur :
1) le remplacement de I’homme économique-rationnel par I’homme social. 2) L’attention
sur 1’organisation informelle. 3) La valorisation des équipes. 4) L’amélioration des
procédures de communication et de leadership. L’idée est que 1’organisation pourrait
obtenir plus de coopération et d’engagement de I’employé a travers des bénéfices
sociaux : la mise en ceuvre des pauses de travail, les repas au restaurant de 1’usine, les
associations d’employés, les tournois sportifs, les voyages, les brochures ou les bulletins
d’information aux employ¢s, salles de jeux, camp d’été, etc. (Nascimento, 1992). Aussi,
un bon environnement de travail permet a I’individu de s’épanouir et de mieux s’intégrer
a Pentreprise, d’y avoir une activité plus intense. Puis, la hiérarchie doit encourager le
personnel a prendre des initiatives dans tout ce qui concerne la gestion courante, en accord
avec les objectifs connus et reconnus de tous.
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Alors, dans la visée de 1’Ecole des Relations Humaines, les recherches de la
psychologie évoluent vers les bénéfices non financiers et vers les aspects psychosociaux.
Le concept d’homme social révele un premier pas vers la reconnaissance des liens entre
raison et émotion, affectivité et activité dans I’environnement du travail. Cependant, la
limite de cette école est de ne pas critiquer I’organisation taylorienne du travail. En effet,
elle se soucie de la subjectivité, mais elle ne touche pas la manicre dont le travail est
découpé, organisé, aux procédures techniques mise en ceuvre (Sarnin, 2007 ; Zanieli et
Bastos, 2004). Ainsi, la valeur donnée a I’affectivité institutionnelle ne représente pas,
effectivement, un acte d’éthique-politique dans I’entreprise, car au lieu de chercher a
identifier les causes de la souffrance psychologique qui découle de la fagon d’organiser
le travail, elle se soucie de continuer a aider ’entreprise a atteindre une plus grande
productivité. De ce fait, la valeur donnée a I’affectivit¢ au travail est synonyme
d’adaptation sociale afin d’augmenter la performance.

La psychologie industrielle dans la marque de I’Ecole des Relations Humaines a
donc décalé a des phénomenes et concepts superficiels et hygiéniques tels que la
recherche de statuts par les employés, 1’amélioration des communications, parmi
d’autres. Ces aspects, bien qu’importants, ne sont pas les principaux facteurs pour prendre
soin du travail réel qui ont été omis. En bref, les psychologues ont centré leurs efforts sur
une pseudo-solution du probleme du rapport organisation-individu. Sous le couvert de
bonnes pratiques, ils ont essayé de vider le conflit au lieu de le résoudre.

Il y alieu de noter que si la question du conflit social classique a été nié, la question
du conflit du travail bien fait n’existait pas. Et en effet, c’est celui-ci qui est capable de
transformer le premier. En tout cas, malheureusement, la psychologie industrielle
représente un double déni, au mois du point de vue de I’affectivité institutionnelle.

3.1.2. La Psychologie Organisationnelle et la tendance au
développement de l'affectivité institutionnelle

A partir du milieu du XXe siecle, le progres de la technologie et I’explosion
démographique ont été influencés par la pression des processus de reconstruction de
I’économie d’apres-guerre (jusqu’aux années 1960) et la transition de la société
industrielle vers la société postindustrielle (de la fin des années 1960 et 1970). D’ailleurs,
avec les changements sociopolitiques et sous la pression croissante des syndicats,
s’accentuaient les préoccupations avec des pratiques organisationnelles punitives et
discriminatoires, exigeant de nouvelles valeurs organisationnelles. D’une part, les
dirigeants ont di revoir des politiques et des procédures administratives qui prenaient
en compte, exclusivement, des besoins individuels les plus élémentaires. Et ¢’est dans
les années 1970 que les effets dangereux de I’absence de soutien social et de 1’isolement
social pour la santé physique (mortalité, pathologies cardiovasculaires, absentéisme
médical) et mentale, étudiés par les épidémiologistes (Kawachi et al., 1996), ont été
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remarqués. Ainsi, les nécessités d’autoréalisation, d’adaptation du travail et de qualité de
vie au travail ont été portées a 1’organisation.

Dans ce contexte, les interventions de la psychologie industrielle sont fortement
critiquées dans le sens d’étre vues au service des structures de contrdle social par
I’entreprise. Le débat sur la responsabilité sociale du psychologue s’amplifie (De
Montmollin, 1972 ; Harvey, 2010 ; Shimmin & Strien, 1998 ; Peir6, 1996). Par
conséquent, le champ est enrichi par des nouvelles théories de culture organisationnelle,
du stress et de I’ergonomie de I’activité.

Dans le cadre de la psychologie ergonomique, a partir les années 1960, des
recherches sur le terrain prennent en compte 1’activité réelle de travail, faisant la rupture
avec le courant Human Factor (Caroly, 2010). D¢s lors, I’analyse du travail passe a étre
traitée parmi une perspective orientée vers les différences entre tiche et activité
(Ombredane et Faverge, 1955 Leplat, 1997 ; Falzon, 2004). Bien qu’avec une double
approche de I’analyse des liens homme-tache-activité (comportement et conduite), la
notion d’activité collective n’est pas encore définie parce que ce courant se soucie
davantage de préciser I’activité individuelle. Aussi, les dimensions collectives du travail
sont situées comme un des objets d’analyse et de transformation de I’activité et non
comme en faisant partie (Caroly, 2010). C’est seulement avec 1’approche systémique des
régulations collectives (Wisner, 1970 ; Weill-Fassina, 1993, Falzon, 2004, Theureau,
1972 ; Davezies, 1993 ; Curie & Hajjar, 1987, 1990b) que I’ergonomie permet de se
rapprocher d’une compréhension de [1’activité collective comme un outil de
transformation de 1’organisation du travail, sans toutefois la positionner comme telle.
(Caroly, 2010).

Dans le champ du comportement organisationnel a la fin des années 1950 et durant
les années 1960 et 1970, de nouvelles études donnant suite aux prémices d’Ecole des
relations humaines soulignent I’importance des individus comme des étres actifs. Parmi
ces ¢tudes, nous remarquons celles d’Abraham Maslow (1954) qui se rapportent a la
motivation. Ainsi que celles de Frederick Herberg (1966) sur la théorie bidimensionnelle
de ’homme au travail. Aussi, nous rappelons les études d’Argyris (1968) sur la
responsabilité des organisations pour donner support au développement des individus,
ainsi que la théorie de McGregor (1960) sur Les présuppositions du role du leadership sur
le développement des personnes : la sous-exploitation du vrai potentiel de ’homme au
travail basé sur des axiomes faux, « Théorie X » (mis en place dés Taylor). A I’opposé de
cela, la « Théorie Y ». Ainsi, les études du Comportement Organisationnel évoluent de la
sélection et de la préoccupation avec des problémes hygiéniques et relationnels a d’autres
plus complexes.

C’est dans cet intérét de mieux comprendre des liens entre 1’individu et
I’organisation, que le terme « Psychologie Organisationnelle » commence a remplacer
celui de « Psychologie Industrielle » (Sampaio, 1998 ; Shimmin & Strien, 1998 ; Martin-
Bard, 1989 ; Peird, 1996, Borges, Oliveira & Morais, 2005). Dans ce nouveau cadre, a la
fin des années 1970 et durant les années 1980, la Psychologie Organisationnelle recoit
une grande influence des théories sur la conception systémique de 1’entreprise. Dans cette
perspective, les individus sont vus comme des €tres humains qui ont des nécessités au
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travail et hors du travail, ainsi ils peuvent étre plus productifs s’ils sont motivés et engagés
dans les processus productifs. Une des conséquences de ces idées est I’émergence des
propositions de modeles de management participatifs qui révélent I’importance de la
démocratie organisationnelle. En méme temps, 1’approche de I’intervention de conseil
organisationnelle souligne la valeur de I’investigation des rapports entre individus,
groupes et organisation.

La notion d’intervention de conseil organisationnel révoque aux pensées d’acteurs
et aux stratégies qu’ils étalent afin de dépasser leurs problémes d’organisation. Ainsi,
I’analyse théorique de I’intervention a toujours balancé entre deux axes : d’un coté, le
« consulting », et de I’autre coté, la pratique de la « recherche-action ». Le développement
de cette analyse a été fait aux frontieres de la psychologie, de la psychosociologie et des
sciences de gestion. De la part de la psychologie et psychosociologie, nous trouvons des
¢tudes donnant suite aux prémices de 1’approche Sociotechnique, développées par les
chercheurs du Tavistok Institut (Frederic E. Emery, Eric L. Trist, Kurt Lewin, etc.), a
Londres. Aussi, celles du courant du Développement Organisationnelle, le D.O. (C.
Argyris et D.A. Schon 1974, E.H. Schein 1969, 1987). Des ¢études de I’approche
Psychosociologique a partir les figures de K. Lewin, pionnier de la recherche-action et
celles de ses héritiers (J. Watson et R. Lippitt,), ainsi que celles des chercheurs de 1’école
francaise (Enriquez, 1978, 1992, 1997 ; Pages, Bonetti, de Gaulejac & Descendre, 1979).
Voire Figure 3-3. Si ces approches ont beaucoup contribué¢ a 1’évolution du champ
d’analyse de [D’articulation entre structures, processus organisationnels, conduites
humaines et vie psychique, elles sont questionnées par rapport a la question de la
souffrance au travail (Amado ; Enriquez, 1994). Notamment, elles ne tiennent pas compte
de la distinction entre tiche et activité telle que définie par 1’ergonomie et par la
psychologie du travail (Leplat ; Cury, 1997 ; Falzon, 2004), ni du lien entre santé au
travail et activité collective tel que défini par Caroly (2010). Du point de vue de
I’affectivité comme référence d’analyse des liens individu-organisation, les psychologues
organisationnels démontrent une tendance a reconnaitre I’importance de la qualité des
relations de travail en tant que pratique de construction d’une éthique dans ’entreprise,
lorsqu’ils s’intéressent aux liens entre culture organisationnelle et qualité de vie au travail.
Cependant, la définition de la notion de culture organisationnelle n’est pas encore
suffisante pour expliquer les liens entre culture et santé au travail.

Certes, il semble que les premiéres préoccupations avec I’humanisation de
I’entreprise se trouvent dans les recherches d’Elton Mayo (1880, 1949) & I'usine de
Hawthorne de la Western Electric Company. En effet, I’adoption du concept de culture
pour le champ des entreprises et ses liens avec le bien-étre a été déja identifiée a ce
période-la. Cependant, le terme « culture organisationnelle » seulement est apparue avec
le sens spécifique des valeurs influencant des pratiques organisationnelles bénéfiques
dans les études d’Elliot Jacques (1951). C’est donc un fort motif pour dire que les
premieres « traces » de I’affectivité institutionnelle se trouvent méme dans les recherches
de cet auteur. Ainsi, sous I’impulsion de vérifier les relations entre culture, structure
organisationnelle et vie psychique (Jacques, 1951 ; Trist, 1975 ; Trist, Murray, 1990),
I’entreprise a été envisagée comme un systeme social et humain posant des problémes de
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liaison, de décision, de participation au pouvoir, de contrdle des activités, etc. Dans la
courant sociotechnique, le commandement, les modalités de coopération et les types de
conflits sont devenus donc les préoccupations centrales de la proposition d’un modele
macro pour intégrer individu-organisation. C’est intéressant de noter aussi que si cette
approche se rapporte a I’importance de 1’intégration performance et qualit¢ de vie au
travail (Nadler & Lawler, 1983), elle défend que les problemes de cette intégration ne
sont pas, exclusivement, li€s aux questions de la dynamique de fonctionnement du
systéme sociale, comme affirmait I’Ecole des Relations Humaines (Elton Mayo, 1880,
1949). Elle peut étre expliqué, également, par la maniere taylorienne dont le travail était
organisé. Ainsi, cette approche apporte comme principe majeur : développer
I’organisation du travail a partir de 1’analyse de la restructuration de la tache de fagon
intégrée avec la motivation et la satisfaction de I’individu (Nadler & Lawler, 1983).

Nous observons alors que les études de Jaques (1951) représente une saute
qualitative par rapport les initiatives de I’Ecole des Relations Humaines dans la
problématisation du role de la culture d’entreprise dans I’intégration individu-
organisation. Différemment d’Elton Mayon qui n’a pas fait attention aux limites de
I’organisation taylorienne du travail, la critique faite par Elliot Jaques a ce mode
d’organisation du travail a contribué pour I’introduction des innovations sur la facon de
’organiser, principalement, au niveau des équipes. Mais, si la courant sociotechnique se
soucie des rapports individu-organisation par les viés des relations subjectivité-
objectivité, le sens donné au travail pour cette approche se confonde avec le concept
« tiche primaire » (Bion, 1961), lequel contribue a occulter I’activité : « le travail est
réduit, dans cette perspective, au prisme articulant « taches, organisation et processus
psychiques » (Amado et Enriquez, 1997, p. 158) (Amado & Lhuilier, 2014 p. 19). Nous
pensons donc que la valeur donnée, par Jaques (ibid.), a I’affectivité¢ dans I’entreprise ne
représente pas encore un résultat effectif des pratiques éthique-politique au sein de
I’organisation. En effet, I’institutionnalisation de processus de discussion sur les
contraints de 1’activité réelle et les conditions de la changer n’ont été pas prises en compte
a cette époque-la. Ainsi, le travail a été vu, tout simplement, comme un aspect de
I’environnement de travail des individus et les interventions sont tombées,
essentiellement, par des changements au niveau de 1’individu ou de son milieu de travail.
De ce fait, nous concluons que la conception de la dimension « travail » reste au méme
niveau des travaux d’Elton Mayon, c¢’est-a-dire, synonyme de « tache ». En tout cas, nous
sommes reconnaissants de la valeur de 1’approche de Jaques (1951) dans les efforts
d’introduire les relations entre le bien-étre associé et la culture organisationnelle.

Dans le domaine de la prévention du stress au travail, plusieurs programmes
essayant de concrétiser les possibilités d’humaniser le travail sont mises en place
(Davezies, 2001). C’est ainsi qu’a la fin des années 1970 et durant les années 1980, les
modeles interactionnistes du stress tels que ceux de Karasek (1979) et Siegrist (1996) ont
cherché a dépasser la seule compréhension individuelle des modeles stimulus-réponse
issus des travaux du biologiste H. Selye (1936). Notamment, ils prennent en compte les
différences individuelles face au stress et integrent les apports de la complexité et des
systemes. De plusieurs études de Karasek résulte la possibilité de croiser deux types de
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situations de stress : la demande psychologique (forte ou faible) faite au travailleur et
I’attitude décisionnelle (fort ou faible contrdle) qu’il peut exercer sur son activité. Par la
suite, ce modele a été complété par le modele « Demande-Controle » (Karasek, Theorell,
1990) qui apporte la dimension « soutien social » au travail, comportant des facteurs
relatifs au soutien socio-émotionnel et instrumental des relations avec la hiérarchie et les
collegues. Selon ces auteurs, les individus soumis a une forte demande psychologique
tout en ayant une faible latitude décisionnelle sur leur travail, et peu de soutien social,
sont les plus vulnérables aux stress et pour la santé. Il faut noter que ces approches
interactionnistes, en raison d’étre trés centrés sur les facteurs communs de la relation
« stress-tension », ne font pas attention de maniere satisfaisante aux différences
interindividuelles en termes de vécu du stress (Richard, 2012). Plus tard, ce modele a été
complété par Siegrist (1996) qui a proposé une quatrieme dimension, celle de la
reconnaissance. Ce modele, nommé modele « Efforts- Récompenses », accentue
I’importance de la récompense que recoit le travailleur en échange de ses efforts. Cette
rétribution est évaluée a partir de trois niveaux : I’estime, le statut et les gratifications
monétaires (Davezies, 2001). Puis, le concept de « stress percu » a été proposé par
Lazarus et Folkman (1984) dans leur « modele transactionnel ». 11 s’agit d’une approche
de I’évaluation subjective et de développement des stratégies de coping réalisées. Cette
approche met I’accent sur les réponses €motionnelles, associées a la perception de
I’individu sur ses rapports avec 1’environnement de travail et qui ne dépend donc pas,
exclusivement, de processus cognitifs socialement influencés (Schachter & Singer, 1962).

Figure 3-3. La Psychologie Organisationnel et la tendance au développement de
I’affectivité institutionnelle
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reconnaissent I’importance de la qualité des relations de travail en tant que pratique de
construction d’une éthique dans D’entreprise, lorsqu’ils s’intéressent aux facteurs
organisationnels qui déterminent le stress professionnel. Malgré I’'importance de ces
modeles du stress, nous faisons le constat que leurs principales limites reposent sur une
approche individuelle et « pathogénique » du travail (Richard, 2012). Aussi, ils ne
tiennent pas compte du contexte plus ample dans lequel le travail est inséré (Dextras-
Gauthier, 2014). Certes, ils attribuent un role majeur au collectif de travail dans le soutien
social (Rouat, 2010), mais ils ne font suffisante I’appréciation sur la fonction du collectif
de travail dans la construction subjective de la souffrance et du bien-€tre au travail
(Sarnin, et al. 2006).

En opposition a cette vision patho