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BIOGRAPHIE de l’AUTEUR

Maurice de Montmollin est né en 1926. 

Après des études de philosophie et de psychologie à la Sorbonne, il a travaillé de 1948 à 1973 au sein de sociétés de conseil dans le domaine de la gestion du personnel, de la psychologie du travail, puis de l’ergonomie. 

Il a également enseigné l’ergonomie à l’Université Paris-Nord, où il a créé le Laboratoire Communication et Travail, et où il a dirigé en association avec le professeur A. Wisner (CNAM) le DEA et le doctorat d’ergonomie, tout en poursuivant ses collaborations avec l’industrie. Il a contribué à créer et animer le groupe MAST (Modèle d’Analyse des Situations de Travail).

BIBLIOGRAPHIE 

L’auteur a publié de nombreux articles et ouvrages. Liste des ouvrages :

· Nouvelles perspectives dans l’Etude du Travail, Dunod, Paris, 1961

· L’enseignement programmé, PUF, Paris, 1965

· Les Systèmes Hommes-Machines : introduction à l’ergonomie, PUF, Paris, 1967

· Les Psychopitres, PUF, Paris, 1972

· L’analyse du Travail, préalable à la formation, Armand Colin, Paris, 1974

· Conflicts and contradictions : work psychologists in Europe (avec C. de Wolff et S. Shimmin), Academic Press, London, 1981

· Le taylorisme à visage humain, PUF, Paris, 1982

· Le taylorisme (avec O. Pastré), La Découverte, Paris, 1984

· L’intelligence de la tâche : éléments d’ergonomie cognitive, Peter Lang, Berne, 1984

· Modèles en analyse du Travail (avec R. Amalberti et J. Theureau), Mardaga, Liège, 1991

· Vocabulaire de l’ergonomie, Octarès Editions, Toulouse, 1995

· L’ergonomie, La Découverte, Paris, 1996 (3ème édition refondue, 1ère édition :1986)

· Sur le Travail : choix de textes (1967-1997), Octarès Editions, Toulouse, 1997 

THESE de l’AUTEUR et TITRE COMPLET 

L’auteur énonce, dans le chapitre introductif, ce qu’il appelle lui-même sa « thèse générale et méchante » : 

dans leur grande majorité les discours des sciences humaines et sociales

n’ont qu’une influence minuscule, de fait, sur les organisations du travail.

Il faut préciser que les « discours des sciences humaines et sociales » à prendre en compte sont uniquement les discours publiés sous forme d’articles, d’actes de congrès ou ouvrages se réclamant d’une discipline identifiée.

Dès la première phrase de l’ouvrage, l’auteur donne le ton : « D’un côté les organisations, ça marche, de l’autre, les discours, ça parle ».

Ainsi les organisations du travail vivent d’une vie autonome en se débrouillant comme elles l’entendent, en fonction de principes et de règles plus ou moins précisément formulées. De leur côté, les sciences humaines et sociales vivent elles aussi d’une vie autonome, en fonction de principes et de règles souvent précisément formulées, sans trop se sentir responsables de leur efficacité. 

L’auteur propose alors que le titre de son ouvrage soit en fait : « Discours sur les discours actuels des sciences humaines et sociales sur l’organisation du travail », ce qui n’a pas été accepté, pour cause de titre trop long.

DEMONSTRATION et STRUCTURE de l’OUVRAGE 

Pour étayer sa « thèse générale et méchante », l’auteur utilise la démonstration suivante : analyser, par discipline, et en fonction d’une grille préalablement établie, les discours sur l’organisation du travail, et, faire une synthèse de l’apport de chacune des disciplines à l’organisation du travail, « dans la mesure des préoccupations des organisateurs » en posant la question « et alors ? ».

La structure de l’ouvrage s’ensuit : 

· Organisation du travail et discours 

· Un modèle des discours 

· Taylor et l’Organisation Scientifique du Travail, ou le Paradis perdu

· Les psychologies du travail 

· La sociologie du travail 

· Les sciences de la gestion 

· L’ergonomie 

· Et alors ? (péroraison finale) 

· Annexe

Mais l’auteur reconnaît que son essai est lui-même un discours « maladroit, en termes marketing », puisque les destinataires sont très mal ciblés. 

RESUME de l’OUVRAGE

1) Chapitre « Organisation du travail et discours »  

Dans ce chapitre, l’auteur expose la thèse de son essai, définit ce qu’il entend par discours, explique les objectifs de l’ouvrage et en expose son plan. 

Dans le sous-chapitre qui suit, « Organisation du travail », l’auteur propose quelques précisions. 

L’expression ‘organisation du travail’ semble floue et polysémique, et « ne se réfère qu’en partie aux disciplines enracinées dans l’Académie, comme la sociologie ou la psychologie dites ‘des organisations’ ».

L’objet de l’essai est bien les discours sur l’organisation du travail et non le travail en général, et il faut considérer l’organisation du travail dans les pays industrialisés seulement. 

Les organisations du travail qui servent de référence sont celles où des organisateurs tentent de définir, pour des organisés, les modalités de leurs communications, qu’elles soient techniques ou humaines. 

Le travail des cadres, managers et décideurs sera à peine entrevu, car « si les cadres aiment organiser, ils détestent être organisés par d’autres ».

Les organisateurs considérés sont : les responsables des classiques Bureaux des Méthodes, les concepteurs des interfaces, et plus généralement les gestionnaires en charge de la définition des tâches et des fonctions, sans oublier les responsables de la sécurité, ou eux du marketing.

L’organisation ici abordée concerne les deux dimensions de la division du travail : horizontale (définition des tâches) et verticale (définition des responsabilités), avec l’importance croissante des communications et des évolutions technologiques pour s’intéresser davantage à l’équipe et au réseau, à la situation de travail et à l’environnement, qu’au poste de travail ou à l’opérateur isolé.

Dans le sous-chapitre final, « Discours Sur et Pour l’organisation », l’auteur pose une première esquisse d’une typologie des discours.

· Les « discours Sur » décrivent des fonctionnements et des structures. Ils ne prescrivent pas, mais peuvent parfois influencer les organisateurs des entreprises en leur révélant des réalités qu’ils ignoraient. 

· Les « discours Pour » prescrivent dans le but d’améliorer ou de concevoir les fonctionnements et les structures. 

2) Chapitre « Un modèle des discours » 

Pour analyser les discours des sciences humaines et sociales sur l’organisation du travail, l’auteur propose un modèle simple qui prend en compte les cinq paramètres suivants : 

· Le langage utilisé, qui met en forme concepts et représentations, de manière plus ou moins formalisée et précise ; le langage peut être courant ou spécifique, voire mathématique ou graphique.

· L’objet, plus ou moins précisé, mais délimitant ainsi un territoire, et, transversalement les personnes impliquées.

· Les méthodes d’analyse, qui permettent d’ailleurs de définir l’objet d’analyse, et les règles d’arrêt de l’analyse. 

Ces méthodes peuvent être : mesures, observations, questionnaires, entretiens, consultation de documents, et même intuition …etc. 

Elles déterminent l’échelle d’analyse (macro, micro ou entre ces deux échelles), ainsi que le temps nécessaire à l’élaboration des discours.

· Les destinataires ou clients, qui se posent la question « et alors ? », car, pour l’auteur, tout discours vise un destinataire, au moins potentiel. Il peut être l’alter ego ou bien client extérieur : dans le premier cas, l’utilisation du discours n’est pas forcément recherchée, alors qu’elle l’est dans le second cas.

· Le cadre théorique, permet de faire le choix du modèle de discours ; le modèle étant défini par le langage, l’objet et les clients du discours. Sorte de paradigme ou de champ référentiel, il est souvent implicite, d’où la nécessité de distinguer entre discours d’Avant ou d’Après dîner. Souvent, des critères idéologiques ou de mode interviennent dans le cadre théorique pris en référence.

Au sein même des discours, l’auteur distingue les « discours d’Avant dîner », et les « discours d’Après dîner » (dichotomie qui ne recoupe pas celle des discours « Sur » ou « Pour »).

a) Le discours d’Avant dîner

Il est le discours scientifique, technique, spécifique. L’auteur ironise en écrivant : « on est sérieux, et donc si possible ennuyeux ».

Dans ce type de discours, il y a argumentation et démonstration, sur des données, quantitatives et mesurables. Des vérifications peuvent être effectuées. Les territoires sont précisément délimités, et limités. L’expérimentation en laboratoire est la situation rêvée. La généralisation est souhaitée et trouver des lois générales est l’idéal – à défaut, des règles locales. Cependant, rien n’est acquis et des recherches sont toujours nécessaires. 

Les clients des discours d’Avant dîner sont les autres scientifiques ou les interlocuteurs des entreprises en charge de l’organisation. 

Les autres scientifiques sont une clientèle restreinte dont la contrainte est de publier ou de passer dans l’oubli. Un système de citation dans les bibliographies des articles ou ouvrages permet à chacun de montrer qu’il est connu, voire reconnu, et qu’il appartient à tel ou tel sous-groupe de sa discipline. De même aura-t-il le soin de citer des collègues. 

Ce système en circuit fermé, dont le point culminant est une revue référençant par auteur, chaque année, les citations auxquelles il a eu droit, irrite l’auteur, pour la raison qu’il freine l’innovation, « œuvre souvent d’immigrants sans passeports reconnus », c’est-à-dire d’auteurs écrivant au carrefour de plusieurs disciplines, et a fortiori critiqués par chacune des disciplines non suffisamment développée ou représentée. Aussi l’auteur prend-il parti de n’effectuer aucune citation dans son ouvrage, en guise de protestation.

L’auteur émet deux autres remarques : 

* le discours d’Avant dîner est la cible visée de tout les discours Sur et Pour l’organisation du travail. 

* le(s) territoire(s) de l’organisation du travail n’est pas nettement délimité : comment peut-on dans ces conditions rédiger un discours d’Avant dîner scientifique sur un champ aussi flou ? Quelle science faut-il invoquer ? Là réside la difficulté de tels discours.

Lorsque le client des discours d’Avant dîner est l’utilisateur en entreprise, alors la question « Et alors ? » se pose de façon cruciale. L’auteur constate que les « discours publiés de ceux qui se veulent scientifiques sont souvent loin de correspondre aux besoins des ‘praticiens’ ». 

Il reconnaît aussi que « les frontières disciplinaires dans l’espace académique ne conviennent pas nécessairement aux clients organisateurs, car le catalogue limité des applications proposées est loin de correspondre toujours, comme par miracle, aux problèmes rencontrés sur le terrain ». Si le client praticien a été formé par le monde académique, alors il sera enclin à respecter les frontières disciplinaires établies, pour y classer les problèmes d’organisation rencontrés, si ce ne sont les consultants qui ne les y invitent eux-mêmes : de telles démarches désolent l’auteur.

b) Le discours d’Après dîner

Il est, à l’opposé, le discours discoureur, infini qui explique n’importe quoi par une seule pensée. Il est « approximatif et bavard », selon l’expression de l’auteur. 

Il n’y a pas de preuves. Les affirmations sont péremptoires, générales et souvent définitives. Les démonstrations reposent sur des analogies, des métaphores et des agglomérations. 

L’auteur voit souvent passer sous les vocables définis (le travail, la fin du travail, le monde du travail, les entreprises) des « idéologies » sous couvert de disciplines comme la sociologie, les théories du management, la philosophie ou l’économie : la généralisation rend ces discours finalement inefficaces car non fondés sur un travail de terrain. L’auteur dénonce : « Le discoureur d’Après dîner est irresponsable ».

Les clients de ces discours sont « les médias, TV ou hebdomadaires, (…) les éditeurs qui visent un public friand d’idées générales ». La question « Et alors ? » est rarement posée. 

c) L’auteur propose une dernière sous-partie face à la dichotomie exposée : « Discours Pendant dîner ? »

Il reconnaît la description caricaturale des discours d’Après dîner qui lui paraissent cependant indispensables pour contrebalancer les  discours d’Avant dîner. Mais il propose que soit défini un cadre théorique pour y situer les modalités techniques détaillées de l’organisation du travail, même si la tâche ne paraît « pas facile du tout ». 

Sous forme de boutade, il écrit : « L’idéal serait un discours Pendant le dîner, évitant ces extrêmes que représentent les problématiques sans solutions et les solutions sans problèmes. Idéal inatteignable, comme en témoigne le présent discours (rappelez-vous : « ne parle pas la bouche pleine ! ») ». 

En synthèse, les discours Sur et Pour, qu’ils soient discours d’Avant ou d’Après dîner, sont étanches aux pratiques locales ; mais, pour les praticiens de l’organisation du travail, les critères de réussite dans les entreprises sont bien présents, sans doute de façon plus marquée que pour d’autres professions (comme l’enseignement par exemple). Autrement dit, les discours d’Avant et d’Après dîner, s’ils existent, ne correspondent pas forcément à la distinction ‘sciences’ et ‘pratiques’ dans l’organisation du travail. 

Passons donc à l’examen de chaque discipline à travers l’analyse des discours produits. 

3) Chapitre « Taylor et l’Organisation Scientifique du Travail, ou le Paradis perdu »

Taylor paraît incontournable pour l’auteur, pour plusieurs raisons. 

Le taylorisme est aujourd’hui condamné dans les discours, bien qu’il soit encore pratiqué et bien qu’il soit à l’origine de toutes les variantes modernes de l’organisation du travail. 

En fait l’auteur estime que le taylorisme est mal connu. 

Taylor est bien le père du ‘scientific management’ (management scientifique), qui considère que les systèmes devraient prévaloir sur l’Homme. Mais, il s’est aussi inquiété du fait que les formations des « managers, superintendants et présidents » ne développent pas de cours sur le « principal matériau de base : le travailleur ». Ainsi peut-on considérer Taylor également comme le père des sciences humaines et sociales qui parlent d’organisation du travail. 

Cadre théorique 

Il est explicitement formulé. 

Il s’agit du rationalisme de l’ingénieur face au « traditionalisme empiriste des ouvriers artisans » et aux « improvisations autoritaires des managers incompétents ». 

L’expert « prend le pouvoir et met de l’ordre » : le résultat scientifique de l’expert évite les discussions et négociations, dans la mesure où toutes les parties en présence sont satisfaites. D’où la distinction entre l’expert organisateur et l’opérateur organisé. Cette organisation, dont la phase d’expansion est située entre les deux guerres, a effectivement apporté beaucoup de progrès à toutes les parties. 

Objet décrit 

Taylor décrit toujours l’individu, pourchassant même les aspects collectifs du travail.

Méthodes 

L’organisation scientifique implique des méthodes d’analyse scientifique du travail : le travail doit être connu avant que le travail prescrit ne s’impose. Cependant, le réel d’origine est considéré comme naturellement pervers et doit être réformé, épuré.

Dans le taylorisme d’origine, le travail est limité aux mouvements et aux temps qui leur sont associés. L’observation est donc la méthode d’analyse qui s’impose.

Cependant, la méthode des « temps standards » est une dérive hérétique puisqu’elle se passe de l’observation de l’activité sur le terrain. 

Clients 

A l’origine, les clients étaient les ingénieurs. « Ils ont été convaincus et achètent toujours », affirme l’auteur. 

Actualité du taylorisme

Le taylorisme comme modèle est encore présent, même si le vocabulaire a changé. La rationalité est revendiquée, la division du travail entre l’organisateur et l’organisé également. Il est toujours enseigné dans les écoles d’ingénieurs sauf « les grandes ». Il n’y a pas de publications, c’est plus une pratique codifiée, non argumentée, qu’une science revendiquée. 

L’organisation des bureaux d’aujourd’hui est toujours l’objet de prescriptions rationnelles à partir d’analyses empiriques, sauf que le traitement de la matière est dorénavant remplacé par le traitement de l’information : les Temps et Mouvements doivent céder la place à d’autres méthodes d’analyse prenant en compte les raisonnements, les connaissances et les communications. 

Une des tentations a été d’automatiser et de rendre tout programmable : « l’automate comme opérateur parfait ». Le rêve a vite tourné au cauchemar.

Alors, face à l’importance croissante des irrégularités et, face à la complexité des situations, le taylorisme prescriptif moderne a répondu par une hyperprocéduralisation, rendant parfois le système contre-productif (à cause de la surabondance des consignes).

Le taylorisme moderne a aussi élargi l’objet de son discours au travail collectif, en analysant les communications entre les individus. 

Cette approche néo-taylorienne est très ambitieuse mais prétend toujours rendre les choses très simples, grâce à la rationalité. 

Passons maintenant à l’étude des autres discours, toujours selon la même grille d’analyse. 

4) Chapitre « Les psychologies du travail » 

Pour l’auteur, « les psychologies du travail ne servent pas à grand chose ». Et leurs modèles ne se sont guère rajeunis. 

4.1. La psychologie industrielle 

Discipline assez sclérosée, elle s’adresse uniquement aux Directions des Ressources Humaines. 

Deux domaines sont à distinguer :

4.1.1.  L’évaluation 

Elle est pratiquée dans la majorité des cas en vue de la sélection, plus rarement en vue de l’orientation, même si le modèle est le même. 

Le cadre théorique est très présent mais jamais explicité : il s’agit de croire que la personne est ce qu’elle est, et non ce qu’elle fait. Il s’ensuit une philosophie des aptitudes qui ressemble à un exercice d’étiquetage de la personne : aptitudes universelles et inaltérables quelles que soient les situations : « les hommes sont ce qu’ils sont, et non ce qu’ils font ».

L’intelligence est l’étiquette la plus disputée, et certains souhaitant sortir de l’impasse des étiquettes essaient d’introduire une ‘perspective d’évolution’.

Un problème déontologique se pose : jusqu’où aller dans l’exploration de la vie privée des candidats ? De même, dans quelle mesure moduler les résultats des tests pour ne pas léser les minorités ethniques ou religieuses ? Ce sont les « problèmes particuliers aux psychologues américains, toujours soucieux d’être politiquement corrects, car le racisme n’est pas loin ». 

Ce cadre théorique sous-entendu permet d’étayer les discours d’Après dîner du style « l’homme qu’il faut à la place qu’il faut », sachant que la psychologie industrielle considère l’organisation du travail comme une donnée indiscutable. 

L’objet de ce discours est l’individu hors contexte, tel qu’il apparaît à travers ses résultats aux tests. 

Le langage est celui de la mesure et de la mise en grille afin d’énumérer les aptitudes. Ces aptitudes sont issues des expérimentations de la psychologie dite différentielle, sur des sujets représentatifs de l’espèce humaine, testés en laboratoire. L’auteur se pose la question des applications de la psychologie industrielle en psychologie du travail, car  les comportements des sujets dans la vie réelle du travail ne sont pas pris en compte : seuls sont pris en compte les résultats aux tests. 

La pertinence des variables mesurées se semblent pas être l’intérêt du psychologue industriel, c’est plutôt la précision des mesures quantitatives et la sophistication des appareils statistiques utilisés qui paraissent importants, selon un principe dénoncé par l’auteur : « Si c’est mesurable, alors c’est réel ».

Les méthodes utilisées ne donnent aucune place à l’analyse de l’activité en contexte, à partir des situations réelles. Les aptitudes requises sont imaginées à partir des déclarations de l’encadrement sur les tâches à accomplir, selon des grilles construites à partir des typologies constitutives des tests : « cercle vicieux », selon l’auteur. L’analyse des performances, lorsqu’elle a lieu, se réduit le plus souvent à un questionnaire adressé à la hiérarchie. Si bases de données il y a, elles se périment au rythme des développements technologiques. 

La Validation externe ou critère de validité ne révèle qu’exceptionnellement des résultats statistiquement significatifs permettant de fonder un pronostic ; il y a plus de manuels décrivant les méthodes d’évaluation que de résultats donnés et commentés.

Les tests prédominent donc dans la pratique des évaluations. Mais certains psychologues se rendent compte qu’ils ne mesurent qu’une gamme très étroite des caractéristiques des candidats. D’autres outils ont alors vu le jour : entretiens structurés, estimations, bilan de compétences, assessment centers …si ce n’est la « magie » elle-même à travers la graphologie, la morphopsychologie, l’astrologie et la numérologie… etc, ou encore les « bonnes vieilles épreuves de connaissances professionnelles » (pour lesquelles l’expérience pratique des évaluateurs suffit).

Tous ces outils forment, en soi, un formidable marché, rajoute l’auteur. 

Les clients majoritaires de ces discours sont ceux de l’univers académique et font vivre la discipline en circuit fermé. Les clients minoritaires des entreprises partagent cependant le même discours et sont convaincus de l’efficacité des étiquetages des personnalités par effet placebo. Ils se recrutent surtout parmi les Directeurs des Ressources Humaines, qui espèrent ainsi contribuer, non à une organisation meilleure du travail, mais à un meilleur choix des hommes pour cette organisation. 

L’auteur précise que les démentis du réel face à la pratique des tests et des étiquetages ne sont pas prêts de s’arrêter. En effet, les spécialistes des tests d’aptitudes refusent toute critique épistémologique et toute auto-critique ; de plus, ils se disent toujours sur le point de découvrir les « véritables aptitudes ».

4.1.2. La formation 

Le contraste est net par rapport à la sélection : les discours sont diversifiés et sans prétention scientifique, en général. 

Le cadre théorique est souvent vague et non explicité. Pas de philosophie d’étiquetage, puisqu’il s’agit de modifier les comportements, dans une organisation, certes donnée, mais considérée surtout en évolution. 

Les méthodes qui analysent les processus d’apprentissage font appel souvent à l’empirisme local des formateurs, toujours plus praticiens que scientifiques.  

Mais même là, la psychologie du développement cognitif de l’adulte ne peut venir en aide, car les recherches n’aboutissent que rarement à des pratiques. 

L’analyse du travail peut être pratiquée, mais souvent, les formateurs ne font passer un test qu’en fonction du programme de formation, sans lien avec la situation de travail visée. 

Les clients sont rares du côté de l’Académie : il n’y a que des « cas » à publier, ce qui ne fait pas suffisamment sérieux pour l’auteur.

Les clients des organisations sont plus nombreux, dans un contexte de changements technologiques. Cette situation peut générer un marché en soi. Les formations au management destinée à l’encadrement moyen et à la maîtrise relèvent du discours humaniste d’Après dîner. Les formations sur la technique ou la technologie sont plus adaptées et efficaces, en revanche.

Le critère du langage n’est pas abordé par l’auteur.

4.2. La psychologie des organisations 

Cette psychologie est associée formellement aux Etats-Unis à la psychologie industrielle. Cependant, ces discours sont énoncés parfois sous l’étiquette ‘Organizational Behavior’ ou ‘Work and organizational psychology’. En Grande-Bretagne, c’est sous l’étiquette ‘Occupational psychology’. En France, on utilise quatre appélations : ‘psychologie des organisations’, ‘psychosociologie des organisations’, psychosociologie du travail’, ‘approche socio-technique’.

Le cadre théorique, parfois explicitement formulé, fait partie du credo humaniste : les organisations sont caractérisées par les relations interindividuelles de ceux qui y travaillent et elles doivent être harmonieuses. L’apogée de ce credo a été les années 70 et 80, se traduisant alors par des propositions de « nouvelles formes d’organisation du travail » dans le but d’améliorer les relations et les motivations. Cependant, cet aspect est aux frontières des sciences de la gestion (description des sciences de gestion dans la partie 6). 

Les objets sont les relations interindividuelles, les communications et les règles qui les préconisent ou les favorisent, ce qui permet de généraliser à des catégories d’individus en tenant compte parfois des différences de cultures. Certaines catégories deviennent alors objet d’étude, et pas seulement client. 

Le langage est axé autour des attitudes (et non plus les structures de la personnalité comme en psychologie industrielle) envers l’organisation du travail, en particulier les statuts et les rémunérations, envers les collègues, l’encadrement, les prescriptions et les mœurs locales qui sont décrits. 

Mais il faut citer quelques tentatives pour relier les attitudes à certains traits de personnalité, comme dans le cas du « mythique » leadership. Les attitudes de « motivation au travail » ont donné lieu aussi à beaucoup de discours, bien que le lien entre les motivations et l’efficacité des travailleurs n’ ait jamais pu être établi clairement. 

Les méthodes consistent à recenser des informations et des données (par entretiens, questionnaires, …etc) auprès des populations étudiées au sein des entreprises afin de les traiter statistiquement : le discours se veut scientifique d’Avant dîner, même si les données d’origine sont qualitativement très floues. 

Toutefois, la psychologie des organisations n’est pas une psychologie d’application des recherches de laboratoire sur le terrain. Le psychosociologue va dans les entreprises pour observer. Ainsi, il existe des études, surtout britanniques, sur les interactions entre vie au travail et vie hors travail. L’auteur ironise sur les constats de ces études : « les chômeurs regrettent de ne plus travailler et les cadres se plaignent de trop travailler ». 

Les évolutions des attitudes sont rarement prises en compte, sauf dans les tentatives de Développement des Organisations, qui prennent en compte la durée, de même que dans un autre registre les études sur les carrières ; mais ces études restent limitées. 

Les clients font surtout partie du monde académique, « qui se citent les uns les autres presque exclusivement ». On sait peu de choses en revanche sur les clients des entreprises, atteints en général par l’intermédiaire des consultants, spécialistes des discours Pour. Le sujet des motivations intéresse en principe tout le monde dans l’entreprise, mais on ignore comment se pratique sur le terrain les interventions, et quelles modifications il en résulte ; de toutes les façons, en cas de conflit, ce sont les juristes, spécialistes du droit du travail, qui conseillent les directions. 

4.3. Les psychologies cliniques du travail 

Les aspects affectifs du travail sont largement négligés par les organisateurs et leurs conseillers. Ces situations ont été étudiées par certains psychologues cliniciens, sous l’appellation, en France, de psychopathologie du travail, de psychodynamique du travail, ou d’étude sur la fonction psychologique du travail. 

Mais le domaine de l’évaluation est aussi investi par les psychologues cliniciens, notamment aux USA, à travers le ‘360 degree feedback sessions’ (id est : les sessions d’évaluation à 360 degrés), à la grande fureur des psychologues industriels, qui crient à la concurrence déloyale. 

Le cadre théorique est constitué d’un mélange de psychanalyse, et d’une idéologie clairement affirmée : « le travail est souffrance, ou tout au moins que seule la souffrance au travail est digne d’intérêt ».

L’objet des analyses, ce sont les individus en tant que perturbés, souffrants, qu’ils soient pris isolément ou collectivement. 

Le langage est exclusivement qualitatif. 

Les méthodes sont cliniques : écoute sur le terrain. 

Les clients sont rares. Le monde académique classique est réticent, à cause du discours de type Après dîner. Les hebdomadaires et les éditeurs d’essais sont favorables à ces discours, toutefois. Les entreprises, elles, ne sont pas clientes, car les psychologues cliniciens ne proposent aucune solution Pour l’organisation : au mieux, ils proposent de soigner les travailleurs stressés, mais non de modifier les situations stressantes. 

De manière générale, l’auteur critique la psychologie clinique, du fait de l’inexistence de bases théoriques, alors que la psychanalyse est passée de mode. 

Cette crise de la psychologie clinique est à rapprocher d’une initiative récente des responsables de l’American Psychological Association, qui proposent de cesser de se consacrer exclusivement aux consolations des malheureux et des souffrants, pour développer une psychologie « positive », orientée vers l’épanouissement des clients.

Dans de brèves remarques finales sur les psychologies du travail, l’auteur déclare qu’il y crise. Pour y faire face, l’auteur mentionne, sans être cependant convaincu par les résultats déjà obtenus, les incursions des psychologues du travail dans des domaines au-delà des frontières traditionnelles de la psychologie : sociologie, sciences de gestion, …etc.

Cette crise rappelle les débats et divisions de la psychologie en général, « dont l’unité jadis est définitivement récusée ». L’éparpillement semble être, désormais, la règle. Le divorce entre scientifiques et praticiens parait bien présent, illustrant « la triste corrélation (car négative) entre le sérieux scientifique et l’utilité pour la société ». 

Même si la psychologie du travail ne représente qu’une portion congrue de la psychologie ou plutôt des psychologies, ses discours essaient d’être Sur et Pour l’organisation du travail, avec un accent mis sur les organisés plus que sur l’organisation, ce qui n’est pas le cas de la sociologie qui propose des discours Sur descriptifs mais ne préconisant rien, ou des sciences de gestion qui propose des discours Pour qui préconisent fortement mais ne décrivent guère que des cas imaginaires. 

5) Chapitre « La sociologie du travail » 

La sociologie du travail propose des discours plus macro par rapport à ceux des psychologues.

Il s’agit de traiter ici la « sociologie du travail et des organisations », distinction à rappeler, car la première se focalise sur « le travail dans les ateliers ou les bureaux », et la seconde sur « l’emploi, le management (des organisations), mais aussi les évolutions au niveau de la société tout entière ». 

Les objets de la sociologie du travail sont des catégories de travailleurs, étudiés isolément ou dans leurs interactions, par branches professionnelles, ou en se focalisant sur une seule entreprise, sinon à horizon d’une zone géographique pour permettre des comparaisons.

Ce sont les structures réelles qui sont étudiées, mais rarement les transformations de ces structures. 

La sociologie du travail considère le travail en tant que « conséquences des structures et des politiques d’organisation » d’une part, ou d’autre part « conséquences des structures et des politiques de gestion du personnel ». 

Mais, les comportements sont assez peu étudiés (si ce n’est dans leurs manifestations statistiques –comme l’absentéisme, le turn over, …etc). Sont surtout étudiés les effets sur les communications, les attitudes et les opinions ; les conflits, les négociations, les luttes de pouvoir ont été très étudiés. 

L’organisation du travail pour le sociologue est considérée au sens strict : règles et contraintes de la division du travail. D’où les nombreuses études sur le taylorisme. 

Pour les Ressources Humaines, ce sont les types de relations humaines et de communication qui sont mis en avant (rôle de la hiérarchie, modalités d’information, mobilité et effets sur les carrières …etc).

D’après l’auteur, tous ces discours sont des discours Sur, et non des discours Pour. Les sociologues décrivent les effets des modalités des organisations mises en place ou conçues par les organisateurs, gestionnaires, consultants en management, … sans étudier ces modalités elles-mêmes. 

Ainsi, l’auteur trouve que la sociologie du travail et des organisations s’intéresse surtout à la sociologie du travail et des organisations, et peu à l’organisation du travail.  

Le cadre théorique est toujours exposé et discuté, comme si un problème d’identité devait être résolu avant d’exposer la thèse du discours. Le marxisme, le taylorisme, le fordisme - doctrines d’ailleurs assez méconnues selon l’auteur - ont longtemps procuré le cadre théorique. Mais les auteurs classiques reviennent et un discours anti-capitaliste pessimiste se développe, présentant le monde du travail comme « de plus en plus impitoyable, pour le cadre comme pour l’employé ».  

Le langage se veut quantitatif et habille ainsi le qualitatif de discours d’Après dîner en discours scientifique d’Avant dîner.

Les méthodes se résument aux enquêtes et questionnaires. Quelques diagnostics fins relèvent de l’étude de cas. 

Il n’y a pas de preuves pour les sociologues. L’auteur fait remarquer que « cette imprécision des méthodes d’analyse a comme conséquence une imprécision concernant le statut de ce qui est décrit ».

Les clients sont avant tout les sociologues du travail, en suivant les règles académiques de référence, « souvent ici modulées par les combats idéologiques entre écoles, qui se méprisent volontiers les unes les autres. » 

Ceci explique sans doute la faible présence de cette discipline aux USA. 

Les organisateurs des entreprises, managers friand de conseils stratégiques, ne sont qu’exceptionnellement des clients directs, car la sociologie du travail, encore une fois, ne propose rien, et son discours est trop codé. « Le diagnostic n’est pas une méthode de conseil », rapporte l’auteur. 

A quoi sert donc la sociologie des organisations ? 

Première réponse : l’exposé de la réalité permet de la modifier ou du moins de la combattre – vœu pieux selon l’auteur. 

Seconde réponse : la sociologie se veut à la fois micro et macro, dans une sorte d’approche « bottom up » qui se rapproche de l’éthnologie et de l’anthropologie, voire de l’histoire, parentés d’ailleurs revendiquées.

Mais la sociologie des organisations « se refuse obstinément à franchir la frontière qui sépare le discours Sur du discours Pour », ce qui laisse la question « Et alors ? » sans réponse. L’auteur estime que cette attitude est dommageable, car « l’organisation du travail – à la différence de la Société avec un S majuscule – est susceptible d’être réorganisée ». 

Certains sociologues, plus consultants que sociologues, jouent ce rôle, mais en se fondant plus sur leur expérience que sur une science, note toutefois l’auteur. 

6) Chapitre « Les sciences de la gestion » 

 Il faut ici distinguer les discours Pour (les plus répandus) des discours Sur – ces derniers étant alors souvent des discours Sur les discours Pour. 

6.1. Discours Pour 

Il s’agit souvent de discours d’Après dîner émis par les prédicateurs et les gourous qui proposent aux managers toutes sortes de conseils définitifs pour structurer, communiquer, aménager et développer les entreprises et les services. 

Les cadres théoriques constituent l’essentiel de l’argumentation, et sont donc presque toujours explicités, sous une forme dogmatique de type « voilà la vérité ! ».

« Les discours humanistes (enrichissement et élargissement des tâches), approche sociotechnique, approche système, direction par objectifs, analyse stratégique, (…) participation à la japonaise ou non, cercles de qualité, analyse institutionnelle, gestion par projet, Total Quality Management, Self Management, Gestion des compétences, Knowledge management, Organisations apprenantes, Autonomie et responsabilité, Reengineering, Business Process Redesign, Action learning, E-management, … » les catalogues des éditions spécialisées alignent leurs titres accrocheurs pour proposer leurs solutions à tous les problèmes. Le thème des ressources humaines est également très prisé et placé sous l’angle du comment : comment commander, comment coacher, comment résoudre les conflits, comment communiquer, …etc. Ce sont plus que « des informations », ce sont de véritables guides.

Les objets sont multiples : les structures, les hiérarchies, les politiques de communication, les politiques de gestion du personnel, les politiques de qualité, les politiques de planification, de vente ou d’achats. 

Les thèmes actuels sont la flexibilité, l’innovation, la maîtrise de la complexité, et le travail en équipe plus ou moins autonome. 

L’auteur fait remarquer que ces objets se retrouvent dans les discours de la psychologie et de la sociologie du travail, mais dans les discours Sur, avec pour conclusion invariable que « des recherches supplémentaires sont nécessaires » … ce qui peut irriter les clients du discours managérial.  

Le langage est qualitatif ; le quantitatif n’est fourni qu’à titre d’exemple. Le langage est certes idéologique mais toujours rationnel. La « pensée systémique » semble obligatoire. 

Les méthodes d’analyse sont inexistantes, il n’y a pas de « validations démontrées », selon la formulation de l’auteur. L’important est alors de persuader. La réalité quotidienne est censée suivre ; mais, elle suit peu et de loin, constate l’auteur. Ce qui se passe réellement dans les ateliers ou dans les bureaux et services n’entre pas dans les préoccupations. 

Les clients sont les managers (ou apprentis managers), désemparés par la complexité et la rudesse des combats quotidiens, beaucoup plus que des ingénieurs responsables localement : ils sont persuadés, au moins momentanément. 

Pour ces clients, ces discours affirmatifs et valorisants peuvent être efficaces, et permettent de mieux appréhender leur situation de solitude face à l’adversité ambiante, sachant qu’ils sont eux-mêmes également sollicités par d’autres faiseurs de discours : « la concurrence est rude ».

Les clients du monde académique ne sont pas sollicités et ne feraient pas de bons interlocuteurs. En effet, le côté scientifique de tels discours n’apparaît pas. Seuls quelques professeurs rares et devenus gourous sont sollicités. 

L’auteur rappelle, au final, que les discours publiés et les réalités constituent, au sein de cette discipline, comme dans les autres, deux mondes en faible interaction : « le monde des entreprises vit sa vie propre, prenant des initiatives, et le cas échéant les diffusant par des circuits spécialisés. L’organisation du travail est ici d’abord une pratique, sans prétention scientifique, où les communications jouent un rôle primordial. Les nouveautés (…) procèdent à l’origine de décisions et d’expériences locales, et non de leçons apprises des sciences sociales et humaines. La réalité et l’importance des transformations à long terme restent cependant presque toujours des inconnues ». 

6.2. Discours Sur 

L’appellation « sciences » est ici pleinement revendiquée. 

L’objet est la gestion des entreprises, mais pour la décrire, non pour la proposer. 

Le langage se veut Avant dîner, mais les notions sont floues et instables. 

Les méthodes sont incertaines : enquêtes, entretiens, consultation de documents. La frontière avec la sociologie se recoupe. 

Les clients du monde académique sont parfois les mêmes que ceux des sociologues. Mais les chercheurs des sciences de la gestion se veulent utiles aux organisateurs des entreprises, de même qu’aux enseignants des écoles de management. Les organisateurs sont cependant loin d’être toujours séduits et lisent peu ces discours Sur. 

Le critère du cadre théorique n’est pas abordé par l’auteur. 

Il existe, certes, quelques consultants qui ont su allier le discours Sur et le discours Pour afin d’aider localement des dirigeants désirant mieux faire. Ce savoir-faire est dû à leur expérience personnelle de nombreux terrains, à leur perspicacité critique et pédagogique, et non à partir de quelques constructions théoriques nouvelles. La généralisation de leur expertise est donc difficile. 

7) Chapitre « L’ergonomie » 

La discipline de l’ergonomie paraît en dernier, comme par faveur. 

Cependant, cette faveur apparente n’est pas due au fait que l’auteur soit ergonome : il précise en effet qu’il est devenu ergonome, « parce que ses premières expériences personnelles dans les autres disciplines l’ont persuadé de leurs limites ».

L’ergonomie est une discipline qui « s’attaque directement à l’organisation du travail », dans une démarche de type « bottom-up », c’est-à-dire qu’en étudiant les ‘systèmes Homme-Machine’ elle considère les conséquences de l’organisation locale du travail sur les comportements des opérateurs, afin de concevoir de meilleurs systèmes. Les discours publiés sont souvent des discours Pour. 

L’ergonomie est d’héritage taylorien, dans la mesure où elle se soucie de pratiques rationnelles et transmissibles ; mais, elle s’est un peu dispersée en voulant traiter  trop d’aspects du travail – physique, cognitif, affectif, social, juridique, …etc. Ainsi, l’auteur estime que les réalisations et les réussites de l’ergonomie sont restées limitées.

Les deux courants que l’on peut distinguer aujourd’hui, celui de l’ergonomie classique et centré sur l’utilisateur (courant des ‘Human Factors’ aux USA), et celui de l’ergonomie plus européenne centrée sur l’utilisation et les activités situées, sont en fait complémentaires.

Cadre théorique 

a- Ergonomie centrée sur l’utilisateur

Le cadre théorique traduit une conception de l’Homme , avec ses caractéristiques corporelles et biologiques (anatomie, biomécanique, physiologie) : on retrouve les études des mouvements chers à F.W. Taylor, mais on y trouve aussi les descriptions des postures, de la vision, de l’audition, …ce qui est un apport par rapport à Taylor. 

Les discours publiés concernent en majorité les tâches manuelles et leurs conséquences sur la santé. C’est l’Homme qui est visé dans cette théorie essentialiste, et non l’activité de l’opérateur local.

L’extension de cette conception au champ du cognitif est par contre une aberration pour l’auteur s’il s’agit de montrer la charge mentale du travail. Mais l’auteur ne développe pas davantage. 

L’objectif visé de ce corpus de connaissances sur l’utilisateur est la simplification du travail, « niveau le plus bas de l’organisation du travail ». 

b- Ergonomie centrée sur l’utilisation 

D’origine française, belge et québécoise, ce cadre théorique est davantage partagé par les européens. Cependant, quelques américains s’y réfèrent aujourd’hui. 

C’est l’utilisation temporelle locale en situation qui est prise en compte. Ainsi, les activités des opérateurs sont considérées dans un processus, même si l’activité est souvent mentale de nos jours. 

Les situations de travail prises en compte ne se réduisent pas au Système Homme-Machine mais l’englobent. 

L’objectif visé par cette ergonomie est la conception ou l’amélioration des situations de travail (ou conditions de travail). Les ergonomes prescrivent ou contribuent à prescrire. 

Cependant, dans la veine des discours Pour, il existe deux types de discours Après dîner, quant au cadre théorique de cette ergonomie. Les objets de ces deux discours diffèrent ainsi :  

- pour … le travailleur « opprimé » et lui seul ? (conception défensive de l’ergonomie qui trouve son origine chez les médecins du travail, relayés par les divers courants humanistes ou post-humanistes)

- pour … la productivité en complément de la protection de la santé (conception offensive de l’ergonomie). Cette ergonomie s’inspirerait de Taylor instituant des pauses pour la santé des travailleurs, ces derniers étant d’ailleurs « sur-sélectionnés ».

Objets 

a- Ergonomie centrée sur l’utilisateur

Les utilisateurs considérés sont les travailleurs pris isolément, dans le cadre d’une catégorie (homme, femme, jeune, moins jeune, …etc.).

Les situations de travail sont limitées au poste de travail, mais les études sur les Interactions Homme Ordinateur ont pris de l’ampleur. Certains outils ont fait l’objet d’études spécifiques (comme la brosse à dents ou le scalpel). 

b- Ergonomie centrée sur l’utilisation 

Les travailleurs sont les opérateurs qui se comportent comme des acteurs dans les situations dites naturelles, qui font de plus en plus la part grande aux communications car « comprendre devient plus important que faire ». 

Langage et Méthodes 

a- Ergonomie centrée sur l’utilisateur

Cette ergonomie se considère comme une science d’application. Des « mécanismes de base » sont identifiés dans les différentes disciplines (telles l’anatomie, la physiologie, la psychophysiologie ou la psychologie générale) à travers des expérimentations en laboratoire, afin de constituer des catalogues préétablis, permettant de concevoir des dispositifs adaptés aux situations du terrain. Ces situations spécifient et vérifient les résultats trouvés en laboratoire et non l’inverse : il y a bien économie de l’analyse des tâches. Dans de nombreux cas, les solutions données suffisent, et ainsi, des normes ergonomiques peuvent être mises en place. 

Pour ce qui est du domaine du cognitif, en application de la psychologie cognitive, les recherches sur la charge mentale de travail proposent une littérature abondante, mais énonçant des conclusions évidentes (l’auteur ironise : « travailler semble plus fatigant que se reposer »). Ici, le terrain ne semble pas assez cerné pour que les recherches soient utilisables concernant les activités de raisonnement, ce qui désole  l’auteur. 

b- Ergonomie centrée sur l’utilisation 

La connaissance de l’activité réelle des opérateurs réels, dans des situations de travail réelles est centrale dans cette ergonomie. L’auteur utilise l’expression : « les opérateurs opèrent ».

L’activité est opposée à la tâche qui, elle, regroupe les objectifs formulés par l’organisation, par les procédures prescrites et les consignes qui les expriment, par les moyens techniques et matériels, et par les contraintes des normes et règles locales ou plus générales. L’activité représente le travail réel de l’opérateur en situation. 

L’analyse des tâches ne pose pas de problèmes aux ergonomes, puisqu’ils empruntent leurs techniques aux organisateurs classiques, ce qui est une erreur pour l’auteur. En effet, « la tâche prescrite n’est pas la tâche réelle », or, l’ergonome doit analyser cette tâche réelle, ce qui implique qu’il doit avoir des méthodes d’analyse de tâches différentes de l’organisateur qui organise et prescrit le travail. 

Les clients 

a- Ergonomie centrée sur l’utilisateur

Cette ergonomie, refusée par les revues académiques, s’est créé ses propres publications avec deux objectifs : d’une part être assez scientifique avec traitement statistique des données, et d’autre part être d’application pratique. 

Des clients existent, pour les démarches de conception : sièges, outils et interfaces destinés à un public d’utilisateurs et de consommateurs, avec une prédominance pour les Interactions Homme Ordinateur. 

Les progrès sont modestes et la professionnalisation « vacillante », selon les termes de l’auteur, car de simples check-lists peuvent suffire : cette ergonomie peut se passer d’ergonomes. L’auteur se demande si consultants et organisateurs n’ont pas intégré celle-ci à leurs pratiques sans la nommer, d’ailleurs. 

b- Ergonomie centrée sur l’utilisation 

L’univers académique reçoit mal les discours qui se veulent d’Avant dîner, mais qui traitent d’analyses du travail plus qualitatives que quantitatives. De plus, en France, l’ergonomie est souvent rattachée à la psychologie : d’où un problème identitaire. On parlera par exemple de psychologie cognitive ergonomique plutôt que d’ergonomie cognitive.

Les entreprises acceptent davantage les interventions des ergonomes, quoique la rentabilité n’aie pas été prouvée. Ces interventions en entreprise permettent à cette ergonomie de se développer. La professionnalisation est forte, mais procède d’une technologie et d’un savoir-faire personnel, et non d’une science généralisable et applicable. Si le milieu accepte plus d’ingénieurs qu’auparavant au regard des psychologues, la formation ne suit cependant pas. 

8) Chapitre « ‘Et alors ? ‘ (Péroraison finale) » 

L’auteur propose deux conclusions. 

8.1. « Laissons tomber » …

Les discours des sciences humaines et sociales sur l’organisation du travail ne servent pas à grand chose : il faut « laisser tomber ». 

En effet, la psychologie industrielle attache des étiquettes aux individus, et ne propose pas d’analyse du travail pour voir comment se comporte réellement un opérateur dans une situation spécifique et locale. 

Donc, pas de proposition pour organiser le travail.

La psychologie des organisations s’intéresse plus aux attitudes et développe des discours Sur, sans proposer de remèdes aux dysfonctionnements organisationnels.

Les sociologues produisent des discours pertinents car issus du terrain, mais souvent inutilisables car relevant de discours Sur : ils dénoncent les misères du monde du travail, mais ne permettent pas d’y remédier … « sauf à changer de casquette pour coiffer celle du consultant en organisation. Mais alors les méthodes d’analyse se révèlent de l’ordre de l’intuition clinique, personnelle et non généralisable. Donc non généralisée ».

Les sciences de la gestion commentent les structures et les communications en suivant les modes managériales, sans aller voir comment ça fonctionne réellement. Les méthodes d’analyse sont soit vagues soit absentes. 

L’ergonomie centrée sur l’utilisateur permet de concevoir des outils adaptés aux caractéristiques générales des utilisateurs. Mais, ayant fait le tour relatif de la question, cette ergonomie peut désormais se passer d’ergonomes, se résumant en une liste de recettes de bon sens. Les méthodes d’analyse ignorent de fait « l’organisation du travail et les activités temporelles locales, qui seules permettent des propositions locales pertinentes, prenant ainsi en compte les situations de travail, et non seulement les interfaces ».

L’ergonomie centrée sur l’utilisation par les opérateurs des contraintes de leurs situations de travail développe des discours trop prétentieux (car voulant intégrer trop d’aspects du travail), et trop scientifiques pour permettre d’en tirer un parti efficace dans la pratique de l’organisation du travail. 

Comme un refrain, l’auteur rappelle pour la troisième fois que les organisations se débrouillent de leur côté comme elles peuvent. 

L’auteur reconnaît cependant qu’il existe (mais il ne les nomme pas) des rencontres fructueuses entre l’organisation du travail et  les sciences humaines et sociales, et rajoute brièvement : « mais si peu ». 

Certes certains discours sur l’organisation du travail ont développé ceux des disciplines-mères. Par exemple, l’ergonomie cognitive a développé celui des sciences cognitives. Mais finalement, ls discours Pour proposés s’avèrent être des discours Sur, ce qui navre l’auteur. 

8.2. « Un nouveau taylorisme ? »

L’auteur rêve d’un nouveau discours Sur et Pour l’organisation du travail, en insistant sur le ‘et Pour’ de la formulation. 

Ces discours viseraient à construire des rationalités compréhensibles par le plus grand nombre et adaptées à la complexité d’aujourd’hui. 

En effet, les notions tayloriennes de répétition et de production ont cédé le pas dans certains secteurs à l’adaptation et à la fiabilité.

Mais de « sérieux défis » restent à relever. 

- Obtenir des analyses précises et pointues des activités locales et situées tout en proposant des méthodes suffisamment standardisées pour rendre les interventions d’une durée supportable.

- Dépasser, sans les abandonner, le poste de travail et l’interface homme-machine, dans le but de prendre en compte les situations de travail « présentes ou futures qui englobent le contexte plus large des situations naturelles » : jusqu’où aller dans le vaste « monde du travail » ? 

- Incorporer l’aspect temps des opérateurs et des installations et dispositifs techniques dans toute intervention d’organisation du travail. 

- Prendre en compte les émotions et le stress chez l’opérateur, voire l’aspect « humain » de la machine.

- Renoncer aux clients des Académies, et abandonner les identités disciplinaires actuelles, sans négliger un enseignement. Celui-ci ne peut se concevoir sans recherches (de type recherche-intervention avec réflexion rétrospective) sur les méthodes. Cet enseignement serait à intégrer aux formations d’ingénieurs et même à celles de tout décideur. 

Il s’agit, pour relever ces défis, de construire et de perfectionner les méthodes d’analyse du travail. 

Le discours de type « tout est bon, du moment que ça marche » permet de maintenir les frontières disciplinaires actuelles des sciences humaines, et peut alors paraître séduisant : il est pratiqué efficacement par quelques champions, mais malheureusement, leur « génie » n’est pas transmissible. 

Dans un « petit prêche de conclusion », l’auteur propose à l’organisateur du travail de rester « laïc », c’est-à-dire qu’il lui propose de rester organisateur du travail et non de devenir un des « réformateurs de la société ». L’honnêteté professionnelle doit primer, afin de contribuer modestement mais sûrement, par des efforts accrus de rationalité à de meilleures conditions de travail (sans toutefois négliger l’efficacité). 

Il propose également à l’organisateur de supporter, dans son travail, la position frustrante de ne pouvoir faire le bonheur des travailleurs dans leur « vie au travail et hors travail », de ne pouvoir participer aux discours accusateurs ou réformateurs sur le travail à travers des thèses générales pan-explicatives ou à travers des synthèses « fascinantes » permises par les sciences humaines et sociales. 

L’auteur conclut : « L’organisateur du travail ici imaginé est un professionnel, mais n’est qu’un professionnel ».  

9) Annexe :  « Suggestions pour un programme de développement des méthodes d’analyse du travail » 

L’auteur propose de reconsidérer brièvement : 

· L’analyse des tâches et des activités : il s’interroge sur les procédures et compétences mêmes de l’organisateur

· Compétences et procédures, autonomie et prescriptions : il propose de viser « l’équilibre optimum entre l’obéissance et l’intelligence »

· L’analyse des situations de travail : il propose une démarche d’analyse de bas en haut pour revenir en bas

· L’intervention : qui est si particulière et dont tout discours est impubliable.

COMMENTAIRE CRITIQUE de l’OUVRAGE 

L’ouvrage est un essai assez polémique car il analyse des disciplines académiques – en l’occurrence la psychologie industrielle, la psychologie des organisations, la psychologie clinique du travail, la sociologie du travail, les sciences de la gestion, et l’ergonomie – en fonction des discours qu’elles produisent sur l’organisation du travail. 

Certains représentants de ces disciplines peuvent être agacés par une telle démarche, mais surtout par les résultats énoncés : 

· Prise une à une, aucune discipline ne semble apporter de matière directement utilisable à l’organisateur pour organiser le travail.

· Prises toutes ensemble, utilisées comme un réservoir à textes permettant de puiser de ci de là, dans la veine du « tout est bon, du moment que ça marche », elles ne permettent pas de transmettre ce génie particulier mais rare qui consiste à trouver les bonnes idées pour résoudre les problèmes sur le terrain. 

Reprenons certaines formulations de l’auteur, réordonnons-les dans le but de prolonger son propre discours, et donnons un avis plus nuancé. 

L’auteur situe à plusieurs reprises l’activité d’organisation du travail, ce qu’elle recouvre et ce à quoi elle répond.

Le champ de cette activité est l’entreprise et les critères de réussite sont l’efficacité (jugée suffisante ou insuffisante) de l’organisation mise en place. 

Plus d’une fois, l’auteur parle de terrain, de situation réelle de travail, d’analyse et de méthode d’analyse. L’organisation se doit de proposer des solutions aux problèmes rencontrés. 

Dans ce contexte, les clients des discours sur l’organisation du travail sont les personnes internes à l’entreprise ou ceux qui interviennent pour rendre celle-ci plus performante. Un besoin de discours Pour (prescripteurs) - et pas seulement Sur (descriptifs) - existe donc.

Quant à l’objet de chaque discipline proposée, nous constatons après les analyses de l’auteur qu’il n’est que très rarement l’organisation du travail elle-même en tant que réponse à un problème réel : il est tour à tour l’Homme, l’opérateur, le travailleur, ou le fait de le sélectionner sinon de le former, il est les conséquences des structures existantes, il est les relations interindividuelles dans les organisations,  il est les aspects affectifs du travail, …etc. 

Finalement, l’organisation du travail est présentée différemment, selon la discipline considérée.

Nous pouvons affirmer, par conséquent, que l’organisation du travail ne fait partie de l’objet spécifique d’aucune discipline (même si l’ergonomie s’en approche), et  l’organisation du travail n’est pas plus une discipline en soi. 

Aussi la « thèse générale et méchante » de l’auteur qui consiste à dire que « dans leur grande majorité les discours des sciences humaines et sociales n’ont qu’une influence minuscule, de fait, sur les organisations du travail » ne peut être que recevable. 

Mais, c’est la formulation inverse qui semble capitale au praticien. Elle peut être formulée ainsi : ‘de façon minoritaire ces discours ont une influence, parfois très importante, que ce soit directement ou indirectement, sur les organisations du travail’. C’est pour cette raison que tout organisateur doit considérer les discours des sciences humaines et sociales. 

Dans ce cadre, nous pouvons réinterpréter la thèse de l’auteur : cet apport minoritaire mais réel devient insupportable au regard du temps que cela prend pour trier les discours utiles de ceux inutiles pour son activité, et, ainsi, il serait sans doute plus utile aux organisateurs, dans la veine du sous-chapitre « un nouveau taylorisme ? », de construire une sorte de discipline en définissant les cadre théorique, langage et méthodes de travail, puisque les clients existent et que l’objet spécifique serait l’organisation du travail. 

L’ouvrage polémique et critique de Maurice de Montmollin eu égard aux disciplines existantes produisant des discours sur l’organisation du travail représente peut-être le coup d’envoi d’une nouvelle discipline à créer.
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