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Ç Ce qui compte dans les choses dites par les hommes, ce nÕest pas tellement 

ce quÕils auraient pensŽ en de•ˆ ou au-delˆ dÕelles, mais ce qui dÕentrŽe de 

jeu les systŽmatise, les rendant pour le reste du temps indŽfiniment 

accessibles ˆ de nouveaux discours et ouvertes ˆ la t‰che de les transformer È 

(Foucault, Naissance de la cl inique, 1988, p.15) 

Ç Le comportement tel qu'i l  s'est rŽalisŽ est une infime part de ce qui est 

possible. L'homme est plein ˆ chaque minute de possibil i tŽs non rŽalisŽesÈ 

(Vygotski, Conscience, inconscient, Žmotions, [1925], 2003, p. 76) 
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RŽsumŽ 

Cette th•se sÕintŽresse au travail collectif dÕopŽrateurs de montage travaillant en Ç ”lot de production È. 

Les dimensions collectives de leur activitŽ sont reconnues comme dŽterminantes pour comprendre la 

qualitŽ et lÕefficacitŽ du travail. Cependant la complexitŽ de ces dimensions collectives interroge tant 

les concepteurs, les prŽventeurs que les chercheurs. M•me si les conditions de travail et ses 

changements sont souvent au centre des analyses, les recherches sur le sujet ne se penchent pas 

toujours sur ce qui est propre au mŽtier et ce qui transforme profondŽment l'activitŽ quotidienne du 

travail ouvrier. En effet, malgrŽ des conditions dŽfavorables (fortes sollicitations physiques, turn-over 

ŽlevŽ avec un recours massif ˆ lÕintŽrim, etc.), des collectifs de travail dÕopŽrateurs tentent de rendre 

l'action possible et de construire le mŽtier. Ainsi la question de la santŽ des opŽrateurs dans ce type de 

travail intervient. Les statistiques nous montrent depuis quelques annŽes que les opŽrateurs du secteur 

industriel reprŽsentent la population la plus touchŽe par des probl•mes de santŽ liŽs au travail, 

notamment en termes de maladies professionnelles telles que les Troubles Musculo-Squelettiques 

(TMS). Lors dÕune intervention dans une entreprise de logistique, dernier maillon de la cha”ne de 

sous-traitance de lÕindustrie automobile, nous avons proposŽ dÕaller au delˆ dÕune intervention 

ergonomique Ç classique È en proposant dÕinstaller un cadre clinique de lÕactivitŽ en psychologie du 

travail. Ainsi, ˆ partir du dispositif dÕentretiens en auto-confrontations simples et croisŽes avec des 

opŽrateurs, nous avons pu observer un processus d'Žlaboration du collectif dans les dialogues ˆ partir 

des Ç appels ˆ autrui È, lorsquÕils se rŽfŽrent aux anciens coll•gues ou lorsquÕils citent dÕautres 

expŽriences, dÕautres situations de travail appelant une autre mani•re de faire, de dire, etc. CÕest par ce 

processus que les opŽrateurs, majoritairement intŽrimaires, prennent la mesure de la fonction 

psychologique du collectif dans leur activitŽ individuelle. Ainsi, ils ont pu dŽcouvrir parfois combien 

les expŽriences des autres - m•me ceux croisŽs ponctuellement de par le turn-over des intŽrimaires - et 

les dŽbats autour des fa•ons de faire des coll•gues pouvaient devenir une ressource pour leur propre 

travail. D•s qu'ils se retrouvent pour "parler travail" comme nous leur avons proposŽ, la convocation 

des autres devient alors un moyen de pouvoir penser sa propre activitŽ. MalgrŽ la difficultŽ pour 

lÕintervenante de maintenir un travail de co-analyse avec des opŽrateurs intŽrimaires Ð car susceptibles 

de partir de lÕentreprise ˆ tout moment - les opŽrateurs ont pu •tre entendus par les concepteurs, 

responsables hiŽrarchiques et dirigeants. Le collectif dÕopŽrateurs ayant participŽ ˆ ce travail a alors 

pris une autre place dans lÕentreprise. Ces opŽrateurs ont alors pris conscience de la fonction sociale de 

leur collectif. Ce double processus psychologique et social de la fonction du collectif chez les 

opŽrateurs leur permet de crŽer de nouvelles mani•res de transformer le travail, participant ainsi au 

dŽveloppement de leur santŽ. 

Mots clŽs : collectif de travail, ”lot de production, industrie automobile, fonction psychologique du 

collectif, fonction sociale du collectif, santŽ au travail. 
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Abstracts 

This thesis speaks about collective work of the operators of assembly in modular manufacturing unit. 

Their activityÕs collective dimensions are acknowledged to be decisive to understand quality and 

effectiveness of work. However these collective dimensions complexity questions methods designers, 

preventers and researchers. Even if the work conditions are often pointed out, the researches on the 

subject donÕt still centred on transformations the daily activity of the hands work. The teamwork that it 

requires is difficult, even impossible to take into account for the designers. This work is then 

conceived as individual posts. ItÕs not dreaded under the collective work that the task requires. 

Nevertheless, they are indeed the work collective of operators who return the possible action and build 

the profession in spite of the unfavourable conditions: strong physical requests, turnover raised with a 

massive use of interim. So the question of the health of the operators in this working type intervenes. 

Indeed, the statistics show us for some years when the operators of the branch of industry represent the 

population the most touched by problems of health related with work, notably in terms of professional 

diseases such as the Work-related Musculoskeletal Disorders (WMSDs). During an intervention in a 

company of car logistics, the last link of the chain of subcontracting at car industry, we proposed them 

to go beyond a "classical" ergonomics intervention and to equip a clinical frame of activity in work 

psychology. So, from the simple and crossed self confrontations with operators, we were able to 

observed a process of elaboration of the collective in the dialogues from the "calls to others", which 

means that to refer to the former colleagues or to quote others experiences or working situations 

calling the another way of making, of saying, etc. By this process the operators, mainly temporary, 

take the measure of the psychological function of the collective in their individual activity. So, they 

were sometimes able to discover how much the experiences of the others, even those crossed 

punctually due to the turnover of the temporary workers, and the debates around the manners to make 

the other colleagues could become a resource for their own work. As soon as they meet themselves " 

to speak about work " as we have them to propose, the summons of the others becomes then a means 

to be able to think of its own activity. In spite of the difficulty for intervener to maintain a work of co-

analysis with temporary operators - because potentiality to leave of company at any time - the 

operators were able to be heard by the designers, the operational and executive managers. The 

collective of operators having participated in this work then took another place in company. These 

operators then became aware of their collective social function. This double psychological and social 

process of the collective function at the operators allows creating new ways to transform their work, so 

participating in the development of their health. 

Keywords: working collective, modular manufacturing unit, car industry, collective psychological 

function, collective social function, health at work. 



 6 

Table des mati•res 

Introduction..............................................................................................................................10!

 

Premi•re partie  : Enjeux de la recherche et Ressources thŽoriques..................................17!

CHAPITRE 1 : Enjeux de la recherche et Žvolutions du monde du travail.............................18!

1.1.! Le travail et le collectif dans le secteur industriel....................................................18!

1.1.1.! Travaux sur lÕorganisation et les conditions de travail.....................................20!

1.1.2.! Le milieu de lÕindustrie automobile.................................................................23!

1.1.3.! Nouvelles organisations de la production et transformations du travail..........25!

1.1.4.! Le travail intŽrimaire : statut dÕemploi privilŽgiŽ.............................................28!

1.2.! Le collectif de travail et la rŽorganisation du travail................................................30!

1.2.1. Recherches princeps sur le groupe en psychologie................................................31!

1.2.2. La thŽorie de la rŽgulation sociale en sociologie....................................................33!

1.2.3. Les travaux en ergonomie de lÕactivitŽ..................................................................35!

1.2.4. LÕapproche clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail..................................39!

1.3.! Les rapports entre collectif et santŽ..........................................................................42!

1.3.1. Le r™le du collectif dans la construction de la santŽ...............................................43!

1.3.2. Effets sur la santŽ : point sur la demande sociale...................................................46!

CHAPITRE 2 : La prŽvention des risques professionnels, pratiques et rep•res......................48!

2.1. Point sur la prŽvention des risques professionnels en France.......................................48!

2.1.1. Une prioritŽ nationale : les Troubles Musculo-Squelettiques (TMS)....................50!

2.1.2. Pratiques et rep•res mŽthodologiques pour la prŽvention des TMS......................51!

2.1.3. Probl•me de TMS : question de marge de manÏuvre............................................54!

2.2. Comment aborder autrement la question de la prŽvention ?.........................................56!

2.2.1. Les expertises de la prŽvention des risques professionnels....................................57!

2.2.2. Les approches centrŽes sur lÕactivitŽ......................................................................59!

2.2.3. Vers une clinique de lÕactivitŽ................................................................................60!

CHAPITRE 3 : ProblŽmatique de recherche............................................................................63!

3.1. Comment Ç Mobiliser les acteurs sur les questions de TMS È ?...................................63!

3.1.1. ModŽlisation de lÕintervention : comment agir ?...................................................64!

3.1.2. A quelles conditions un collectif participe-t-il ˆ la santŽ de chacun ?...................66!

3.2. Rapports entre activitŽ, collectif de travail et santŽ.......................................................68!

3.2.1. La thŽorie de lÕactivitŽ selon L. Vygotski et A. LŽontiev......................................68!



 7 

3.2.2. Le concept de santŽ selon G. Canguilhem..............................................................70!

3.2.3. Marge de manÏuvre et pouvoir dÕagir : entre le donnŽ et le crŽŽ..........................71!

3.2.4. La double fonction du collectif de travail...............................................................74!

 

Deuxi•me partie : Terrain & MŽthodologie dÕaction..........................................................78!

CHAPITRE 1 : Cas dÕune entreprise de logistique automobile...............................................79!

1.1.! PrŽsentation de lÕentreprise et de son secteur dÕactivitŽ...........................................79!

1.2.! La commande de lÕentreprise...................................................................................84!

1.3.! LÕhistoire de lÕintervention.......................................................................................86!

CHAPITRE 2 : Le travail des opŽrateurs de montage de pare-chocs......................................91!

2.1. Description des t‰ches et du milieu de travail...............................................................91!

2.2. Objectifs et problŽmatique lors de lÕintervention ergonomique....................................95!

2.3. Objectifs et problŽmatique lors de lÕintervention clinique de lÕactivitŽ......................103!

2.4. PrŽsentation des Žquipes..............................................................................................108!

2.4.1. Travailleurs intŽrimaires : travailler malgrŽ tout..................................................110!

2.4.2. Soutenir la construction dÕun collectif ?...............................................................111!

CHAPITRE 3 : Cadre de lÕintervention et mŽthodologie......................................................114!

3.1. Description des Žtapes de lÕintervention......................................................................114!

3.2. Construction de la co-analyse avec les opŽrateurs......................................................117!

3.2.1. Constitution des groupes dÕanalyse et choix des situations de travail..................119!

3.2.2. Quelques ŽlŽments cliniques de la co-analyse......................................................129!

3.2.3. Face aux conflits dÕactivitŽ : emp•chements ou dŽveloppements rŽalisŽs ?........138!

3.3.  LÕinstance de pilotage de lÕintervention.....................................................................142!

3.3.1. Construction du cadre de pilotage de lÕintervention.............................................143!

3.3.2. Quelques ŽlŽments cliniques des sŽances en comitŽ de pilotage.........................145!

 

Troisi•me partie  : MŽthodologie de recherche et Analyse des donnŽes..........................150!

CHAPITRE 1 : Description et formalisme des donnŽes........................................................151!

1.1. Travail collectif et collectif de travail, un dŽveloppement possible............................151!

1.2. Les inattendus de la co-analyse et corpus des donnŽes...............................................154!

1.3. Inventaire des citations ou Ç appels ˆ autrui È.............................................................156!

1.3.1. Synth•se quantitative des modalitŽs de convocation de lÕautre...........................157!

1.3.2. Synth•se quantitative des types de convocation de lÕautre..................................158!

1.3.3. Synth•se des appels ˆ autrui et de leurs fonctions dans le dialogue.....................161!



 8 

CHAPITRE 2 : SŽlection de sŽquences de dialogues............................................................166!

2.1. Choix du type dÕanalyse des matŽriaux de lÕintervention...........................................167!

2.2. SŽlection dÕextraits dÕappels ˆ autrui monologique vs dialogique..............................169!

2.2.1. Citation dÕautrui comme illustration, ˆ tonalitŽ monologique..............................170!

2.2.2. Appel ˆ autrui comme argumentation, ˆ tonalitŽ dialogique................................170!

2.2.3. Appel ˆ autrui, source de dŽveloppement du discours rŽflexif ............................172!

2.2. SŽlection de deux extraits de dialogues : dŽveloppement de la fonction dÕautrui ?....175!

2.2.1. Emp•chement des Ç jeunes È dans le discours de Mme CA : extrait de lÕACC entre 

Mme CA et Mme CO.....................................................................................................176!

2.2.2. DŽplacement de Mme CO dans le discours de M. FB : extrait de lÕACC entre M. 

FB et M. SA....................................................................................................................186!

2.2.3. Comparaison et interprŽtations des deux extraits en ACC...................................191!

CHAPITRE 3 : DŽveloppements et emp•chements de la fonction du collectif.....................193!

3.1. Dialogisme et polyphonie chez M. Bakhtine..............................................................193!

3.2. DŽveloppements rŽalisŽs de lÕactivitŽ.........................................................................194!

3.3. Migration fonctionnelle du collectif............................................................................197!

3.3.1. La fonction psychologique du collectif................................................................197!

3.3.2. La fonction sociale du collectif............................................................................198!

 

Quatri•me partie  : Discussion & Perspectives de recherche............................................205!

CHAPITRE 1 : Rapports entre activitŽ, collectif et santŽ......................................................206!

1.1.! La fonction du collectif et dŽveloppement du pouvoir dÕagir................................206!

1.1.1. DŽveloppement de lÕactivitŽ des opŽrateurs et du collectif de travail..................207!

1.1.2. Limites et obstacles au dŽveloppement de lÕactivitŽ............................................210!

1.2. SantŽ au travail, SantŽ du travail.................................................................................213!

1.2.1. Le collectif comme moyen de dŽvelopper la santŽ..............................................214!

1.2.2. Concept de santŽ et crŽation de nouveaux liens...................................................217!

CHAPITRE 2 : Invariants et conditions du dŽveloppement de lÕactivitŽ de travail dans 

lÕorganisation..........................................................................................................................220!

2.1. GŽnŽralisation et particularitŽ des processus de dŽveloppement de lÕactivitŽ............220!

2.1.1. La comparaison sociale........................................................................................221!

2.1.2. La surcompensation..............................................................................................223!

2.2. Prendre soin du cadre : rep•res mŽthodologiques.......................................................224!

2.1.1. Premi•re condition : Ç parler vrai È sur le travail.................................................226!



 9 

2.1.2. Deuxi•me condition : transfert des Žtonnements et des affects............................227!

2.1.3. Troisi•me condition : engager la controverse, un risque ˆ prendre ?...................230!

 

Conclusion..............................................................................................................................234!

Bibliographie..........................................................................................................................238!

Liste des tableaux, figures et annexes....................................................................................253!

Annexes..................................................................................................................................254!

 



 10 

 Introduction 
 

 



 11 

En prŽambule, les origines de ce travail seront prŽsentŽes afin de permettre aux lecteurs dÕen 

saisir les intentions et les enjeux. Cette th•se ambitionne avant tout dÕ•tre une contribution 

aux questions dÕintervention en santŽ-travail avec lÕapport et le point de vue de la psychologie 

du travail. En particulier, il sera question de discuter des moyens thŽoriques, conceptuels, 

pratiques et cliniques apportŽs par la clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail. Je 

souhaiterais commencer ce manuscrit par quelques donnŽes de mon histoire personnelle, qui, 

je lÕesp•re, permettront aux lecteurs de suivre le cheminement de ma pensŽe et de mon 

engagement dans ce travail de th•se. Car une th•se nÕest pour moi, pas seulement une 

validation dÕun savoir-faire, mais elle est Žgalement la trace dÕun long travail individuel, 

teintŽe socialement du travail des autres, qui nous engage pour lÕavenir.  

Durant mon parcours universitaire en psychologie et les diffŽrents stages rŽalisŽs dans 

diffŽrents domaines dÕapplication de la psychologie du travail et de lÕergonomie, de 

nombreuses questions sont restŽes en suspens concernant la pratique et la tentative de 

rapprochement des thŽories enseignŽes ; ces outils thŽoriques dont il Žtait difficile dÕen faire 

des instruments dans lÕaction (Lamonde, 2000). Les travaux de L. Vygotski et de H. Wallon 

en psychologie du dŽveloppement de lÕenfant ont ŽveillŽ mon intŽr•t en Licence. JÕavais 

pressenti des aspects innovants par rapport aux autres thŽories enseignŽes. Leur originalitŽ 

tenait, ˆ mon avis, ˆ la conception du social quÕils soutenaient. Le social nÕŽtait alors pas 

conceptualisŽ comme un contexte ˆ lÕindividu mais comme faisant partie intŽgrante de la 

construction de lÕindividu. Cette conception de lÕhomme, mobilisant autrement les rapports 

individu/social, apportait me semblait-il un aspect dynamique et itŽratif entre le 

dŽveloppement culturel et social et le dŽveloppement humain. Sans avoir saisi ˆ lÕŽpoque les 

enjeux ŽpistŽmologiques, thŽoriques et mŽthodologiques, ces travaux ont sans doute favorisŽ 

mon ouverture vers dÕautres voies possibles dans la recherche sur lÕactivitŽ humaine, et 

particuli•rement sur lÕactivitŽ de travail. 

Ainsi la question centrale qui mÕoccupe et me prŽoccupe sÕoriente de plus en plus sur les 

questions du travail et de la santŽ. LÕagir en intervention pour prŽvenir des effets nŽfastes sur 

la santŽ et dŽvelopper des outils thŽoriques et mŽthodologiques de lÕanalyse du travail devient 

un axe central dans mon travail. LÕobjectif sÕoriente donc vers la comprŽhension de nos 

actions, puis la crŽation de nouveaux dispositifs pour lÕintervention en fonction des obstacles 

rencontrŽs. CÕest pourquoi lÕergonomie a ŽtŽ pour moi un parfait tremplin. Puis les allers-

retours entre ces deux disciplines me permettent de prŽsenter aujourdÕhui le fruit de cette 

recherche. Comme le note Leplat (2002a), la notion dÕ Ç activitŽ È est au centre des 
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prŽoccupations, si bien quÕˆ Ç confronter les travaux des deux domaines, on peut les Žclairer 

les uns par les autres et ainsi mieux cerner les caract•res de lÕactivitŽ en gŽnŽral et pour 

chacun dÕeux È (p. 63). Mais face aux obstacles rencontrŽs durant mes premi•res expŽriences 

dÕanalyse du travail, il mÕa semblŽ utile de rŽaliser ce travail de recherche sur lÕintervention 

en santŽ-travail. En effet, de par mes premi•res expŽriences dÕanalyse du travail, de 

nombreuses questions se sont posŽes ˆ moi, sur ma posture, sur les enjeux de lÕintervention, 

sur le type de transformation, sur le vide que laisse la formation universitaire, notamment sur 

les difficultŽs du mŽtier dÕintervenant psychologue du travail, etc. Ainsi il sera question ici 

dÕune recherche sur lÕintervention, sur la comprŽhension de nos actions et des transformations 

mises en Ïuvre dans un objectif de dŽveloppement de la santŽ au travail. Je vous propose 

donc dÕalimenter ces questions et les dŽbats qui en dŽcoulent, particuli•rement en clinique du 

travail, dans une perspective dÕapports interdisciplinaires ˆ partir de la psychologie du travail.  

Cette th•se sÕinscrit donc en continuitŽ dÕune rŽflexion menŽe avec des chercheurs et 

praticiens, sur le lien entre le collectif de travail et la prŽvention des risques professionnels. 

Elle vise ˆ produire tant des Ç connaissances sur lÕ•tre humain en activitŽ È que des 

Ç connaissances sur lÕaction È (Falzon, 2004, p.20). Il est envisagŽ de privilŽgier lÕanalyse de 

Ç la dynamique de lÕactivitŽ humaine dans le travail plut™t que la permanence des 

caractŽristiques physiques et physiologiques È (De Montmollin, 1990, p. 14), ce qui est 

courant aujourdÕhui dans les disciplines du travail surtout dans les recherches francophones. 

Mais il existe diffŽrentes mani•res dÕapprŽhender cette dynamique de lÕactivitŽ humaine. 

CÕest pourquoi il sera question de prŽciser notre approche dŽveloppementale de lÕactivitŽ 

humaine et son ancrage thŽorique. Nous proposerons donc de poursuivre cette rŽflexion ˆ 

travers une intervention dans un milieu de travail industriel o• des opŽrateurs travaillent en 

Ç ”lot de production È. Cette recherche portera plus spŽcifiquement sur les activitŽs 

dÕassemblage-montage dÕŽquipements pour lÕautomobile. Sur un plan ŽpistŽmique, il sera 

question de comprendre comment peut se construire un collectif de travail dÕopŽrateurs 

travaillant sur une ligne dÕassemblage, avec la particularitŽ du travail temporaire dans un 

contexte de sous-traitance de dernier rang. LÕobjectif de ce travail est dÕapporter des ŽlŽments 

concernant les conditions nŽcessaires au dŽveloppement de la santŽ des opŽrateurs en passant 

par la construction de collectifs de travail. Les analyses sÕinscrivent dans une perspective 

Ç transformative È de lÕactivitŽ ; permettant ainsi ˆ court terme la conception de situations 

mŽthodologiques soutenant lÕanalyse rŽflexive des opŽrateurs, puis ˆ long terme de nouvelles 
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formes de transformations quotidiennes des situations de travail, ainsi que lors de la 

conception de nouveaux projets pour une meilleure efficacitŽ et santŽ au travail. 

La recherche prŽsentŽe a ŽtŽ rŽalisŽe en alternance entre la recherche et le terrain, avec une 

confrontation rŽguli•re avec des chercheurs et les professionnels de lÕentreprise. Mais nous y 

voyons tout de m•me deux temps bien distincts, celui de lÕintervention o• notre objectif 

premier est lÕaction et celui de la recherche o• il est nŽcessaire apr•s-coup de conceptualiser 

lÕaction sur le terrain. Ce travail sÕinscrit dÕune part dans les perspectives de recherche de 

lÕŽquipe clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail au CNAM (CRTD, EA 4132) et 

dÕautre part dans un projet de recherche Ç Dynamiques organisationnelles et PrŽvention È du 

laboratoire Organisation, Changement et PrŽvention de lÕINRS (dŽpartement HT). Cette 

coopŽration institutionnelle que permet cette th•se se donne pour objectif de parvenir ˆ 

dŽvelopper des mŽthodologies dÕintervention en santŽ-travail sur la base de dŽmarches dites 

Ç clinique du travail È. Les questions de santŽ qui nous prŽoccupent sont plus spŽcifiquement 

centrŽes sur le milieu industriel qui diffuse progressivement une nouvelle Ç doctrine de 

lÕefficacitŽ È (Bourgeois & Gonon, 2010) appelŽe Ç Lean Manufacturing È. Cette nouvelle 

forme dÕorganisation soul•ve des dŽbats de par sa diffusion progressive dans les pratiques 

quotidiennes des entreprises et lÕensemble de leurs fournisseurs. Les ergonomes ont dÕailleurs 

ŽtŽ les premiers confrontŽs et/ou prŽoccupŽs par ces changements organisationnels. 

Concr•tement la mise en place de ces nouvelles formes dÕorganisation de la production, ˆ 

lÕŽchelle de lÕhistoire industrielle, rŽinterrogent nos conceptions dÕactivitŽ de travail, de 

travail collectif et de santŽ au travail.  

Ainsi, il sera prŽsentŽ le milieu de travail qui fait lÕobjet de nos prŽoccupations : lÕindustrie et 

particuli•rement lÕindustrie automobile, par les transformations majeures du travail qui ont ŽtŽ 

menŽes depuis ces deux derni•res dŽcennies et leurs consŽquences multiples, notamment en 

termes de santŽ (¤1). Du point de vue du travail, nous verrons comment lÕorganisation de la 

production tend ˆ passer dÕun travail ˆ la cha”ne ˆ des organisations en Ç ”lots de production È, 

pour une plus grande flexibilitŽ (technique et humaine) et diversification des produits. Nous 

verrons en quoi ces transformations rŽinterrogent Žgalement la fonction du collectif de travail 

et les difficultŽs de sa construction, alors m•me quÕil est de plus en plus sollicitŽ par 

lÕorganisation du travail. Nous poursuivrons alors par un Žtat des lieux des connaissances 

scientifiques sur la question du Ç travail collectif È et Ç collectif de travail È ˆ partir des 

travaux princeps en psychologie sur lÕŽtude du groupe et de son fonctionnement. A partir des 

travaux actuels en sociologie du travail, en thŽories des organisations et en ergonomie, nous 
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exposerons nos choix thŽorique et ŽpistŽmologique en se rapprochant dÕune clinique de 

lÕactivitŽ en psychologie du travail. Afin de mieux comprendre les enjeux de santŽ au travail, 

qui reprŽsentent le cÏur de notre prŽoccupation, les connaissances actuelles sur lÕanalyse et 

les formes de prŽvention des risques professionnels seront exposŽes, en particulier celles 

concernant les risques de Troubles Musculo-Squelettiques (TMS). Les TMS sont alors 

prŽsentŽs comme la prŽoccupation majeure dans ces milieux de travail car ils reprŽsentent les 

probl•mes de santŽ les plus rŽpandus et les plus problŽmatiques pour les entreprises 

aujourdÕhui. CÕest pourquoi les analystes du travail ont largement ŽtŽ sollicitŽs sur ces 

probl•mes de santŽ et ont alors dŽveloppŽ davantage de connaissances tant sur lÕŽtiologie de 

cette maladie que sur les actions ˆ mener pour les prŽvenir. Une revue de littŽrature nous 

permettra de recenser les avancŽes en la mati•re. Nous parviendrons ˆ retenir certaines 

recherches qui posent ces probl•mes de santŽ comme ayant des liens avec lÕexistence ou pas 

de collectif de travail. A partir de travaux rŽalisŽs en ergonomie et en psychologie du travail, 

nous tenterons dÕŽtablir les rapports complexes qui existent entre le collectif, lÕactivitŽ et la 

santŽ au travail. Nous proposerons de partir des rapports entre collectif et individu dans 

lÕactivitŽ des opŽrateurs dans un premier temps afin dÕen infŽrer les liens avec les questions de 

santŽ. Notre ancrage ŽpistŽmologique sera ainsi complŽtŽ ˆ partir notamment, de dŽfinitions 

des concepts dÕactivitŽ, de collectif et de santŽ ; et des liens quÕils entretiennent entre eux. Le 

probl•me sera alors abordŽ non pas en centrant notre analyse sur lÕindividu dans le collectif 

mais plut™t sur le collectif dans lÕindividu. 

Puis dans un second temps, il sera envisagŽ dÕouvrir cette question thŽorique ˆ travers une 

intervention dans le milieu de lÕautomobile (¤2). Une entreprise de logistique automobile 

nous a sollicitŽs, par lÕintermŽdiaire du prŽsident du CHSCT et du responsable Projets, afin de 

les aider ˆ mieux comprendre le travail des opŽrateurs de montage de pare-chocs. Ils 

attendaient de cette collaboration de pouvoir mieux concevoir et garantir une prŽvention des 

risques de TMS. Nous tenterons de dŽcrire le milieu de travail et prŽcisŽment le terrain, ses 

demandes et le travail des opŽrateurs concernŽs. Ces descriptions nous permettront de prŽciser 

notre pŽrim•tre dÕintervention ˆ travers la commande exprimŽe par le responsable Projets. 

Nous prŽsenterons Žgalement notre intŽr•t pour le travail dÕorganisation du collectif dans ces 

Ç ”lots de production È et les questions quÕil soul•ve. Ainsi, nous reviendrons sur lÕhistoire de 

cette intervention depuis 2008, en exposant les deux phases dÕanalyse : une premi•re en 

ergonomie dans un cadre Ç classique È de diagnostic et une seconde en psychologie du travail 

dans une perspective clinique de lÕactivitŽ. Les raisons de ces Žvolutions de lÕintervention 
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seront plus prŽcisŽment apportŽes. Nous nous pencherons prŽcisŽment sur le cadre clinique de 

lÕactivitŽ en psychologie du travail afin de justifier notre proposition de co-analyse avec les 

opŽrateurs, orientŽe vers la recherche de conditions favorables ˆ la construction du collectif et 

de leur propre santŽ. Par la suite, nous dŽtaillerons la spŽcificitŽ de notre mŽthodologie 

dÕintervention clinique du travail, par un double travail dÕanalyse, avec les opŽrateurs et avec 

les membres du comitŽ de pilotage. Le comitŽ de pilotage est un groupe formŽ spŽcifiquement 

pour lÕintervention afin de rassembler diffŽrents responsables opŽrationnels et fonctionnels de 

lÕentreprise. Nous apporterons pour chacune des instances dÕanalyse, groupes dÕopŽrateurs et 

comitŽ de pilotage, quelques ŽlŽments cliniques utiles ˆ la comprŽhension de notre posture de 

clinicien de lÕactivitŽ.  

Dans un troisi•me temps, lÕanalyse des donnŽes de lÕintervention sera dŽtaillŽe avec une 

prŽsentation du corpus de donnŽes (enregistrements dÕauto-confrontations simples et croisŽes, 

alimentŽes des observations en situation de travail et de retranscriptions de rŽunions) (¤3). 

Apr•s avoir exposŽ les rŽsultats de lÕintervention, nous proposerons une classification 

systŽmatique des Ç appels ˆ autrui È relevŽs lors des sŽances de co-analyse du travail (via la 

retranscription des auto-confrontations simples et croisŽes). CÕest pourquoi nous soumettrons 

une analyse quantitative de lÕensemble des Ç appels ˆ autrui È dans les dialogues, cÕest-ˆ -dire 

les citations dÕautres coll•gues ou la narration de leurs mani•res de faire, de dire, etc. Il sera 

question dÕŽtablir un rŽpertoire des diffŽrentes mani•res de Ç faire appels aux autres È dans les 

dialogues : dans sa forme (citation du nom ou prŽnom ; ou en discours rapportŽ direct ou 

indirect) et dans sa fonction (comme une ressource ou un obstacle dans lÕactivitŽ concr•te de 

travail ; pour soi-m•me ou pour lÕensemble de lÕŽquipe). Cette classification quantitative nous 

permettra de retenir 2 extraits de dialogues entre opŽrateurs afin de pouvoir montrer la 

dynamique des mani•res de faire Ç appel ˆ autrui È qui ont soit favorisŽ, soit emp•chŽ le 

dŽveloppement de lÕactivitŽ et de la fonction psychologique du collectif. Nous ouvrirons enfin 

sur les questions thŽoriques que ces rŽsultats posent du point de vue de lÕanalyse dialogique. 

Nous parviendrons ensuite ˆ discuter ce travail de recherche sur la conceptualisation de la 

fonction du collectif et de ses rapports avec la santŽ (¤4). Ainsi nous repartirons de nos 

hypoth•ses de dŽpart sur le dŽveloppement du collectif pour ainsi discuter les rapports entre 

pouvoir dÕagir et marges de manÏuvre. Nous tenterons ainsi de dŽfinir les liens opŽrants entre 

la prise de conscience de la fonction psychologique du collectif chez les opŽrateurs et la 

crŽation de nouveaux liens dans leur activitŽ propre. Ainsi en empruntant la conception de la 

santŽ de G. Canguilhem (2002), nous verrons comment de nouvelles liaisons ont pu •tre 
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crŽŽes par les opŽrateurs et comment leur place, dans lÕorganisation, a ŽtŽ modifiŽe. Du 

dŽveloppement de la conscience du collectif en chacun dÕeux, nous parviendrons ˆ expliquer 

le dŽveloppement de la fonction sociale du collectif dÕopŽrateurs dans lÕorganisation du 

travail. Nous parviendrons ˆ soutenir en quoi ces dŽveloppements jouent un r™le sur la santŽ 

des opŽrateurs. En sÕappuyant sur des recherches actuelles sÕintŽressant aux liens entre 

collectif et santŽ, nous verrons en quoi ce prŽsent travail alimente la rŽflexion initiŽe par 

dÕautres. La particularitŽ du statut des opŽrateurs de montage, pour la plupart intŽrimaires, 

permet de mettre en perspective ces analyses du dŽveloppement de lÕactivitŽ avec celles de 

Vygotski et sa thŽorie de la surcompensation. En effet, nous interrogerons lÕaccumulation de 

conditions dŽfavorables ˆ la construction de collectif de travail et de leur santŽ pour ces 

intŽrimaires, alors que ces derniers dŽveloppent malgrŽ tout, dÕautres formes de collectif, en 

eux et dans lÕentreprise. Ainsi nous verrons comment, de la co-analyse avec des opŽrateurs 

majoritairement intŽrimaires, nous retournons ˆ la modŽlisation thŽorique du collectif de 

travail et de sa fonction. Nous nous appuierons sur dÕautres recherches en sociologie avec la 

notion de Ç cercles sociaux È (Simmel, 1908/1999) et en psychologie du travail avec le 

mod•le des syst•mes dÕactivitŽs (Curie, Hajjar, MarquiŽ, & Roques, 1990 ; Curie, & Dupuy, 

1994) afin dÕenvisager la multiplication de cercles de travail comme ressource pour 

dŽvelopper son activitŽ et sa santŽ. Nous reviendrons sur lÕintervention pour discuter notre 

posture de clinicien et des conditions favorables au dŽveloppement afin dÕapporter quelques 

rep•res de psychologue du travail pour Ç tenir le cadre È de lÕanalyse et de lÕintervention. 

Enfin, nous terminerons par les ouvertures possibles que permet ce travail et par de nouvelles 

questions cliniques et thŽoriques concernant le rapport entre activitŽ, collectif de travail et 

santŽ individuelle au travail. La place sera alors donnŽe aux effets de lÕintervention (ce quÕelle 

a pu favoriser, potentialiser, refermer, etc.) et aux consŽquences en termes dÕaction.  
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Premi•re partie  : 

Enjeux de la recherche et Ressources 

thŽoriques 
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CHAPITRE 1 : Enjeux de la recherche et Žvolutions du 

monde du travail 

Afin  de cerner la question de recherche et ses enjeux, nous dŽbuterons ce travail par une 

description des transformations du travail contemporain et des questions quÕelles soul•vent du 

point de vue du collectif de travail et de la santŽ. Dans un premier temps, nous tenterons 

dÕidentifier les questions de recherche, soulevŽes par les Žvolutions du monde du travail et 

relatives aux liens entre Ç collectif de travail È et Ç santŽ È, ainsi que des ŽlŽments apportŽs 

par les travaux de recherche. Dans un second temps, un aper•u des diffŽrentes approches de la 

prŽvention des risques professionnels sera apportŽ. Nous pourrons alors dŽvelopper notre 

propre rŽflexion et expliquer en quoi le cadre thŽorique de la clinique de lÕactivitŽ en 

psychologie du travail nous para”t convenir afin dÕalimenter les recherches sur la 

comprŽhension des liens entre collectif et santŽ. 

1.1. Le travail et le collectif dans le secteur industriel 

Au cours des annŽes 1980 et 1990, les organisations du travail ont connu des Žvolutions 

majeures ayant une influence sur les activitŽs de travail quotidiennes. Les enqu•tes par 

questionnaire aupr•s de salariŽs rŽv•lent un accroissement du nombre de salariŽs dŽclarant 

•tre soumis ˆ des contraintes de rythme de type industriel (par des cadences ou des normes de 

production) et quÕen m•me temps, des contraintes marchandes (qui nŽcessitent de sÕajuster ˆ 

la demande) se gŽnŽralisent ˆ tous secteurs (Gollac & Volkoff, 2007). Ainsi le nombre de 

salariŽs ayant des contraintes de rythme ˆ la fois industrielles et marchandes passe de 5% en 

1984 ˆ 33% en 2005. M. Gollac & S. Volkoff constatent quÕau cours de ces derni•res 

dŽcennies, lÕintensification du travail que provoque le cumul de ces contraintes, para”t •tre 

une des raisons majeures de la dŽgradation des conditions de travail selon les dŽclarations des 

salariŽs. 

Devant la gŽnŽralisation des organisations Ç au plus juste È ou en Ç Lean Production È 

(Womack & Jones, 2005) - signifiant Ç production allŽgŽe È - dans de nombreux secteurs 

industriels (automobile, agroalimentaire, ŽlectromŽnager, etc.), des questions se posent quant 

aux liens entre ces choix organisationnels et les effets Žventuels sur la santŽ des individus 
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(Landsbergis, Cahill & Schnall, 1999). F. Bourgeois & O. Gonon (2010) constatent que les 

principes Ç lean È sont de plus en plus prŽsents dans les entreprises. LÕŽvolution des modes 

dÕorganisation repose essentiellement sur la recherche du flux tendu, de lÕaccroissement de 

rŽactivitŽ ˆ la demande et de la solution immŽdiate aux diminutions des cožts (Clot, 1995). 

Cette logique de production propose une fa•on de penser lÕefficacitŽ, avec de nouveaux outils 

de rationalisation et des actions engageant lÕentreprise ˆ des objectifs dÕamŽlioration continue 

de la performance ˆ tr•s court terme. Tout comme les politiques Ç qualitŽ È standardisŽes1, le 

dŽploiement de lÕorganisation Ç lean È est soit exigŽ par les clients, soit dŽployŽ en interne 

comme condition de survie face ˆ la concurrence. A. Valeyre (2007) propose de rŽpertorier 

quelques caractŽristiques organisationnelles propres au Lean manufacturing : un travail en 

Žquipe (avec la mise en place du principe dÕ Ç Žquipe autonome È), une rotation des t‰ches, 

une autonomie dans le travail, des mŽthodes de gestion de la qualitŽ, une charge mentale plus 

ŽlevŽe, des contraintes de rythme de travail plus ŽlevŽes tout en conservant une certaine 

rŽpŽtitivitŽ des t‰ches. Alors que lÕon observe lÕapplication de mŽthodes productives de ce 

type dans le domaine des services, on constate ˆ lÕinverse une augmentation de la pression 

commerciale qui sÕapplique dŽsormais aux industries de production de biens par lÕarrivŽe de 

la variŽtŽ de produits et de mod•les qui ne cessent de sÕaccro”tre, par des dŽlais de livraison 

qui diminuent tout en appliquant une politique de fabrication au dernier moment afin de 

limiter les stocks (communŽment appelŽ Ç just-in-time È ou Ç juste-ˆ -temps È dans le milieu 

industriel). Au moment de ces transformations organisationnelles, les ouvriers commen•aient 

dÕailleurs ˆ Žnoncer Ç lÕimpression dÕavoir le client au bout de la cha”ne È. Ces 

transformations de lÕorganisation de la production et du travail, liŽes aux nouvelles stratŽgies 

dÕentreprise, changent les relations entre coll•gues avec notamment lÕintroduction de 

nouvelles formes de travail collectif. Ainsi, notre questionnement sÕoriente vers les questions 

suivantes : comment les opŽrateurs se rŽorganisent-t-ils ? Comment construisent-ils de 

nouvelles r•gles de mŽtier ? Comment arrivent-ils ˆ construire des collectifs de travail ? De 

surcro”t, quel r™le jouent ces changements sur la santŽ de ces opŽrateurs ?  

Devant la multiplication des formes dÕorganisation de la production en Ç Žquipe autonome È, 

ou Ç ligne en U È ou encore en Ç ”lot de production È - qui se dŽtachent de la forme classique 

de la cha”ne de montage alimentŽe par un convoyeur - les opŽrateurs ne sont alors plus 

affectŽs ˆ un poste mais doivent dorŽnavant travailler sur plusieurs postes. De fait, leur 
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coordination tant sur le plan temporel que spatial devient comme une prescription. DiffŽrentes 

analyses du travail ont mis en Žvidence que la plupart des activitŽs de travail reposent sur des 

coopŽrations fines, avec des groupes de travail stables et dŽlimitŽs. Cette coopŽration, 

construite dans la proximitŽ et la rŽgularitŽ suppose, le plus souvent, une pŽrennitŽ du rŽseau 

social permettant de structurer les Žchanges. Pour coopŽrer de cette mani•re avec d'autres, on 

se repose sur leurs informations et leurs actions, mais aussi sur des habitudes et des codes 

implicites qui permettent de gagner du temps. Tout cela se base sur une construction 

pragmatique en lien avec l'expŽrience et l'interaction quotidienne. Dans cette relation, la 

proximitŽ physique et la connaissance de ceux qui sont proches apparaissent comme des 

ŽlŽments favorables voire dans certains cas, comme une nŽcessitŽ. T.H. Benchekroun (2000) 

nomme ce phŽnom•ne des Ç espaces de coopŽration proxŽmique È. Il est ainsi question de 

connaissances distribuŽes entre des personnes, gr‰ce ˆ leur proximitŽ.  

1.1.1. Travaux sur lÕorganisation et les conditions de travail  

Ces nouvelles formes dÕorganisation ont attirŽ lÕattention de nombreux chercheurs qui ont 

tentŽ dÕapprŽhender leurs effets sur les conditions de travail (Veltz & Zarifian, 1993 ; Dodier, 

1999 ; Gollac & Volkoff, 2007 ; Askenazy & al., 2006 ; Ughetto, 2007). Entre autres, Y. Clot, 

J-Y. Rochex et Y. Schwartz (1990) et J-P. Durand (2004) montrent comment lÕapparition du 

flux tendu dans les industries a bouleversŽ les collectifs de travail. Ils montrent en quoi le flux 

tendu des syst•mes productifs sÕest ainsi accompagnŽ dÕun accroissement des contraintes 

temporelles et de nouvelles exigences en termes de responsabilitŽs, dÕimplications et 

dÕinitiatives (notamment avec la mise en place de Ç teamwork È et de Ç cercles de qualitŽ È). 

CÕest alors quÕon commence ˆ observer des formes de pressions au sein des collectifs, voire 

de concurrence entre travailleurs. De plus, un contexte de prŽcarisation de lÕemploi sÕajoute 

comme condition dŽfavorable ˆ la construction de collectif. Ainsi, comme lÕŽcrit A-M. 

Dujarier (2006), dans les conditions de travail actuelles, Ç le travail dÕorganisation collectif 

[É] est rendu difficile, en m•me temps que les prescripteurs comptent explicitement dessus 

pour complŽter, adapter et enrichir leurs prescriptions È (p.136).  

Ces fortes Žvolutions des milieux de travail (Gollac & Volkoff, 2007) sont Žgalement reliŽes ˆ 

la gŽnŽralisation de lÕinformatique et des nouvelles technologies de lÕinformation. 

LÕintroduction de ces technologies a en effet rŽvolutionnŽ le monde du travail et a 

considŽrablement affectŽ les mŽtiers, notamment en termes de savoirs. Mais contrairement 

aux transformations profondes du travail provoquŽes par lÕinformatisation, la robotisation et 
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lÕautomatisation ne connaissent pas les dŽveloppements escomptŽs (Laville, 2004). On 

remarque spŽcifiquement des Žvolutions dans les domaines industriels, dont lÕautomobile est 

souvent le prŽcurseur, pour dŽvelopper dÕautres moyens pour perfectionner la productivitŽ et 

trouver des alternatives au taylorisme (Gorgeu, Mathieu & Pialoux, 1998). LÕautomatisation 

est dans un premier temps adoptŽe surtout pour augmenter la production puis pour diminuer 

les contraintes physiques pour les opŽrateurs et rŽduire leurs tentatives de modifier la t‰che. 

Alors que les ingŽnieurs se mettent ˆ lÕÏuvre pour transformer la production Ç classique È en 

une production Ç automatisŽe È, leurs diverses tentatives ne paraissent pas •tre une option 

retenue par les entreprises par les Žchecs lors de sa mise en place (ex : panne des machines, 

pi•ces bloquŽes dans un rouage, etc.). La robotisation nÕa alors pas connu un si grand succ•s 

jusquÕaujourdÕhui Žtant donnŽ les probl•mes techniques et la maintenance quÕelle nŽcessite. 

Les entreprises se mettent alors ˆ chercher dÕautres alternatives et dÕautres mod•les 

productifs. CÕest ainsi que des ingŽnieurs, japonnais dÕabord (!no , 1988) puis nord 

amŽricains ensuite (Womack, Jones & Roos, 1990) ont crŽŽ de nouveaux moyens de 

perfectionner la production. De lÕ•re du taylorisme et du fordisme, les industries sÕorientent 

de plus en plus vers lÕ•re du toyotisme et du Ç lean production È, dont lÕentreprise Toyota est 

le prŽcurseur. Ainsi les principes directeurs du Ç lean manufacturing È (Womack, Jones & 

Roos, 1990) se gŽnŽralisent dans le milieu industriel au niveau international et ont ŽvoluŽ 

dans les entreprises depuis leurs mises en place. Cette conception de la production renvoie ˆ 

des stratŽgies dÕentreprises tournŽes vers la recherche continuelle du gaspillage en vue de 

lÕŽliminer. Ce mod•le industriel cherche ainsi ̂  rationnaliser la production afin de rŽpondre au 

dilemme contemporain de la productivitŽ : poursuivre la rŽduction des cožts dans un 

environnement qui ne favorise plus la production de masse mais la variŽtŽ et la production de 

petites sŽries. Ainsi ces nouvelles formes dÕorganisation, orientŽes vers la recherche 

perpŽtuelle de rŽduction des cožts, interrogent les spŽcialistes du travail et de la santŽ au 

travail. Les recherches sur lÕactivitŽ des opŽrateurs travaillant dans ces syst•mes productifs 

sont rŽcentes et nŽcessitent davantage de travaux (Morvan, Francois, & Bourgeois, 2008). 

Une enqu•te a ŽtŽ menŽe pour le compte de lÕINRS (Bourgeois, 2007), aupr•s de cinq 

entreprises ayant mis en place des syst•mes de production autonomes tels que la Ç ligne en 

U È, Ç opŽrateurs tournants È, etc. Elle visait ˆ caractŽriser les diffŽrentes configurations en 

pratique et ˆ les mettre en relation avec la santŽ des travailleurs. Au sein de ces cinq 

entreprises, on constate une recherche constante de diminution des Ç temps morts È, avec le 

dŽplacement des produits par les opŽrateurs eux-m•mes - contrairement au travail ˆ la cha”ne 

- mais avec une diversitŽ de configurations spatiales des lignes de montage. F. Bourgeois 
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(2007) interroge les liens entre le choix des configurations des lignes de montage et le degrŽ 

dÕadhŽsion aux principes du Ç Lean Production È. Ce travail rend compte de la nŽcessitŽ de 

mieux comprendre comment des principes de gestion dŽployŽs dans lÕentreprise se 

rŽpercutent concr•tement en choix dÕorganisation aux diffŽrents niveaux de lÕentreprise. Il 

sÕagit ainsi de pouvoir identifier les marges de manÏuvre qui subsistent. 

La gŽnŽralisation de la sous-traitance2 a Žgalement transformŽ les activitŽs de travail et les 

relations entre entreprises (ThŽbaud-Mony, 2000). En effet, la sous-traitance permet aux 

entreprises Ç donneurs dÕordres È de se recentrer sur leur Ç cÏur de mŽtier È et de mobiliser 

une main-dÕÏuvre qui contribue ˆ leur production, sans engagement contractuel direct avec 

les professionnels. LÕentreprise Ç donneur dÕordres È peut ainsi interrompre plus facilement le 

contrat commercial de sous-traitance. La main-dÕÏuvre, extŽrieure ˆ lÕentreprise, nÕest pas 

comptabilisŽe dans les effectifs de lÕentreprise qui sous-traite, si bien que les rŽsultats sont en 

apparence plus performants (Coutrot, 2002 ; Segal & Sullivan, 1998). C. Perraudin, N. 

ThŽvenot & J. Valentin (2006) constatent que les industries qui sous-traitent rŽduisent leurs 

effectifs dans le m•me temps. Ces Žconomistes rŽalisent alors une estimation ŽconomŽtrique 

leur permettant de conclure sur lÕimportance du motif de rŽduction de lÕemploi comme 

dŽterminant du recours ˆ la sous-traitance, par rapport aux raisons liŽes au recentrage sur le 

cÏur de mŽtier (sous-traitance de spŽcialitŽ), ou de rŽponse ˆ des fluctuations de lÕactivitŽ 

(sous-traitance de capacitŽ). LorsquÕon commence ˆ se pencher sur les effets de cette sous-

traitance sur les conditions de travail et les risques professionnels des salariŽs qui travaillent 

chez les sous-traitants, la question du lien avec les entreprises qui sous-traitent se pose (HŽry, 

2010). Des travaux sociologiques ou de gestion, consid•rent les relations inter-entreprises 

(filiales et/ou sous-traitance) sous lÕangle des rapports de subordination engendrŽs, et Žtudient 

leurs implications sur la gestion de lÕemploi des entreprises subordonnŽes (Beaujolin, 1999, 

Linhart, 2003, Gorgeu, Mathieu et Pialoux, 2005). 
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1.1.2. Le milieu de lÕindustrie automobile  

Le milieu de lÕautomobile est historiquement le prŽcurseur de la mise en production de masse 

et de lÕOrganisation Scientifique du Travail (OST). CÕest lÕindustrie par excellence o• les 

ingŽnieurs sont sollicitŽs pour inventer des mŽthodes de production toujours plus productives 

et assurant la qualitŽ Ç en continu È. Le souci dÕadapter la production ˆ la demande devient un 

objectif phare des entreprises de lÕautomobile qui conduit ˆ proposer une gamme de mod•les 

de plus en plus grande, avec des combinaisons dÕoptions extr•mement diverses (Gaudart, 

Chassaing & Volkoff, 2006). Ainsi les opŽrateurs de montage doivent redoubler dÕattention 

afin dÕassurer un montage, ˆ chaque fois diffŽrent du prŽcŽdent, mais dans un temps tr•s 

limitŽ : lire les Žtiquettes, choisir les bons composants sans avoir la possibilitŽ dÕanticiper sur 

les prochaines pi•ces, sous une pression temporelle tant de la production (en flux poussŽ) que 

de la demande du client (en flux tirŽ). CÕest ainsi que se concrŽtise notamment la combinaison 

des modes dÕorganisation marchande et industrielle dans le milieu automobile.  

Partant des principes que dŽfendent les ingŽnieurs spŽcialistes des mod•les productifs comme 

le Ç lean È, certains auteurs dŽfendent lÕidŽe que ce syst•me de production serait favorable 

aux aspects de santŽ-sŽcuritŽ au travail :  

- par son intŽgration aux normes anthropomŽtriques dans lÕŽtablissement des standards 

de travail (Petitqueux, 2006; Dolgui & Proth, 2006; Liker & Meier, 2006),  

- par la polyvalence et la rotation des postes quÕelle entra”ne (Hunter, 2002 ; Hunter, 

Bullard & Steele, 2004) qui favorise un enrichissement des t‰ches (Womack, 1996 ; 

Adler, Benner & al., 2009)  

- et par la prise en compte des savoirs des opŽrateurs (Coriat, 1991 ; Karwowski, 

Salvendy & al, 1994 ; Fujimoto, 1999 ; Pesqueux & Tyberghein, 2009).  

Mais il semble que ces interprŽtations soient basŽes uniquement sur les mod•les productifs 

Ç thŽoriques È sans rŽfŽrences ˆ des pratiques de terrain (Bru•re, 2010). Ces Žtudes portent 

ainsi une certaine conception de lÕhomme et de sa santŽ proche des courants Ç human 

factors È. DÕautres enqu•tes statistiques font Žtat dÕun tout autre constat. Elles notent une 

dŽgradation des conditions de travail (Valeyre, 2007), une augmentation du Ç stress È 

(Babson, 1993 ; Landsbergis & al, 1999 ; Conti & al., 2006), une augmentation des accidents 
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du travail et maladies professionnelles (Lewchuk & Robertson, 1997 ; Fairris & Brenner, 

1998 ; AskŽnazy, 2002) chez des salariŽs o• les entreprises affichent une production Ç lean È.  

La dŽfinition m•me de Ç lean production È semble ne pas •tre partagŽe par tous ces auteurs et 

•tre interprŽtŽe de mani•res diffŽrentes selon le point de vue de lÕauteur. DÕune mani•re 

gŽnŽrale, ces Žtudes nous renseignent peu sur lÕactivitŽ concr•te des opŽrateurs. Ainsi, des 

travaux se dŽveloppent aujourdÕhui sur les modalitŽs de mise en Ïuvre du 

Ç lean È, notamment dans des organisations de production en Ç U È (Morvan, Bourgeois & 

Fran•ois, 2008). Dans ces recherches empiriques, on peut noter une tendance de lÕentreprise ˆ 

tenter dÕŽliminer des Ç gestes inutiles È mais qui ne prend pas en compte les besoins du travail 

(Hubault & Bourgeois, 2004). Mais le Ç lean production È est aussi interprŽtŽ comme un 

mod•le Ç universel È qui finalement sÕadapte ˆ lÕenvironnement et qui Žvolue dans le temps 

(Ughetto, 2009). Devant un certain nombre de constats, il semblerait que les applications des 

principes fondateurs du Ç lean È permettent finalement peu de fonctionnement participatif, 

dÕorganisation des rotations et de formations de salariŽs et ne favorisent pas toujours le travail 

en Žquipe (Babson, 1995) ; alors quÕun des principes fondateurs du Ç lean È est de concevoir 

le travail en Žquipe autonome, avec notamment le passage de la cha”ne ˆ lÕÇ ”lot de 

production È. Ce paradoxe tient certainement ˆ lÕhistoire industrielle o• le taylorisme laisse 

des traces dans lÕactivitŽ de ceux qui organisent et con•oivent la production. En effet les 

entreprises ne repartent pas de zŽro et adaptent les nouveaux principes Ç lean È ˆ ceux dŽjˆ en 

place depuis longtemps3. Entre les anciens principes tayloriens et les nouveaux principes 

toyotistes, de forts dilemmes se crŽent pour les concepteurs et dirigeants. Par exemple, 

comment doivent-ils considŽrer les connaissances des ouvriers : comme un obstacle (principe 

taylorien : sŽparation pensŽe et geste) ou comme une ressource (principe toyotiste : 

participation des opŽrateurs ˆ la rŽsolution de probl•me qualitŽ) au dŽveloppement de la 

productivitŽ ? Ils ne peuvent ainsi compl•tement se dŽdouaner de lÕhistoire de leur mŽtier et 

tentent parfois de rŽgler ces multiples conflits. 

Concr•tement, la mise en place de lÕÇ auto-organisation È des Žquipes dÕopŽrateurs devient 

ainsi un prescrit, mais toujours dans un cadre contraint de rŽalisation de gestes prŽ-

dŽterminŽs. Cette nouvelle forme dÕorganisation productive laisse entrevoir ˆ priori des 

marges de manÏuvre pour les opŽrateurs. En outre, cette Ç auto-organisation È entre 
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opŽrateurs gŽn•re finalement une pression sociale entre opŽrateurs car une surveillance 

sÕŽtablit entre eux, au sein m•me des Žquipes, sur le respect de la procŽdure, sur la cadence de 

travail, etc. Dans ce contexte, le travail collectif se traduit comme Žtant le meilleur comme le 

pire pour lÕactivitŽ individuelle (Quillerou & al., 2008 ; Adler, 2009). Le lien entre ces 

changements organisationnels et la santŽ ne peut •tre clairement Žtabli quÕˆ travers lÕanalyse 

de la complexitŽ de lÕactivitŽ de travail face ˆ ces nouvelles formes dÕorganisation. Ainsi la 

mise en place dÕune nouvelle organisation nŽcessite forcŽment la transformation de la t‰che 

quÕeffectuent les opŽrateurs pour pouvoir produire. Les opŽrateurs sont eux aussi acteurs des 

situations de travail potentiellement transformables (Laville, 2004), m•me sÕils nÕont pas le 

pouvoir de dŽcision. Ainsi lÕexigence de coordination immŽdiate sur une ligne en Ç U È peut 

•tre parfois soit une contrainte pour les opŽrateurs (exemple : •tre g•nŽ par le rythme trop 

rapide de son coll•gue), soit au contraire une ressource (exemple : la disponibilitŽ immŽdiate 

de son coll•gue permet ˆ lÕopŽrateur de rŽgler au plus vite un probl•me rencontrŽ sur une 

machine). Par consŽquent, il ne peut y avoir de lien de causalitŽ linŽaire entre les syst•mes 

productifs et la santŽ. CÕest pourquoi lÕactivitŽ des opŽrateurs dans ces nouveaux syst•mes 

productifs mŽrite dÕ•tre ŽtudiŽ davantage afin dÕaccompagner ces derniers dans les 

transformations profondes de leur travail et le transformer en retour pour ne pas Ç y laisser 

leur santŽ È. 

1.1.3. Nouvelles organisations de la production et transformations du travail  

Ces mutations contemporaines soumettent les travailleurs ̂ une sŽrie de transformations qui 

se tŽlescopent et mettent ˆ rude Žpreuve leurs possibilitŽs de construire des collectifs de 

travail. Ces diffŽrentes transformations affectent la structure des ensembles intersubjectifs et 

participent ˆ une forme dÕattaque du mŽtier qui am•ne les travailleurs ˆ relever des dŽfis 

quotidiens. Comme le prŽcisent R. Bercot & F. De Coninck (2003), les Žvolutions actuelles 

des milieux de travail am•nent une multiplication des cercles auxquels les salariŽs doivent 

participer en dehors de leur Žquipe de base. Ils observent notamment la prŽgnance du client 

dans leur activitŽ de travail. Le client, tout d'abord, vient de plus en plus se m•ler ˆ l'activitŽ 

du travailleur par ses demandes et ses suggestions, de sorte qu'ˆ titre certes tr•s transitoire, il 

vient prendre place dans un collectif d'activitŽ aux contours variables. Dans des enqu•tes 

menŽes ̂ la demande du Minist•re du Travail (DARES, 2004), le nombre de salariŽs 

dŽclarant •tre en contact avec le public, de vive voix ou par tŽlŽphone, augmente au fil des 

annŽes : 71 % en 2003, contre 63 % en 1994. Contrairement aux mŽtiers du service o• le 
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contact avec le client fait partie intŽgrante du travail, les enqu•tes montrent que les ouvriers 

semblent de plus en plus concernŽs. En effet 51,9% des ouvriers qualifiŽs et 32,4% des 

ouvriers non qualifiŽs dŽclarent •tre en contact direct avec le client en 2003, contre 39% en 

1994 pour les ouvriers qualifiŽs et 19,6% pour les ouvriers non qualifiŽs. Mais la place du 

client n'est qu'un cas particulier d'un phŽnom•ne plus vaste. DÕune mani•re gŽnŽrale, les 

travailleurs entrent de plus en plus frŽquemment en contact avec des personnes extŽrieures ˆ 

leur Žquipe de travail habituelle. A tous les niveaux dans lÕentreprise, ils participent ˆ des 

groupes, rencontrent diffŽrentes personnes, sont partie prenante dans des projets, suivent des 

formations qui les font participer ˆ de nombreux Ç collectifs È qui viennent sÕentrecroiser avec 

leur Ç collectif È de travail quotidien. La question que posent alors R. Bercot & F. De Coninck 

(2003) est la suivante : comment ces groupes qui sÕentrecroisent viennent-ils transformer les 

modes de travail collectif ? Ainsi, ˆ travers une intervention menŽe dans une industrie de 

produits abrasifs, ils tentent de rŽpertorier les diffŽrentes appartenances ˆ des groupes et les 

interactions multiples quÕont les salariŽs quotidiennement tant ˆ lÕintŽrieur quÕˆ lÕextŽrieur de 

lÕentreprise. Ces nouvelles formes de travail collectif, ˆ multiples variantes et multiples 

interlocuteurs, am•nent ˆ repenser les mani•res de rŽaliser le travail, de former des collectifs 

et changent profondŽment leur mŽtier.  

Particuli•rement dans les situations de travail industriel en Ç ”lot de production È, les 

travailleurs ne peuvent rester focalisŽs sur leurs propres t‰ches. Ils doivent ˆ chaque instant 

Žlargir leur champ dÕattention en gardant une vigilance accrue envers l'activitŽ de leurs 

coll•gues. Dans la mesure o• les opŽrateurs sont habituŽs ˆ travailler ensemble, quelques 

coups d'Ïil peuvent suffire ˆ savoir o• chacun se trouve (Joseph 1994). On retrouve cette 

disponibilitŽ et cette attention soutenue envers les coll•gues dans dÕautres contextes 

professionnels. De telles prŽoccupations font Žgalement lÕobjet dÕanalyse dans des situations 

de traitement d'opŽrations ou d'accueil, comme dans les centres dÕappels (Grosjean & Van de 

Weerdt, 2005) ou encore chez les guichetiers de la Poste (Flageul-Caroly, 2001). A titre 

dÕexemple, un guichetier de la Poste peut veiller ˆ ce que son coll•gue ne fasse pas d'erreur 

concernant un renseignement donnŽ ou concernant la procŽdure de travail mise en Ïuvre et, ˆ 

l'inverse, il n'hŽsitera pas ˆ se tourner vers son voisin d•s qu'il aura un doute sur ce qu'il doit 

faire (Bercot, Bruch, De Coninck & Zarifian, 2000). Mais cette entraide et cette coopŽration 

de proximitŽ recouvrent une part plus ou moins grande de l'activitŽ et requi•rent certaines 

conditions favorables. LÕorganisation spatiale semble par exemple dŽterminante puisque que 

la distance qui sŽpare les coll•gues influence leurs possibilitŽs de coopŽrer. Bien entendu, la 
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proximitŽ gŽographique au quotidien ne garantit pas systŽmatiquement un travail collectif. 

A.V. Cicourel (1994) et V. Mollo (2004) envisagent dÕailleurs le travail collectif, dans le 

cadre de diagnostic mŽdical, entre des personnes nÕayant que des relations de mani•re 

Žpisodique et hors de lÕaction concr•te du travail Ð cÕest ˆ dire lÕopŽration dÕun patient Ð mais 

qui font preuve tout autant de coopŽration et de partage de r•gles de mŽtier. 

La mise en place de configurations dÕorganisation de la production telles que les Ç ”lots de 

production È sera ici notre principale prŽoccupation. On sÕintŽressera plus particuli•rement 

aux activitŽs de montage-assemblage, au cours desquelles les opŽrateurs peuvent •tre amenŽs 

ˆ assurer eux-m•mes les dŽplacements des pi•ces (plus ou moins lourdes). Ce syst•me 

sÕaccompagne dÕune transformation de lÕorganisation et de la nature du travail de production 

par rapport au travail sur poste fixe (debout ou assis). Il implique une combinaison 

relativement nouvelle de contraintes : une polyvalence des opŽrateurs sur lÕensemble des 

postes, une responsabilitŽ collective de la production et de la qualitŽ, des contraintes de 

coordination et de rythme collectif pour atteindre les objectifs, des manutentions diverses et 

des dŽplacements qui peuvent •tre constants dans un espace parfois restreint. Bien que ces 

configurations en ”lots semblent se rŽpandre, peu de travaux font le point ˆ ce jour sur les 

effets potentiels sur la santŽ. Notre attention a ŽtŽ particuli•rement retenue par les travaux 

prŽsentŽs ci-dessous.  

DÕune mani•re gŽnŽrale, ce type dÕorganisation de la production en Ç ”lot È se rŽpand dans le 

milieu industriel. Il allie des principes de rationalisation de la production avec des principes 

de lÕartisanat o• un ensemble de travailleurs travaillent ensemble sur la m•me Ïuvre. Cela 

requiert un important travail collectif qui nÕest pas nŽcessairement synonyme de protection 

pour la santŽ de chacun. De nombreux travaux en psychologie sociale et en sociologie, relatifs 

au fonctionnement des groupes ont en effet montrŽ que ces groupes peuvent •tre sources de 

soutien comme dÕexclusion des individus (Moscovici & Doise, 1992 ; Mugny, OberlŽ, & 

Beauvois, 1995 ; Liu, 1981 ; Brochier, 2006).   

Une premi•re intervention en clinique de lÕactivitŽ, menŽe aupr•s dÕopŽrateurs de montage de 

mŽcanismes de disjoncteurs Žlectriques, avait permis dÕouvrir le champ de lÕanalyse pour ce 

type de travail en Ç ”lot È. Les rŽsultats confirmaient lÕhypoth•se selon laquelle les formes 

dÕauto-organisation collective risquaient de se transformer en relation de contr™le de lÕactivitŽ 

des uns sur les autres, crŽant ainsi des conflits et des inhibitions qui se rŽv•lent 

particuli•rement nocifs pour la santŽ (Clot, Scheller & Fernandez, 2003). La mŽthodologie de 
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co-analyse avait permis de mettre en dŽbat, dans un premier temps, ces formes dÕauto-

organisation. LÕobjectif de lÕintervention Žtait dÕengager ainsi lÕentreprise ˆ faire en sorte que 

le travail se discute au sein du collectif dÕopŽrateurs et que Ç le dernier mot ne soit jamais 

dit È entre eux pour rŽussir ˆ sÕorganiser ensemble.  

1.1.4. Le travail intŽrimaire : statut dÕemploi privilŽgiŽ 

Les exigences, qui transforment les conditions de travail et les mŽtiers de lÕindustrie, agissent 

Žgalement sur le fonctionnement global des entreprises : la fluctuation des horaires de travail 

et la flexibilitŽ du personnel avec notamment le recours au CDD et ˆ lÕintŽrim de fa•on 

massive. Depuis la reconnaissance lŽgale en France des entreprises de travail temporaire 

(ETT) en 1972, le nombre d'intŽrimaires n'a cessŽ de cro”tre. Selon la DARES4, le travail 

temporaire a plus que doublŽ entre 1995 et 2007, passant de 300 000 ˆ 640 000 Žquivalents 

temps plein. MalgrŽ le ralentissement de l'Žconomie en 2008, il concernait encore 2 millions 

de personnes, soit environ 600 000 Žquivalents temps plein. DÕapr•s P™le Emploi et la 

DARES, lÕemploi intŽrimaire a progressŽ de nouveau entre 2009 et 2010, dans toutes les 

catŽgories socioprofessionnelles (DARES, 2011). Dans un article de vulgarisation, E. 

Haehnsen constate que pour les personnes les moins qualifiŽes Ç l'intŽrim est un passage 

obligŽ vers un premier emploi. De fil en aiguille, et contre la promesse d'une hypothŽtique 

embauche, certains salariŽs se rŽsignent ˆ assurer des missions dans des conditions de travail 

inacceptables. È5. Des travaux ont ŽtŽ menŽs ˆ lÕINRS sur les risques professionnels du 

personnel intŽrimaire et montrent dÕailleurs la forte accidentabilitŽ de cette population, tant en 

frŽquence quÕen gravitŽ (Fran•ois & LiŽvin, 1986 ; 2000).  

Des travaux en sociologie apportent des ŽlŽments sur les multiples facettes de lÕintŽrim et de 

la prŽcaritŽ quÕelle gŽn•re au quotidien. Un certain nombre de travaux ont contribuŽ ˆ 

l'analyse du rapport ˆ lÕemploi des intŽrimaires et produit diverses typologies ˆ partir 

d'entretiens avec des intŽrimaires de niveaux de dipl™me divers, exer•ant dans des secteurs 

diffŽrents (Faure-Guichard, 2000 ; Jourdain, 2002). DÕautres ont travaillŽ sur plusieurs 

situations particuli•res de la relation intŽrimaire (Kornig, 2003 ; FrŽchou, 2004). Ces 

recherches sur des populations diverses, notamment en termes de qualification et de secteur 

dÕactivitŽ, montrent que la figure modale de lÕintŽrimaire aujourdÕhui est le plus souvent un 
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homme, jeune, faiblement qualifiŽ, exer•ant dans le secteur industriel. Elles mettent toutes en 

avant l'instabilitŽ et l'incertitude comme sources de multiples difficultŽs dans la vie 

quotidienne. D. Glaymann (2005 ; 2007) met notamment lÕaccent sur les obstacles ˆ 

lÕintŽgration professionnelle de lÕintŽrimaire, quelle que soit sa situation et ses choix de vie 

(exemple : prŽfŽrence ˆ lÕintŽrim, reprise dÕactivitŽ, tremplin vers un emploi stable, etc.).  

Le travail des opŽrateurs de lÕindustrie et le travail intŽrimaire sont tr•s fortement liŽs 

aujourdÕhui. En effet les enqu•tes de lÕINSEE et de la DARES montrent que le monde 

industriel a le plus fort taux de recours ˆ lÕintŽrim : 44% en 2000 contre 17% dans la 

construction. Il reprŽsente un des plus Ç grand consommateurs dÕintŽrim È (Gonzalez, 2002). 

Depuis 1990, le recours ˆ lÕintŽrim nÕa cessŽ de progresser dans le secteur automobile o• lÕon 

constate la plus forte progression avec une Žvolution de +23,2 % en moyenne entre 1996 et 

1999 (Gonzalez, 2002). Dans un contexte dÕincertitude des marchŽs et de traversŽes de crises 

Žconomiques, les industries entreprennent la flexibilitŽ par le recours massif ˆ lÕintŽrim. La 

flexibilitŽ prŽsente ainsi une double dimension dÕampleur des ajustements des marchŽs et de 

prolongement des dŽlais dÕembauche. A. Gorgeu & R. Mathieu (1999) dŽcrivent les exigences 

en cascade que vivent au quotidien les travailleurs de lÕindustrie - du constructeur jusquÕau 

dernier fournisseur - comme celles de la qualitŽ stricte, lÕintensification des cadences, la 

production au Ç plus juste È voire m•me Ç en synchrone È couplŽes au recours massif ˆ 

lÕintŽrim. Ces chercheurs sÕinterrogent sur les consŽquences de ces exigences sur la santŽ 

physique et mentale des opŽrateurs. Ils interpr•tent cela comme une consŽquence de conflits 

de buts que vivent quotidiennement les opŽrateurs : rŽpondre ˆ tout prix aux contraintes de 

productivitŽ ou chercher ˆ ne pas Ç sÕuser È la santŽ. De nombreuses recherches en ergonomie 

de lÕactivitŽ ont ainsi montrŽ ˆ quel point les sujets construisent des compromis entre les 

contraintes de la t‰che et leurs propres contraintes, redŽfinissant ainsi ce quÕils ont ˆ faire et 

les moyens dÕy parvenir (GuŽrin & al., 1991). La construction par les sujets de ces compromis 

est plus ou moins opŽrante entre la recherche de rŽsultats en termes de production et de santŽ. 

Ainsi lÕaction ergonomique tente de proposer des solutions qui permettent la construction de 

ce compromis, favorisant ainsi non seulement la protection de la santŽ des travailleurs mais 

aussi lÕatteinte de rŽsultats attendus dans le cadre de la production. Toutefois, le nombre de 

situations de travail o• ces compromis apparaissent impossibles semble augmenter, 

notamment dans ce nouveau cadre de travail instable et flexible. Ainsi lorsque 

lÕaccomplissement de compromis devient impossible en situation de travail pour les 
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travailleurs, lÕatteinte du but productif sÕeffectue le plus souvent au dŽtriment de la santŽ du 

travailleur en question (Sznelwar, Mascia & Bouyer, 2006). 

Si les caractŽristiques de la production en flux tendu demandent une nouvelle organisation 

entre travailleurs et dÕautres mani•res de se coordonner, avec des alŽas et dŽlais de plus en 

plus accrus, le travail intŽrimaire devient en m•me temps une composante structurelle et non 

plus conjoncturelle de lÕorganisation du travail. Mais alors comment, malgrŽ tout, les 

opŽrateurs arrivent-ils ˆ travailler ? Comment peuvent-ils ou pas travailler au sein dÕŽquipes 

instables ? Comment arrivent-ils ou pas ˆ construire du collectif avec des coll•gues qui ne 

sont que Ç de passage È ?  

1.2. Le collectif de travail et la rŽorganisation du travail 

Bien des recherches travaillent sur la question du collectif, du groupe, de lÕŽquipe, etc., en 

somme, de la dimension sociale des activitŽs humaines. Cela est encore plus flagrant dans le 

champ du travail. Il est question ici de prŽsenter un bref historique des travaux de recherches 

sur le sujet, de nos questionnements qui en dŽcoulent et des liens qui nous am•nent ˆ postuler 

les rapports entre collectif et santŽ. 

Le collectif est une notion frŽquemment utilisŽe en psychologie et dans les sciences humaines 

en gŽnŽral. DÕautres disciplines ont Žgalement participŽ ˆ sa formalisation conceptuelle. Mais 

le terme Ç collectif de travail È est employŽ, tant chez les chercheurs que praticiens, ˆ 

diffŽrents niveaux dÕanalyse. Il nÕest dÕailleurs pas toujours aisŽ de repŽrer la dŽfinition du 

terme de Ç collectif È notamment par la multitude et la complexitŽ des phŽnom•nes ŽtudiŽs. 

Bien souvent employŽ comme synonyme de groupe, dÕŽquipe, de mŽtier, voire parfois de 

catŽgorie professionnelle, cela ne nous renseigne pas toujours sur les formes de liens qui se 

tissent et font vivre Ç le collectif È en question (Lhuilier & Litim, 2010). Cependant, les 

travaux en cliniques du travail (Lhuilier, 2006) et notamment ceux en clinique de lÕactivitŽ 

(Clot, 1999, 2008), formalisent les contours de la notion de collectif de travail en prŽcisant 

quÕil ne peut •tre considŽrŽ comme Žtant une collection dÕindividus. Ainsi lÕorganisation 

formelle du travail ne nous renseigne pas sur lÕexistence de collectif. Mais alors comment se 

construit un collectif ? Par quels moyens ? A quelles conditions ? Comment arrive-t-il ˆ vivre, 

ˆ dŽfier les obstacles ou au contraire comment Žchoue-t-il ? La question du collectif dans le 

travail prend aujourdÕhui une grande importance dans les analyses du travail car cÕest un 

moyen de soutenir lÕactivitŽ et la santŽ individuelle. Bien entendu il serait illusoire de croire 
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que nous pourrions observer et analyser un collectif comme un individu. Il est donc important 

pour nos disciplines en sciences sociales et humaines, particuli•rement en sciences du travail, 

de rechercher et de tester diffŽrentes conceptualisations du collectif puis dÕinventer des 

mŽthodologies et mŽthodes permettant dÕagir et de comprendre ces collectifs de travail. Un 

collectif ne se dŽcr•te pas mais se construit dans les relations quotidiennes de travail. Ainsi, 

lÕexistence dÕun collectif est incertaine tout comme la qualitŽ des liens et de son 

opŽrationnalitŽ : un collectif peut ne pas exister, •tre en pŽriode de crise, de reconstruction, 

etc. CÕest pourquoi nos questionnements sÕorientent dÕabord vers : y a-t-il un (ou des) 

collectif(s) qui supporte(nt) lÕactivitŽ des travailleurs et qui contribue(nt) au dŽveloppement 

de la santŽ ? Le cas ŽchŽant, comment soutenir les efforts des professionnels ˆ construire ou 

reconstruire un collectif  de travail ? 

1.2.1. Recherches princeps sur le groupe en psychologie 

D. Lhuilier & M. Litim (2010) prŽsentent un panorama bibliographique des travaux sur le 

groupe et le collectif. Nous prendrons comme rŽfŽrence leurs recherches afin dÕŽtablir des 

liens historiques entre diffŽrentes approches qui Žtudient les groupes en psychologie. Nous 

reprendrons Žgalement une analyse bibliographique de R. Rondeau (1980) qui tente de 

comprendre la situation de Ç crise È que traversent de multiples approches 

psychosociologiques sur le groupe. En psychologie sociale et psychosociologie, lÕŽtude du 

groupe a surtout ŽtŽ initiŽe par les travaux de K. Lewin (1964). Il fonde le champ de recherche 

sur Ç la dynamique des groupes È et souligne que les conduites humaines sont, certes, la 

rŽsultante de forces psychologiques individuelles, mais aussi de forces propres au groupe 

auquel lÕindividu appartient. Issue des principes de la Gestalt-thŽorie, la notion de Ç champ 

dynamique È, en rŽfŽrence ˆ la physique, int•gre ˆ la fois le groupe et son environnement : le 

groupe est un tout, irrŽductible aux individus qui le composent et ˆ ce quÕils ont en partage en 

termes de buts ou de traits. CÕest dÕabord un certain syst•me dÕinterdŽpendance entre les 

membres et entre les ŽlŽments du champ (buts, normes, division des r™les, statuts...) qui 

explique le fonctionnement du groupe et son action sur la rŽalitŽ. Il sÕagit lˆ dÕun syst•me de 

forces en tension qui influent sur ses possibilitŽs dÕaction. Les approches psychosociales, qui 

ont comme objet de recherche le fonctionnement dÕun groupe, rencontrent des probl•mes 

mŽthodologiques et thŽoriques parce quÕelles fondent leurs recherches sur des groupes 

artificiels, souvent en laboratoire, nÕayant pas dÕexistence au quotidien ni dÕobjet commun ˆ 

partager. Ces recherches centrŽes sur le groupe ne sont donc pas des groupes centrŽs sur 
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lÕaction, de m•me quÕils ne sont pas inscrits dans un environnement structurŽ et organisŽ 

selon un syst•me de r™les et de statuts dans la sociŽtŽ. Or dans le domaine du travail, le 

potentiel Çcollectif de travailÈ nÕest pas un groupe de formation artificielle et est rŽglŽ selon 

un milieu de travail donnŽ sÕinscrivant dans une histoire. 

Du c™tŽ de la psychanalyse, nous retiendrons lÕapport thŽorique de R. Ka‘s (1976, 1993) et 

son concept dÕappareillage psychique groupal. Non rŽductible ˆ lÕappareil psychique 

individuel, il reprŽsente un dispositif de liaison et de formation des psychŽs. Cet appareillage 

dŽfinit la rŽalitŽ psychique ou la Ç psychŽ È de groupe sur la base dÕorganisateurs 

inconscients. Cette construction psychique commune rŽalise le passage dÕune collection 

dÕindividus ˆ un groupe, toujours traversŽ par la tension dialectique entre deux p™les: dÕune 

part, le p™le homomorphique, effet du processus de non diffŽrenciation visant ˆ rŽduire, voire 

nier, lÕŽcart entre lÕappareil psychique groupal et lÕespace psychique individuel comme dans 

un Ç esprit de corps È (Ka‘s, 1971) et dÕautre part, le p™le isomorphique qui introduit un 

dŽcalage crŽateur entre les appareils individuels et lÕappareil groupal, la reconnaissance des 

diffŽrences Žtant conditionnŽe ˆ lÕintŽgration des interdits structurants et ˆ lÕacc•s au 

symbolique. DÕune mani•re gŽnŽrale, les diffŽrentes approches psychanalytiques privilŽgient 

les dimensions inconscientes du lien et fondent leurs pratiques aupr•s de groupes formŽs 

temporairement, le temps dÕun travail thŽrapeutique spŽcifique. 

Les recherches sur le Ç collectif de travail È dans le milieu professionnel ouvrent la voie vers 

des collaborations entre psychodynamique du travail et ergonomie. D. Cru (1987), ergonome 

trouvant alors ses ressources thŽoriques dans la psychodynamique du travail, Žtudie les 

stratŽgies individuelles et collectives de dŽfense de mŽtier. Il prŽsente les stratŽgies collectives 

comme des dŽfenses pour conjurer les effets pathog•nes de la peur ou de lÕennui. D. Cru et C. 

Dejours (1985) avaient analysŽ la peur des risques dans les mŽtiers du b‰timent comme Žtant 

refoulŽe par les travailleurs, qui soumettent ainsi le mŽtier au seul but dÕŽcarter la peur. CÕest 

ce quÕils nommeront Ç lÕidŽologie dŽfensive de mŽtier È. Dans dÕautres milieux 

professionnels, D. Cru (1988, a&b) explore les r•gles de mŽtier chez les tailleurs de pierre 

parisiens et analyse les stratŽgies collectives de dŽfense dans ce corps de mŽtier. Les stratŽgies 

collectives de dŽfense et la clinique individuelle sont Žgalement ŽtudiŽes par C. Rizet et J. 

Torrente (1998) afin dÕexpliquer les manifestations psychopathologiques chez les sujets. Pour 

eux, les dŽcompensations individuelles provenant de difficultŽs professionnelles peuvent 

prendre sens ˆ travers lÕanalyse des stratŽgies collectives de dŽfense qui sÕorganiseraient 

autour dÕun dŽni de perception de la rŽalitŽ. Lorsque lÕun des membres du collectif de travail 
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nÕest plus en mesure dÕavoir recours ˆ ces stratŽgies, sa santŽ psychique est alors menacŽe. 

Car  ̂ dŽfaut dÕune stratŽgie collective efficace, le salariŽ en est rŽduit ˆ utiliser des 

mŽcanismes individuels moins protecteurs. 

Pour expliquer la construction tant du collectif que du psychisme, C. Dejours (2009) rappelle 

la centralitŽ des accords normatifs (normes, r•gles, valeurs, ressorts Žthiques, etc.) du vivre 

ensemble. DÕapr•s les travaux en psychodynamique du travail dont il est le fondateur, 

lÕactivitŽ de production de r•gles, toujours en transformation pour les adapter aux Žvolutions 

du travail, est la source du collectif. Le travail collectif est ainsi la condition de la construction 

du collectif de travail. DÕautres travaux, basŽs sur la psychothŽrapie institutionnelle (Oury, 

2005) montrent quÕun Ç collectif È qui permet, non pas de se fondre dans lÕensemble, mais de 

se distinguer, tout en poursuivant les m•mes buts, se rŽf•re toujours ˆ des r•gles et principes 

communs. 

1.2.2. La thŽorie de la rŽgulation sociale en sociologie 

Les travaux en sociologie apportent Žgalement des ŽlŽments sur cette question de construction 

du collectif. La thŽorie de la rŽgulation sociale de J.D. Reynaud (1997) et les prolongements 

qui ont ŽtŽ proposŽs, comme ceux de G. De Terssac (1992, 2003), montrent notamment 

lÕintŽr•t dÕaborder le collectif comme Žtant liŽ au processus de formation de r•gles qui 

Ç constituent son identitŽ, [qui] fixent aussi ses fronti•res [et qui] dŽterminent qui appartient, 

mais aussi qui est exclu. È (Reynaud, 1997, p.80). J.D. Reynaud a dŽveloppŽ cette thŽorie 

dans les annŽes 1980, afin dÕinterroger le r™le des r•gles dans une entreprise : comment sont-

elles interprŽtŽes, vŽcues, soutenues et transformŽes ? Selon cet auteur, Ç les individus unis 

dans un m•me syst•me technique ne forment pas Ç naturellement È un acteur collectif capable 

dÕaction (et dÕabord dÕexpression) È (Reynaud, 1988, p.14). Un collectif est le fruit de 

Ç rŽgulations Ç rŽelles È [qui] sont des compromis (souvent assez instables) entre autonomie 

et contr™le. È (op. cit., p.17). Ces rŽgulations sÕop•rent entre les r•gles venant du collectif 

(Ç r•gles autonomes È) et celles venant de lÕextŽrieur (Ç r•gles de contr™le È), qui donnent lieu 

ˆ des oppositions et des nŽgociations. CÕest ainsi que se construit un processus de Ç rŽgulation 

conjointe È, o• se forment des compromis entre groupes sociaux (exemple : entre les 

exŽcutants et lÕencadrement), permettant ainsi la production de nouvelles r•gles. La notion de 

Ç microculture dÕatelier È proposŽe par M. Liu (1981) peut-•tre rapprochŽe de cette 

conceptualisation du collectif. Cette notion a ŽtŽ ŽlaborŽe afin dÕexpliquer le fonctionnement 

dÕun collectif dÕouvri•res spŽcialisŽes, comme par exemple lÕaccueil avec froideur des 
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Ç nouvelles È o• il est question de signifier la dure rŽalitŽ des rapports de travail. Ainsi M. Liu 

rendait compte dÕun ensemble de r•gles qui Žtaient propres ˆ ces ouvri•res et leur donnaient 

une identitŽ collective. DÕapr•s J.D. Reynaud, sa thŽorie de la rŽgulation sociale et de lÕaction 

collective est un moyen dÕanalyser la construction de cette Ç microculture È. Les deux types 

de rŽgulations Ç de contr™le È et Ç autonome È sont pour lui constamment en opposition et en 

nŽgociation pour amener au compromis, ce qui correspond ˆ la rŽgulation de lÕorganisation. 

J.D. Reynaud explique que les salariŽs recherchent leur propre rŽgulation, par opposition ˆ la 

rŽgulation que leur renvoie la hiŽrarchie, cÕest-ˆ -dire Ç une autonomie contre lÕeffort de 

contr™le des techniciens et des organisateurs È (Reynaud, 1988, p.9). Il propose ainsi une 

analyse de lÕorganisation, plus prŽcisŽment de lÕaction collective et des Ç r•gles du jeu È ˆ 

partir de ces rŽgulations, autonome et de contr™le. Il insiste sur la part constante dÕautonomie 

des travailleurs dans lÕŽlaboration des r•gles. 

Les travaux de G. De Terssac (1998, 2002, 2003, 2006) ont contribuŽ ˆ opŽrationnaliser les 

concepts proposŽs par J.D. Reynaud, notamment en proposant la notion de Ç travail 

dÕorganisation È. Ainsi, dÕapr•s cette conceptualisation, les membres dÕun collectif 

rŽorganisent le travail en permanence en fonction des prescriptions mais aussi des r•gles 

quÕils se donnent, quÕils crŽent, quÕils confrontent et quÕils transforment. Le concept 

dÕ Ç autonomie È est envisagŽ par G. de Terssac (1992) comme la reconqu•te du contr™le de 

lÕopŽrateur sur son propre travail. Il explique que les r•gles imposŽes par l'encadrement ne se 

rŽduisent pas aux prescriptions, mais que pour quÕelles soient appliquŽes, l'encadrement a 

recours ˆ un syst•me d'obligations implicites. Il constate un dŽclin du Ç prescriptif È dans le 

travail contemporain et l'Žmergence des obligations de production, par consŽquent le groupe 

d'exŽcution produit des r•gles non Žcrites, ce qui tŽmoigne de son autonomie. 

Du c™tŽ des thŽories des organisations, dans une perspective multidisciplinaire, B. Maggi 

(2003) apporte des ŽlŽments ŽpistŽmologiques et thŽoriques majeurs. Il propose alors une 

thŽorie de lÕagir organisationnel permettant de comprendre les dynamiques des actions 

collectives et individuelles. CÕest dans une prise dÕinitiative forcŽe par le prescrit, o• lÕespace 

de libertŽ au salariŽ est encouragŽ par lÕorganisation, que le travailleur agit (Maggi, 2003). Il 

parle ainsi de discrŽtion qui Ç indique des espaces dÕaction dans un processus rŽglŽ, o• le sujet 

agissant est obligŽ de dŽcider et de choisir, dans un cadre de dŽpendance È (op. cit., p.122). 

Pour illustrer son propos, B. Maggi (2003) donne lÕexemple des conducteurs de bus o• la 

prescription ne dit pas comment le conducteur doit rŽagir face aux alŽas de la route, aux 

insultes des usagers, etc., ce qui le conduit ˆ faire face ˆ la situation sans prŽrogatives.  
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Contrairement ˆ lÕÇ autonomie È, toujours prŽsente a minima dans la situation de travail par la 

volontŽ dÕinitiatives du salariŽ, la Ç discrŽtion È est imposŽe par lÕorganisation. Cependant, B. 

Maggi (2004) souligne le fait que bien souvent la confusion entre Ç autonomie È et 

Ç discrŽtion È est faite, notamment dans lÕapproche fonctionnaliste des relations humaines, o• 

les deux notions sont considŽrŽes comme synonymes et satisfaisantes pour lÕopŽrateur. 

LÕ Ç autonomie È serait une prise dÕinitiative par les salariŽs eux-m•mes ou Ç une 

autorŽgulation de leur processus de travail È qui nÕest pas reconnue par lÕentreprise (Maggi, 

2004, p.174). Or il montre que la Ç discrŽtion È est prŽsente quand lÕentreprise reconna”t la 

part dÕ Ç autonomie È qui peut •tre utile au fonctionnement du syst•me de production. La 

Ç discrŽtion È devient alors Ç une marge dÕaction et de dŽcision octroyŽe, dans le cadre de 

lÕhŽtŽro-rŽgulation du programme de travail È (op. cit.). Cette distinction entre les deux 

notions tŽmoigne, selon cet auteur, dÕune alternative ŽpistŽmologique. Explorer les relations 

entre soi, lÕautre et le syst•me, permet de resituer ces stratŽgies dans la dynamique de Ç la 

rŽgulation du processus de travail È, en rŽfŽrence ˆ la thŽorie de lÕagir organisationnel (Maggi, 

2003). La Ç rŽgulation du processus de travail È par les salariŽs serait diffŽrente selon quÕon 

aborde le salariŽ, comme ayant de lÕ Ç autonomie È ou de la Ç discrŽtion È. LÕopŽrateur 

devient obligŽ de choisir, ce qui conduit ˆ interroger cette Ç discrŽtion È dans le travail comme 

demandant aux travailleurs de prendre sur eux, provoquant alors des retombŽes nŽgatives sur 

la santŽ. Face aux changements organisationnels actuels des entreprises avec de nouvelles 

conditions dÕ Ç autonomie È pour les travailleurs, se pose la question du sens de cette 

autonomie qui semble plus proche de lÕespace discrŽtionnaire imposŽ implicitement aux 

travailleurs (Lacomblez & Maggi, 2000). Maggi (2011) ainsi propose une troisi•me voie 

ŽpistŽmologique centrŽe sur lÕaction et sa potentialitŽ pour comprendre et intervenir en 

entreprise.  

Dans ces approches, il peut para”tre parfois difficile dÕŽtablir des liens entre lÕaction 

individuelle et collective. Ainsi Ç prendre sur soi È pour un travailleur peut Žgalement •tre ˆ la 

source dÕun collectif de travail fragile, en mal de ressources du mŽtier.  

1.2.3. Les travaux en ergonomie de lÕactivitŽ 

Les recherches en ergonomie concernant la dimension collective du travail ont ŽtŽ 

relativement abondantes depuis ces vingt derni•res annŽes. B. Barthe et Y. QuŽinnec (1999) 

proposent de faire un dŽtour historique en ergonomie en sÕŽtonnant de lÕintŽr•t tardif chez les 

ergonomes : Ç LÕergonomie semble redŽcouvrir depuis peu, la dimension collective du travail. 



 36 

A lÕexception de quelques travaux relativement anciens (Faverge, 1966 ; de Montmollin, 

1967 ; Cuny, 1967, 1969), les aspects interindividuels de lÕactivitŽ de travail nÕont ŽtŽ 

systŽmatiquement abordŽs quÕˆ partir des annŽes 1990. Pourtant, rares ont toujours ŽtŽ les 

situations de travail dans lesquelles lÕopŽrateur agit seul sur sa production, en lÕabsence de 

hiŽrarchie, de coŽquipiers ou de collaborateurs extŽrieurs. Cette prise en considŽration tardive 

est dÕautant plus Žtonnante que plusieurs disciplines scientifiques sÕintŽressant Žgalement au 

travail, telles que la sociologie du travail ou de la psychologie des organisations, centrent 

leurs analyses sur le groupe de travail en tant que tel et sur ses relations intrins•ques (GuŽrin, 

1996). È (Barthe & QuŽinnec, 1999, p. 664). Depuis lÕergonomie francophone sÕest aussi 

dŽveloppŽe en se distinguant dÕune approche Ç human factors È ou Ç cognitiviste È en crŽant 

un courant dÕanalyse de lÕactivitŽ (GuŽrin & al., 1991). LÕanalyse du travail est ainsi 

apprŽhendŽe telle quÕelle se rŽalise et pas seulement comme elle doit •tre. Ce courant 

francophone a fortement contribuŽ aux recherches portant sur lÕactivitŽ dÕune Žquipe de 

travail. Cela renvoie aux recherches sur la coaction, la coopŽration, lÕactivitŽ collective, etc. 

qui ne se rŽf•rent pas toujours aux m•mes postulats ni aux m•mes ŽpistŽmologies.  

F. Six & X. Vaxevanoglou (1993) coordonnent ainsi des articles de nombreux travaux dans le 

champ de lÕergonomie sur les Ç aspects collectifs du travail È. DiffŽrentes approches 

thŽoriques et mŽthodologiques sont prŽsentŽes sur la dimension collective du travail et de la 

complexitŽ quÕelle suppose dans les analyses du travail. Ainsi ces auteurs constatent Ç Les 

impasses mŽthodologiques et les insuffisances thŽoriques dans lesquelles se trouve 

lÕergonomie quand elle aborde la dimension collective du travail [qui] ouvre des perspectives 

dÕenrichissement des mod•les utilisŽs È (Vaxevanoglou & al., 1993, p.124). Mais cette 

difficultŽ vient aussi du fait des changements du monde du travail, qui demandent alors de 

revisiter nos mod•les thŽoriques comme le prŽcise A. Wisner (1993), en prenant lÕexemple 

dÕun chantier dÕinjection dans les travaux publics. CÕest ainsi quÕil propose aux ergonomes de 

se rapprocher de la psychologie comme la Ç psychologie sociale cognitive È ou encore la 

Ç psychopathologie du travail È pour alimenter et crŽer de Ç nouvelles conceptualisations 

thŽoriques È. 

Depuis ce temps, des chercheurs en ergonomie ont contribuŽ ˆ ce dŽploiement thŽorique et 

mŽthodologique de la dimension collective du travail. Un autre ouvrage sur Ç Le travail 

collectif È (Benchekroun & Weill-Fassina, 2000) recense diffŽrentes approches de lÕanalyse 

du travail collectif dans plusieurs milieux de travail. Il permet dÕentrevoir les diffŽrentes 
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mŽthodologies, rŽfŽrences thŽoriques, les diffŽrents niveaux dÕanalyse et objets de recherche 

pour comprendre les activitŽs collectives. Certaines recherches mettent lÕaccent sur les 

fondements du travail collectif, comme le r™le de lÕexpŽrience dans les rŽgulations 

individuelles et collectives lors dÕatteintes ˆ la santŽ ou de vieillissement au travail (Pueyo & 

Gaudart, 2000). Ainsi Ç cÕest lors des analyses ergonomiques que le collectif de travail et les 

activitŽs collectives de travail se sont imposŽs au fil de recherches comme une dimension 

essentielle de ces rŽgulations È (op.cit., p.257).  

Les recherches sur le collectif diffŽrent selon lÕangle dÕattaque de la problŽmatique, de lÕobjet 

de recherche et des enjeux du terrain en question. Il sera question ici de se centrer sur les 

recherches qui sÕintŽressent ˆ la construction du collectif, aux conditions de sa construction et 

aux ressources quÕil favorise pour le dŽveloppement de la santŽ. Ainsi la notion de 

Ç rŽgulation collective È alimente cette question de recherche. LÕintŽr•t est donc dÕobserver en 

quoi la mise en Ïuvre de rŽgulations collectives, tels que les amŽnagements entre coll•gues et 

les entraides (Bourgeois & al., 2006), assure un partage du travail en fonction des 

connaissances et compŽtences de chacun (De la Garza & Weill-Fassina, 2000). DÕautres 

recherches investissent la comprŽhension de la gen•se de ces rŽgulations collectives mais 

aussi de leurs transformations, notamment lors de changements organisationnels qui 

modifient le travail collectif et dŽstabilisent le collectif de travail (Cuvelier & Caroly, 2011).  

La notion de Ç collectif de travail È se distingue de ces diverses formes dÕinteractions 

collectives et rel•ve de conditions supplŽmentaires ˆ celle du travail collectif. Ç Tout travail 

collectif nÕimplique pas un collectif de travail È (Weill-Fassina & Benchekroun, 2000, p. 6). 

M•me si Ç la notion est encore loin dÕ•tre stabilisŽe en ergonomie È (Flageul-Caroly, 2001, p. 

123), les conditions dÕŽlaboration du Ç collectif de travail È proposŽes par D. Cru (1988) font 

dŽsormais consensus au sein de la communautŽ (Dejours, Dessors & Molinier, 1994 ; Weill-

Fassina & Benchekroun, 2000 ; Caroly, 2010). Pour pouvoir parler de collectif de travail, D. 

Cru (1988) explique quÕil est nŽcessaire dÕavoir simultanŽment plusieurs travailleurs, une 

Ïuvre commune, un langage commun, des r•gles de mŽtier, un respect durable de la r•gle par 

chacun, qui suppose un cheminement individuel qui va de la connaissance des r•gles ˆ leur 

intŽriorisation. Ces r•gles de mŽtier sont ˆ diffŽrencier ˆ la fois des r•glements, procŽdures, 

normes ou consignes applicables sur les lieux de travail et du Ç rŽfŽrentiel opŽratif commun È 

nŽcessaire ˆ la coopŽration. Elles constituent un syst•me de valeurs de rŽfŽrence qui ne peut 

• tre rŽduit aux dimensions techniques du travail. Ces valeurs dŽfinissent Ç le mŽtier È (Cru, 

1995). Elles sÕinscrivent dans une tradition historique, avec des savoir-faire qui prŽcisent les 
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attitudes ˆ tenir notamment lorsque la situation nÕest pas totalement dŽfinie par les r•gles 

(Daniellou, Simard et Boissi•res, 2009). Cette notion de mŽtier peut •tre rapprochŽe de la 

notion de Ç genre professionnel È (Clot, 1999) qui dŽsigne le cadre de travail qui autorise ou 

pas lÕaction dans le travail : Ç cÕest-ˆ -dire les ÒobligationsÓ que partagent ceux qui travaillent 

pour arriver ˆ travailler, souvent malgrŽ tout et parfois malgrŽ lÕorganisation prescrite du 

travail. È (Clot & Fa•ta, 2000, p.9). 

Il a dÕailleurs ŽtŽ observŽ, en formation comme en situation de travail, que Ç la remise en 

cause de la r•gle, sa mise en dŽlibŽration, les diffŽrentes utilisations dÕune r•gle et lÕexistence 

de moyens complŽmentaires rev•tent un caract•re collectif, partagŽ È (Mayen & Vidal-

Gomel, 2005, p.125). De m•me, ˆ lÕissue dÕune analyse comparative entre deux bureaux de 

poste, S. Caroly (Flageul-Caroly, 2001) montre que la rŽŽlaboration des r•gles nÕest pas le 

seul fait dÕune redŽfinition individuelle mais bien une affaire collective : Ç Dans le bureau de 

province, lÕactivitŽ collective, associŽe avec un collectif de travail, a abouti ˆ la rŽŽlaboration 

des r•gles. Ce nÕest pas le cas dans le bureau de banlieue o• le collectif de travail nÕest pas 

constituŽ È (Flageul-Caroly, 2001, p.213). Il a Žgalement ŽtŽ ŽtudiŽ la construction des 

compŽtences ˆ travers lÕanalyse des modalitŽs de rŽgulations individuelles et collectives mises 

en Ïuvre par les opŽrateurs (Gaudart & Pueyo, 2000 ; Flageul-Caroly, 2001). Le probl•me 

peut •tre Žgalement abordŽ ˆ partir du partage de savoirs et du dŽveloppement de 

compŽtences communes, favorisant ainsi la construction dÕun collectif. Comme le prŽcisent P. 

Beguin, P. Rabardel & J. Trotta (1993), ˆ partir de situations de conception en ingŽnierie 

industrielle, Ç LÕŽlaboration dÕun savoir collectif, stable et partagŽ, devient un enjeu, alors que 

les conditions de sa mise en place rel•vent de nombreux facteurs È (op.cit., p.202). CÕest 

pourquoi il nous faut davantage expŽrimenter et Žtudier les conditions qui le favorisent. Dans 

lÕapproche instrumentale, la notion de Ç gen•se professionnelle È proposŽe par P. BŽguin 

(2007) int•gre la dimension collective et le dŽveloppement du sujet. Elle tient ainsi compte de 

lÕhistoire Ç des communautŽs, collectivitŽs et groupes sociaux dÕappartenance et de vie È 

(Rabardel, 2005, p.13). 

Sur cette articulation individu-collectif, J. Duraffourg & F. Hubault (1993) proposent une 

rŽflexion concernant les liens que les travailleurs entretiennent et les probl•mes conceptuels 

que cela pose : Ç Les points de vue de lÕindividu et du collectif ne sont pas transitifs. Ils sont 

ŽpistŽmologiquement inconciliables, mais seulement confrontables. CÕest dans lÕacte que se 

concilient lÕindividuel et le collectif ; dans lÕexpŽrience pratique de travail È (op. cit., p.210). 
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Mais les Žtudes ergonomiques sont plus rarement focalisŽes sur lÕimpact des processus de 

changements sur la santŽ des travailleurs et sur lÕactivitŽ collective (Cuvelier & Caroly, 2011). 

1.2.4. LÕapproche clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail 

La dimension concr•te des situations de travail dans les recherches ergonomiques, comme 

celles sur le travail collectif, apporte une meilleure comprŽhension de la complexitŽ du travail. 

Mais il y a Žgalement la psychopathologie du travail qui a ÏuvrŽ ˆ cette comprŽhension ˆ 

partir des enjeux psychiques du travail, en se centrant sur la question de la subjectivitŽ. Cette 

approche du travail sÕintŽresse entre autres, aux interactions entre le travail, lÕorganisation et 

lÕindividualitŽ du travailleur. La clinique de lÕactivitŽ ŽlaborŽe par Y. Clot (1999) dans le 

champ de la psychologie du travail prend ainsi ses racines tant en psychopathologie du travail 

quÕen ergonomie.  

Cette approche clinique de lÕactivitŽ tente Žgalement de conceptualiser ces notions de travail 

collectif et de collectif de travail. Le collectif de travail est bien  ̂distinguer de la collection 

dÕindividus travaillant dans un m•me lieu (Clot, 2000 ; 2008). Pour quÕil y ait collectif, il faut 

que les travailleurs partagent un ensemble de r•gles et de valeurs de mŽtier. Deux notions 

permettent de comprendre comment des opŽrateurs, travaillant ensemble, arrivent ˆ constituer 

un collectif de travail : le concept de Ç genre professionnel È et de Ç style È. Le genre 

constitue une histoire collective, une mŽmoire transpersonnelle qui Ç exerce une fonction 

psychologique dans lÕactivitŽ de chacun È (Clot & Fa•ta, 2000, p.14). Ç Les styles sont le re-

travail des genres en situation È (Clot & Fa•ta, 2000, p.15). Mais alors on comprend que Ç Le 

renoncement au genre, pour toutes les raisons quÕon peut imaginer, est toujours le dŽbut dÕun 

dŽr•glement de lÕaction individuelle. Il poss•de donc une fonction psychologique 

irrempla•able. È (Clot, 2000, p.277). Le concept de genre professionnel formalise les 

processus en jeu entre lÕactivitŽ individuelle et la t‰che : Ç il existe, entre lÕorganisation du 

travail et le sujet lui-m•me, un travail de rŽorganisation de la t‰che par les collectifs 

professionnels, une re-crŽation de lÕorganisation du travail par le travail dÕorganisation du 

travail collectif È (Clot, 2000, p.273-274). A partir des travaux dÕY. Clot sur Ç le genre 

professionnel È et Ç le style individuel È (1999, p. 32), nous pouvons dire que le genre en 

usage dans le milieu de travail se dŽcline en styles individuels, qui traduisent lÕappropriation 

et la transformation du genre par chacun et dans lÕaction. Chaque travailleur agit dÕune 

certaine mani•re, lui permettant alors en retour de sÕapproprier sa propre action comme 

relevant de lui-m•me ˆ lÕintŽrieur dÕun genre collectif, cadrŽ par des r•gles de mŽtier. Ainsi 
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des variantes entre les styles individuels coexistent entre travailleurs du m•me genre 

professionnel. Ces variantes permettent la naissance de nouvelles r•gles du genre. Dans la 

situation concr•te de travail, dans les relations inter-individuelles avec les coll•gues, les 

travailleurs peuvent ainsi former un collectif de travail, une unitŽ faisant vivre le mŽtier dans 

le Ç ici et maintenant È, gr‰ce au support historique et culturel du genre professionnel. Ainsi, 

le genre professionnel reprŽsente notre grille de lecture du fonctionnement dÕun collectif de 

travail. En retour, lÕŽtude du collectif sera lÕapplication concr•te, en quelque sorte, du genre 

professionnel. 

Ce concept de Ç genre professionnel È a pour rŽfŽrence celui de Ç genre de discours È de M. 

Bakhtine (1984). Y. Clot (1999) lÕutilise comme catachr•se pour conceptualiser ce qui relie 

les travailleurs entre eux, une sorte dÕintercalaire entre lÕactivitŽ individuelle et le mŽtier. 

DÕapr•s la conception de M. Bakhtine (1984) du Ç genre È de lÕactivitŽ langagi•re, Ç tout 

ŽnoncŽ pris isolŽment est, bien entendu, individuel, mais chaque sph•re dÕutilisation de la 

langue Žlabore ses types relativement stables dÕŽnoncŽs, et cÕest ce que nous appelons genres 

du discours È (op. cit., p. 265). Le genre appliquŽ au travail, tel que le propose la clinique de 

lÕactivitŽ en psychologie du travail, renvoie ˆ un discours Ð implicite - tenu dans une Žquipe 

auquel il sÕidentifie comme forme collective de mise en acte du travail. Si lÕon suit Bakhtine 

(1984), cÕest dans la recherche de la diffŽrence avec autrui que lÕindividu apprend sur lui-

m•me et y trouve des ressources pour progresser. Ce processus de diffŽrenciation alimente en 

retour le genre du milieu de travail et du collectif partageant cette sph•re commune. DÕailleurs 

si lÕon se permet le parall•le avec la psychologie sociale, S. Moscovici (1984) avait amorcŽ le 

probl•me de la constitution des collectifs et de leur pouvoir de crŽation, ou plut™t 

dÕ Ç innovation È en ses termes. Dans sa conception de la psychologie des groupes, 

lÕinnovation est un Ç processus dÕinfluence sociale, ayant gŽnŽralement pour source une 

minoritŽ ou un individu qui sÕefforce, soit dÕintroduire ou de crŽer des idŽes nouvelles, de 

nouveaux modes de pensŽe ou de comportement, soit de modifier des idŽes re•ues, des 

attitudes traditionnelles, dÕanciens modes de pensŽe ou de comportement È (op. cit., p. 49). 

LÕidŽe que S. Moscovici soutient suppose que lÕinnovation prend sa source dans la 

confrontation de propos non partagŽs, originaux, qui par une mise en discussion vont chercher 

ˆ influencer le groupe. Ces recherches en psychologie sur les minoritŽs actives font Žcho avec 

le positionnement mŽthodologique de la clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail (Clot, 

1999, 2005) o• le travail, pour •tre Ç vivant È, doit toujours •tre discutable. Un collectif de 

travail nÕest pas un groupe dans lequel lÕensemble des individus est en accord, sinon il se 



 41 

risque ˆ nÕ•tre paradoxalement quÕune Ç collection dÕindividus È. Un collectif de travail est un 

groupe dÕindividus dans lequel le travail est toujours sujet ˆ discussion, dans lequel les 

nouvelles pratiques de lÕun vont donner lieu ˆ des expŽrimentations par lÕautre, puis des 

discussions et sans doute encore des expŽrimentations. Gr‰ce au travail du collectif, chacun 

pourra y trouver ce qui lui convient au moment o• il le faut lors de la confrontation aux alŽas 

du travail. Ses Ç propositions È alimenteront, potentiellement en retour, les gestes de mŽtier en 

patrimoine. Les travaux de lÕŽquipe de lÕactivitŽ (Clot, 2008, 2010 ; Yvon, 2003 ; Litim, 

2006 ; Miossec & al., 2010) montrent dÕailleurs que bon nombre de situations de souffrance 

au travail sont des situations o• le travail ne se discute plus, o• les Žchanges ne sont plus 

possibles. 

Ainsi, comme souligne Žgalement lÕergonomie, un travailleur doit en permanence Žlaborer un 

travail de re-conception et de rŽorganisation de la t‰che, mais par Ç le collectif professionnel È 

qui le prot•ge de lÕerrance et de lÕisolement. Un collectif nÕest pas rŽductible ˆ celui qui est 

engagŽ dans le travail collectif de coopŽration situŽ dans le Ç ici et maintenant È entre sujets. 

Il est aussi ÇlÕhistoire du collectif en chaque travailleurÈ, un rŽpertoire collectif de gestes et de 

mots mis ˆ disposition par les Žchanges et les coopŽrations en situations de travail. Cette 

perspective dynamique et dŽveloppementale de lÕactivitŽ accorde aujourdÕhui une place 

centrale au mŽtier comme concept lien des dynamiques de lÕactivitŽ de travail. Y. Clot (2008) 

formule une conceptualisation ˆ travers 4 dimensions apportant ressources et contraintes dans 

lÕactivitŽ individuelle :  

O la dimension personnelle : qui se rapporte ˆ lÕhistoire de vie du travailleur, ses propres 

possibilitŽs et son expŽrience.  

O la dimension interpersonnelle : qui est spŽcifique au milieu de travail et liŽe aux 

interactions quotidiennes avec les autres, les coll•gues. 

O la dimension impersonnelle : qui se rattache ˆ lÕentreprise ou ˆ lÕinstitution, aux 

prescriptions, procŽdures et normes imposŽes par lÕorganisation du travail. 

O la dimension transpersonnelle (ou genre professionnel) : qui est liŽe ˆ lÕhistoire du 

mŽtier, la mise en patrimoine de r•gles ŽlaborŽes au cours du temps qui servent de 

rŽfŽrence dans le prŽsent. 
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Ces quatre instances permettent dÕŽtablir les relations complexes qui se nouent dans lÕactivitŽ 

de travail, qui ne peuvent uniquement •tre dŽterminŽes par les conditions de travail. Ces 

dimensions du mŽtier sont en perpŽtuel conflit dans lÕactivitŽ du travailleur ; il lui sera alors 

nŽcessaire dÕagir afin dÕentretenir ˆ la fois la vitalitŽ de son mŽtier et de sa propre activitŽ. Les 

conflits extŽriorisŽs des dimensions du mŽtier, comme par exemple un dŽbat dans lÕentreprise 

entre concepteurs et opŽrateurs, permettent dÕenrichir la vitalitŽ psychique et physique du 

sujet car ils nourrissent les conflits intŽriorisŽs de lÕactivitŽ quotidienne. 

En clinique du travail Ð courant fondateur des diffŽrentes disciplines soucieuses de 

comprendre au plus pr•s le travail Ð le collectif de travail nÕest pas dissociable de lÕaction, de 

lÕexpŽrience pratique du travail collectif, comme expŽrience de conflits de buts et de 

confrontation au rŽel. Ces mani•res de penser, de sentir, de dire ou de faire, ŽlaborŽes 

ensemble dans lÕaction, guident ˆ son tour lÕaction et orientent les rŽgulations et compromis 

entre des conflits de buts (comme, par exemple, rŽussir ˆ finir la production ˆ tout prix ou 

prendre le temps de chercher une mani•re de ne pas sÕŽpuiser). Ces rŽgulations et compromis 

- comme le dŽmontrent lÕergonomie de lÕactivitŽ et la psychologie clinique de lÕactivitŽ de 

travail - constituent autant de rep•res et valeurs partagŽes qui sollicitent le mŽtier. Mis ˆ 

lÕŽpreuve de lÕaction ce qui est Ç donnŽ È par le prescrit et le genre professionnel peut •tre 

renouvelŽ, puis dŽveloppŽ par les travailleurs en un Ç crŽŽ È, quand il nÕest pas emp•chŽ. 

1.3. Les rapports entre collectif et santŽ 

Les rŽsultats de ces recherches, prŽcŽdemment prŽsentŽs, montrent combien les modes 

opŽratoires mis en Ïuvre individuellement en rŽfŽrence ˆ un collectif de travail permettent de 

compenser les perturbations liŽes aux conditions externes des t‰ches et ˆ lÕenvironnement. Le 

collectif de travail est ainsi envisagŽ non pas comme prŽdŽterminŽ mais comme un construit 

qui se dŽveloppe ˆ partir dÕun travail collectif. Par exemple, la coopŽration entre opŽrateurs 

pour rŽsoudre un probl•me Ð envisagŽe ici comme la manifestation de lÕexistence dÕun 

collectif Ð se dŽveloppe gr‰ce au travail collectif, inscrit lui-m•me dans une dynamique 

collective commune. 

LÕŽtude des conditions de construction de collectif et les mani•res dont les travailleurs 

parviennent ou pas, de fa•on plus ou moins durable, ˆ reconstruire de nouvelles r•gles 

collectives nous para”t •tre une voie intŽressante pour comprendre les processus de 

construction de la santŽ (Caroly, 2010). Le collectif de travail est ainsi apprŽhendŽ comme 
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une ressource potentielle pour la santŽ du sujet qui travaille (Caroly & Clot, 2004). Le 

collectif permet dÕavoir ˆ disposition toute une gamme de dŽveloppements possibles pour 

rŽussir son action en prenant soin du mŽtier et de sa santŽ (Clot & Litim, 2008). Dans cette 

perspective, le collectif de travail peut •tre considŽrŽ comme un instrument dÕŽlaboration de 

lÕactivitŽ individuelle. Si le collectif de travail est dŽfaillant, le statut dÕexpŽrience est limitŽ ˆ 

lÕexpŽrience individuelle. Alors Ç PrivŽ de travail collectif, le sens de lÕactivitŽ personnelle ne 

peut plus se rŽaliser dans la signification du mŽtier ; par un choc en retour, le mŽtier se 

dŽrŽalise et les activitŽs de travail sont de moins en moins lÕexercice dÕun mŽtier È (Litim, 

2006, p.57). S. Caroly & Y. Clot (2004) apportent une contribution bi-disciplinaire au rapport 

entre travail collectif et collectif de travail du point de vue de lÕactivitŽ. La comparaison entre 

deux bureaux de Poste, distincts par leur organisation du travail, montre en quoi le travail 

collectif est une condition de construction du collectif de travail. Puis ce collectif de travail 

donne ˆ la fois une contenance au mŽtier et remplit une fonction psychologique. LÕanalyse de 

lÕactivitŽ, centrŽe sur le rapport individuel et/ou collectif aux r•gles, permet de montrer les 

modalitŽs dÕŽlaboration de lÕexpŽrience. La mise en Ïuvre de stratŽgies dÕexpŽrience joue ˆ 

son tour un r™le sur le collectif de travail. 

La mise en perspective avec les transformations du travail, par le biais des nouvelles formes 

dÕorganisation du travail, permet de rŽinterroger les liens entre travail et santŽ. Le milieu de 

lÕindustrie automobile est un terrain privilŽgiŽ pour les questions majeures quÕil pose du point 

de vue de la santŽ, comme le montrent de nombreuses analyses du travail (Gaudart, 1996 ; 

Chassaing, 2006 ; Caroly, 2010 ; Scheller, 2010 ; Brunet, 2011 pour nÕen citer que quelques 

unes, les plus rŽcentes). Ces recherches montrent que Ç la fragilisation des collectifs [peut] 

rendre plus difficile la gestion collective des risques et diminuer les marges de manÏuvre 

individuelles et collectives. Elle [É ] permet dÕapprŽhender les liens entre absence dÕactivitŽ 

collective et difficultŽs de santŽ È (Caroly, 2010, p.18). Dans cette continuitŽ, nous pensons 

Ïuvrer dans cette perspective afin de trouver les moyens dÕagir et de comprendre le nouveau 

Ç genre industriel È (Daniellou, 2008) qui se construit afin de garantir la santŽ des opŽrateurs 

et dÕalimenter la transformation des situations du travail. 

1.3.1. Le r™le du collectif dans la construction de la santŽ  

Nous nous rapprochons de lÕergonomie de lÕactivitŽ qui sÕinscrit dans cette approche globale 

de la santŽ : une intervention en ergonomie ne vise pas seulement ˆ pallier une dŽficience ou ˆ 

prŽvenir la dŽgradation de la santŽ, mais aussi ˆ favoriser la construction de la santŽ, ˆ travers 
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le dŽveloppement dÕune approche active (Falzon, 1996). Certes, il sÕagit dÕŽviter les diverses 

formes de dŽclin de la santŽ au travail, mais aussi de pr•ter attention aux stratŽgies de 

compensation, au dŽveloppement et ˆ la valorisation des compŽtences et de lÕexpŽrience, ̂ la 

construction du r™le social et de sa reconnaissance Žconomique (Laville & Volkoff, 1993). 

Pour cela, les ergonomes sÕappuient sur le concept de Ç marge de manÏuvre È qui Ç Žtablit un 

lien entre la santŽ et le contr™le de chacun sur sa propre situation de travail È (Coutarel, 2004, 

p. 172). Les relations que les individus Žtablissent entre eux au sein des collectifs sont alors 

des ressources pour ouvrir ces marges de manÏuvre. 

Les travaux de S. Caroly (Fageul-Caroly, 2001 ; Caroly, 2010) ont permis dÕapprofondir la 

notion de Ç collectif de travail È, en la distinguant notamment du Ç travail collectif È. En effet, 

selon cette auteure, nous pouvons •tre en prŽsence dÕun travail collectif sans quÕil y ait pour 

autant un collectif de travail. Ce dernier occupe un r™le central dans lÕŽlaboration des 

stratŽgies individuelles et collectives pour faire face aux difficultŽs rencontrŽes dans le travail. 

La construction du collectif de travail repose sur trois aspects : les r•gles de mŽtier, la 

reconnaissance des compŽtences et la confiance rŽciproque entre les membres du collectif. 

Lorsque ces conditions ne sont plus remplies, le collectif de travail est alors fragilisŽ, ce qui 

peut modifier lÕactivitŽ individuelle. Tout comme le proposent C. De la Garza & A. Weill -

Fassina, (2000), le terme de Ç coopŽration È, habituellement utilisŽ, nÕest pas synonyme de 

Ç travail collectif È. S. Caroly & A. Weill-Fassina (2007) rŽpertorient ainsi les Ç diffŽrentes 

formes de travail collectif È ˆ propos de lÕactivitŽ de soignants. Mais dÕune mani•re gŽnŽrale, 

Ç les activitŽs collectives È prennent successivement diffŽrentes formes dans le travail selon 

les buts poursuivis par les travailleurs et leurs coordinations dans le temps et lÕespace. Les 

diffŽrentes formes du travail collectif dŽcrites par S. Caroly & A. Weill-Fassina sont les 

suivantes : 

!  la co-action qui concerne des situations o• les buts sont diffŽrents mais intŽgrŽs dans 

une activitŽ commune ˆ long terme (Savoyant, 1977). Par exemple, lorsque quÕun 

opŽrateur monte une porte du vŽhicule pendant que lÕautre opŽrateur monte lÕautre 

porte du c™tŽ opposŽ. 

!  la collaboration qui correspond ˆ une situation o• les buts ˆ court terme sont 

identiques avec des actions diffŽrentes pour chaque opŽrateur (Rogalski, 1994). Par 

exemple, afin de prŽparer les pi•ces ˆ monter avant le montage sur un vŽhicule, un 
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opŽrateur va se charger dÕorganiser et de rŽpartir les composants au poste et lÕautre de 

les assembler.  

!  la coopŽration caractŽrise une activitŽ collective dans laquelle les opŽrateurs travaillent 

ensemble sur le m•me objet visant au m•me but proximal (De la Garza, 1995). Par 

exemple, lorsque que deux opŽrateurs montent ensemble la m•me pi•ce sur le m•me 

vŽhicule. 

!  lÕentraide correspond ˆ une situation o• un professionnel vient aider un autre, sans que 

ce dernier le lui ait demandŽ (Assun•ao, 1998). Par exemple, lorsquÕ un opŽrateur 

rep•re quÕun coll•gue prend du retard sur la production et quÕil prend la dŽcision 

dÕaller lÕaider pour rattraper son retard. 

De la Garza et Weill-Fassina (2000) distinguent plusieurs modalitŽs dÕinteractions permettant 

de caractŽriser le travail collectif. Parmi celles-ci, sont dŽcrites la coopŽration, la collaboration 

et lÕentraide. La collaboration concerne Ç une activitŽ collective dans laquelle les opŽrateurs 

accomplissent sur un m•me objet des opŽrations diffŽrentes qui sÕarticulent les unes aux 

autres avec un but commun ˆ court ou moyen terme È (De la Garza et Weill- Fassina, 2000, p. 

228). 

Plusieurs recherches (Assun•ao, 1998 ; De la Garza & Weill -Fassina, 2000 ; Barthe, 2000) 

mettent en Žvidence Ç le r™le central des activitŽs collectives dans les syst•mes 

sociotechniques, tant sur le plan de la performance que sur celui de la santŽ, de la sŽcuritŽ, de 

la fiabilitŽ È (Flageul-Caroly, 2001 ; p. 123). De fa•on gŽnŽrale, il y a Ç activitŽ collective È 

lorsque les opŽrateurs sont mutuellement dŽpendants les uns des autres (Leplat, 1993 ; 

Schmidt, 1991). Cette notion dÕÇ activitŽ collective È rassemble diverses formes dÕinteractions 

sociales. Ces diffŽrentes formes permettent de mettre en exergue la diversitŽ des relations 

entre le travailleur et ses coll•gues. Du point de vue de la recherche, il est intŽressant de 

pouvoir repŽrer comment les travailleurs se coordonnent au cours du travail et comment les 

formes varient en fonction de la t‰che, du milieu de travail, du contexte, du mŽtier, des 

relations interpersonnelles, etc. CÕest par ce processus quÕune rŽŽlaboration de lÕorganisation 

collective de travail se rŽalise autour dÕun rŽfŽrentiel commun. 

Une des nombreuses recherches menŽes aupr•s dÕopŽrateurs de montage dans lÕautomobile 

(Chassaing, 2006) montre combien la comprŽhension de la gestuelle des professionnels 

requiert une analyse Ç historique È, notamment en retra•ant les expŽriences antŽrieures de 
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chacun et en analysant les modalitŽs de transmission des gestes professionnels. C. Chassaing 

(2006) conclut Žgalement sur la nŽcessitŽ de travailler davantage sur la dimension collective 

de la construction des gestes. 

Etant donnŽ que la source du collectif est dÕabord le travail collectif, il faut alors pouvoir crŽer 

Ç artificiellement È - le temps de lÕintervention - une activitŽ collective pour tenter dÕy 

rŽpondre : un collectif de travail est-il possible dans le milieu de travail donnŽ ? En effet, il 

existe des formes de travail en Žquipe qui ne permettent pas de dŽvelopper un collectif de 

travail lorsque certaines conditions ne sont pas remplies (Clot & Litim, 2008). En partant 

dÕune dynamique de controverses entre travailleurs autour des 4 dimensions du mŽtier, en tant 

quÕobjet lien dans le travail, il est alors question dÕenrichir et de tenter de dŽpasser les conflits 

intŽrieurs et extŽrieurs de lÕactivitŽ. Les conflits que rencontrent les travailleurs au quotidien Ð

ˆ travers leur confrontation au rŽel - doivent pouvoir trouver du rŽpondant dans la 

prescription, dimension impersonnelle du mŽtier (Clot, 2008). Quand les travailleurs se 

trouvent face ˆ des conflits extŽriorisŽs (exemple : dŽsaccord exprimŽ et visible autour de la 

t‰che dans lÕentreprise), les travailleurs y trouvent alors une source pour alimenter leurs 

conflits intŽriorisŽs quand ils sont face ˆ la rŽalisation concr•te de leur travail. LorsquÕils 

doivent faire un choix dans lÕaction immŽdiate du travail, ils le font alors en connaissance de 

cause. Ainsi chaque travailleur ne se retrouve pas isolŽ devant la t‰che ˆ accomplir mais est 

nourri des discussions qui opposent les diffŽrentes instances du mŽtier. Ces conflits ne sont 

plus per•us comme des emp•chements dÕagir mais deviennent alors des conflits vivifiants 

pour sa propre activitŽ, parfois m•me une rŽsolution favorable aux conflits que le travailleur 

vit.   

1.3.2. Effets sur la santŽ : point sur la demande sociale  

Plusieurs recherches montrent aujourdÕhui que, dÕune fa•on gŽnŽrale, Ç la santŽ se dŽgrade en 

milieu de travail lorsquÕun collectif professionnel devient une collection dÕindividus exposŽs 

isolŽment È (Caroly & Clot, 2004, p. 43). Ce constat est particuli•rement Žtabli dans les 

Žtudes sur la prŽvention de maladies professionnelles telles que les Troubles Musculo-

Squelettiques (TMS) : le partage des connaissances, les rŽgulations de lÕactivitŽ, le sens du 

travail sont des notions fortement liŽes aux modalitŽs de rŽalisation collective du travail qui 

peuvent expliquer pour partie lÕoccurrence de cette pathologie (Bourgeois & al., 2006). 

DÕautre part, les collectifs professionnels sont des ressources pour le dŽveloppement des 

compŽtences. Ils contribuent, par exemple, ˆ la capitalisation de lÕexpŽrience lors de la 
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transmission aux nouveaux (Daniellou, Simard & Boissi•res, 2009; Daniellou & al., 2008). Ils 

permettent la construction de compŽtences ˆ travers des rŽgulations collectives et les entraides 

mises en place pour faire face aux variations dÕŽtat de chacun (Gaudart & Weill Fassina, 

1999 ; Gaudart & Pueyo, 2000 ; Pueyo, 1999). Ainsi le collectif permet au travailleur 

dÕapprendre les r•gles de mŽtier pour agir mais Žgalement pour sÕŽconomiser, se protŽger ou 

progresser en confrontant ses propres savoirs et stratŽgies ˆ ceux de ses coll•gues (Pavageau, 

Nascimento & Falzon, 2007). Ainsi, la construction et le maintien dÕun collectif de travail 

comportent de multiples enjeux : permettre aux individus de ne pas •tre isolŽs, de pouvoir 

crŽer des zones dÕaction dans et en dehors des marges de manÏuvre disponibles, dÕapporter 

des rŽfŽrences et des moyens de rŽŽlaborer les r•gles en fonction des conflits de but 

rencontrŽs (Caroly & Clot, 2004). Le collectif de travail, en tant que Ç garant du mŽtier È est 

donc une ressource essentielle pour la santŽ au travail. 

Pour aller plus loin, des recherches rŽcentes montrent que lÕappropriation dÕune stratŽgie 

opŽratoire sÕarticule avec le dŽveloppement du collectif de travail (Cuvelier & Caroly, 2009) 

et mettent prŽcisŽment en Žvidence le r™le du collectif dans le dŽveloppement du geste 

personnel (Simonet, 2009). Ces travaux sÕinscrivent dans une dŽmarche de prŽvention durable 

des risques de TMS.  

Ainsi, sous lÕimpulsion de fortes demandes Žmanant de diffŽrents acteurs des entreprises, la 

prŽservation de la santŽ et son dŽveloppement deviennent lÕobjectif central de nombreuses 

interventions dans les disciplines du travail. Mais la santŽ, qui ne peut se rŽsumer ˆ lÕabsence 

de maladies et/ou de douleurs, est envisagŽe comme un processus complexe qui ne peut pas 

sÕŽtudier directement. Seuls des mŽthodologies indirectes telles que celles dŽployŽes en 

analyse clinique du travail permettent dÕentreprendre des actions de prŽvention. Pour ce faire, 

nous postulons quÕagir sur le travail et dŽvelopper les capacitŽs d'agir des travailleurs, c'est 

agir sur la santŽ ; en somme Ç soigner le travail È pour prendre soin des travailleurs 

(Fernandez, 2009). Ainsi cette th•se se propose dÕexplorer les processus en jeu et la nature des 

liens que travail et santŽ entretiennent par le biais du dŽveloppement du collectif. 
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CHAPITRE 2 : La prŽvention des risques 

professionnels, pratiques et rep•res 

Il sera question ici de faire le lien avec notre prŽoccupation centrale qui est la santŽ des 

travailleurs. Un panorama de lÕŽtat actuel des probl•mes de santŽ dans le monde du travail, et 

spŽcialement dans le monde industriel, nous permet de se pencher sur un domaine en 

particulier, qui a fait lÕobjet dÕintŽr•t majeur dans nos sociŽtŽs : les Troubles Musculo-

Squelettiques (TMS). Ces maladies professionnelles sont au cÏur des questions de santŽ, mais 

aussi du travail puisque envisagŽes aujourdÕhui non plus seulement comme relevant de la 

rŽpŽtitivitŽ dÕun geste mais aussi et surtout comme Ç sympt™me d'une pathologie 

organisationnelle È (Daniellou, 1999). Il sera envisagŽ dÕŽtudier et de mettre en perspective 

diffŽrentes approches qui se sont dŽveloppŽes et qui ont cherchŽ ˆ comprendre et/ou agir sur 

ce type de probl•mes de santŽ. A partir des travaux portant sur les risques professionnels et les 

rŽflexions actuelles dans ce domaine, nous exposerons notre point de vue et la dŽmarche que 

nous envisageons pour parvenir ˆ dŽvelopper la santŽ dans les milieux de travail. 

2.1. Point sur la prŽvention des risques professionnels en France 

Dans sa conception classique, la prŽvention des risques professionnels renvoie aux principes 

et pratiques tendant ˆ prŽserver et ˆ amŽliorer la santŽ. Le risque est relatif ˆ la notion de 

danger Žventuel, plus ou moins prŽvisible, encouru par le travailleur. Il convient alors 

dÕengager des mŽthodes de ma”trise du risque, qui puissent ainsi limiter la rencontre du 

travailleur avec le danger repŽrŽ. LÕInstitut National de Recherche et de SŽcuritŽ (INRS) a ŽtŽ 

crŽŽ dans cette optique en 1947, comme centre scientifique et technique. Il travaille en 

support de la Caisse nationale de l'assurance maladie des travailleurs salariŽs (CNAMTS), des 

caisses d'assurance retraite et de la santŽ au travail (CARSAT) et des caisses gŽnŽrales de 

sŽcuritŽ sociale (CGSS). Ces centres forment ainsi lÕ Ç Institution prŽvention È des risques 

professionnels au sein de la branche Accidents du travail et Maladies professionnelles de la 

SŽcuritŽ sociale. 

Selon la dŽfinition de lÕINRS, Ç Faire de la prŽvention au travail cÕest prŽserver la santŽ et la 

sŽcuritŽ des salariŽs dans lÕentreprise. Il sÕagit dÕune obligation lŽgale. Mais la ma”trise des 
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risques permet aussi dÕaccro”tre le bien-•tre des travailleurs et les performances de 

lÕentreprise. Ainsi, un employeur qui sÕengage dans des actions de prŽvention investit pour le 

bien de ses salariŽs, mais aussi de sa sociŽtŽ, de sa productivitŽ et de son image. Chaque 

annŽe, les accidents du travail et les maladies professionnelles se traduisent par la perte de 45 

millions de journŽes de travail. Les consŽquences humaines, financi•res et juridiques de ces 

dysfonctionnements sont majeures pour les entreprises et leur personnel. La prŽvention des 

risques professionnels constitue un enjeu crucial et concerne toutes les entreprises, quelle que 

soit leur taille.È6. Ainsi, la mission centrale de lÕINRS est de mener des recherches pour la 

prŽservation de la santŽ et de la sŽcuritŽ des travailleurs et vise lÕamŽlioration des conditions 

de travail. Les informations relatives aux risques pour la santŽ et la sŽcuritŽ des travailleurs 

conduisent ˆ trouver des mesures de protection et de prŽvention. Il para”t alors que ces 

mesures de prŽvention et de protection du travailleur sÕaccordent ˆ assister, voire ˆ contrer des 

ŽlŽments nŽgatifs du travail. Dans certains cas, nous pensons notamment aux risques 

biologiques et chimiques, la protection du travailleur face ˆ un environnement de travail 

dangereux est tout ˆ fait nŽcessaire. Mais lorsque lÕon sÕapplique ˆ transfŽrer ce mod•le de 

prŽvention, centrŽ sur le repŽrage de dangers pour dŽterminer les risques, ˆ des probl•mes de 

santŽ relatifs ˆ la nature m•me du travail, il ne para”t pas envisageable dÕŽloigner le travailleur 

de son travail. Il nÕy a pas dans ce cas de relation causale, ou tout du moins pas directement. 

CÕest pourquoi il existe diffŽrents mod•les de prŽvention des risques que cherche aujourdÕhui 

ˆ dŽvelopper lÕINRS. Ainsi dÕune approche classique du risque, Ç une mani•re plus 

rŽsolument systŽmique de penser la prŽvention est proposŽe, fondŽe sur un mod•le 

multidimensionnel de l'Homme et sur l'analyse ergonomique de la situation de travail È 

(Mayer, Morvan & AndŽol-Aussage, 2008, p.1) ; car Ç dans le cas des TMS, du stress, de la 

souffrance mentale, par exemple, une approche centrŽe sur le travail et sur son organisation 

devra prioritairement •tre mise en Ïuvre. È (op. cit., p.18) 

La notion de risque Ç fait partie de ces notions mal dŽfinies, au statut incertain, mais qui 

reviennent souvent dans le langage È (Leplat, 2003, p.52). Comme le prŽcise R. Brunet & al. 

(2005), il existe un Ç usage multiple et ambigu du mot risque. Ce concept est trop flou pour 

caractŽriser la rŽalitŽ des situations de travail construites en bordure du danger et de la crise. È 

(op. cit., p.19). Tout comme la Ç division entre facteurs humains et facteurs techniques È ne 
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convient pas toujours, il convient plut™t dÕentreprendre des dŽmarches7 favorisant Ç une 

construction sociale de la prŽvention dans les entreprises È (op. cit., p.19). 

2.1.1. Une prioritŽ nationale : les Troubles Musculo-Squelettiques (TMS) 

Les divers travaux en analyses du travail, ŽpidŽmiologie, Žconomie et gestion apportent une 

constatation de lÕaggravation de probl•mes de santŽ dont lÕaugmentation constante des 

reconnaissances des Troubles Musculo-Squelettiques (TMS). Les TMS constituent 

actuellement les pathologies professionnelles les plus rŽpandues dans les pays industrialisŽs. 

DÕapr•s les statistiques rŽpertoriŽes par lÕINRS (2010), les affections pŽriarticulaires 

reprŽsentent 76,5 % des nouveaux cas indemnisŽs ; ceux-ci sont dÕailleurs toujours en 

progression. Le nombre de nouveaux cas de TMS indemnisŽs sÕaccroit environ de 12% par an 

depuis 1995. Les TMS reprŽsentent ainsi, sur lÕensemble des maladies professionnelles 

reconnues, une prioritŽ nationale en termes de santŽ au travail. Toutes les entreprises, quelles 

que soient leurs activitŽs et leurs tailles rencontrent ces probl•mes de santŽ.  

Les TMS regroupent une quinzaine de maladies qui affectent les muscles, les tendons et les 

nerfs des membres et de la colonne vertŽbrale. Ce sont des pathologies multifactorielles ˆ 

composante professionnelle. Les TMS s'expriment par de la douleur mais aussi par des 

raideurs, de la perte de maitrise ou de force du geste. Ils rŽsultent dÕun dŽsŽquilibre entre les 

capacitŽs fonctionnelles des personnes et les sollicitations biomŽcaniques Ð gestes rŽpŽtitifs 

et/ou en force Ð qui apparaissent dans un contexte de travail sous contraintes de temps, sans 

possibilitŽ de rŽcupŽration suffisante. Ces troubles professionnels ne sont pas vraiment 

nouveaux puisqu'ils Žtaient dŽjˆ observŽs au 19•me si•cle (Hatzfeld, 2009). Mais leur 

Žmergence actuelle s'explique notamment par une visibilitŽ des atteintes reconnues, avec la 

mise en application par le rŽgime gŽnŽral de la SŽcuritŽ Sociale. Cette derni•re regroupe ces 

maladies dans le tableau 57 pour les membres supŽrieurs et infŽrieurs (qui nÕest pas une 

pathologie rattachŽe ˆ un mŽtier contrairement aux autres maladies reconnues) et dans les 

tableaux 97 et 98 pour le rachis lombaire.  
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Outre les recherches montrant les liens entre TMS et sollicitations biomŽcaniques (rŽpŽtition, 

effort et amplitude articulaire du geste), lÕaccroissement de ces maladies est Žgalement en lien 

avec la mise en place de changements dans les organisations du travail (Bourgeois & al., 

2000) comme expliquŽ prŽcŽdemment (cf. chap.1.1.). LÕorganisation du travail (envisagŽe 

sous lÕangle du rythme de travail, de la rŽpartition du travail, des possibilitŽs de coopŽration, 

de lÕorganisation des pauses, de la rŽcupŽration de dysfonctionnements, de la gestion de la 

variabilitŽ, de lÕadaptation ˆ des changements frŽquents de production, etc.) ferait alors dŽfaut 

dans lÕactivitŽ de travail. Ainsi, ces Žv•nements ou conditions peuvent contribuer ˆ augmenter 

la pression temporelle, ˆ rŽduire les possibilitŽs de rŽgulation individuelles et collectives 

(Caroly, 2010) et les marges de manÏuvre pour les travailleurs (Coutarel, 2004).  

Les recherches sÕorientent de plus en plus non seulement vers lÕŽtiologie mais aussi vers la 

recherche dÕaction de prŽvention durable. Les rŽsultats dÕune recherche regroupant les 

spŽcialistes du domaine (Daniellou, Caroly, Coutarel, Escriva, Roquelaure & Schweitzer, 

2008) mettent notamment en Žvidence le Ç dŽbordement organisationnel È comme un facteur 

majeur dÕapparition des TMS. Ils soulignent Žgalement les effets nŽgatifs de certaines modes 

managŽriales comme le Ç Lean production È et leur forme de mise en Ïuvre. Ces constats 

conduisent ˆ prŽciser certaines des conditions nŽcessaires ˆ une prŽvention durable. Pourtant, 

malgrŽ tous les efforts des prŽventeurs, des pouvoirs publics, des branches professionnelles et 

des entreprises, Ç lÕŽpidŽmie È de TMS semble difficile ˆ endiguer. 

2.1.2. Pratiques et rep•res mŽthodologiques pour la prŽvention des TMS 

De nombreuses recherches Žtablissent un lien entre ces pathologies et des t‰ches imposant des 

gestes fins, prŽcis et rŽpŽtŽs. Puis dÕautres recherches tentent de montrer le r™le des nouvelles 

formes dÕorganisation dans les entreprises comme le juste ˆ temps, le flux tendu ou stock zŽro 

imposant ainsi un niveau de charge de travail ŽlevŽ et de nouvelles contraintes de travail. Par 

ailleurs, dans les organisations industrielles de la production en Ç ”lots È, avec des 

dŽplacements constants des opŽrateurs, on note plusieurs limites concernant les connaissances 

et les outils actuels pour lÕŽvaluation des risques de TMS, dÕun point de vue biomŽcanique. 

DÕune part, on a pu se rendre compte quÕil est difficile dÕappliquer les mŽthodes dÕŽvaluation 

biomŽcanique (posturogramme, liste OSHA, etc.) sur des sujets en mouvement dÕun poste ˆ 

lÕautre. DÕautre part, les douleurs signalŽes par les salariŽs ne concernent pas seulement les 

membres supŽrieurs, mais Žgalement le dos et les membres infŽrieurs (Rossi, 2006 ; 

Quillerou, 2007). Or, les risques dÕatteinte des membres infŽrieurs (chevilles, genoux, etc.) 
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sont peu investiguŽs alors que les travaux sur les TMS des membres supŽrieurs sont 

nombreux et bien renseignŽs aujourdÕhui. DÕune mani•re gŽnŽrale, il serait intŽressant de 

dŽvelopper une nouvelle approche pluridisciplinaire, prenant en compte le corps en 

mouvement dans son ensemble. DÕautant plus quÕil y a, dans ces situations de travail en Ç ”lot 

de production È, une forte coordination collective dans lÕespace et le temps qui engage 

physiquement son propre corps avec celui des autres coll•gues. Ce champ reste encore ˆ 

explorer.  

A la suite de nombreuses Žtudes scientifiques publiŽes depuis les annŽes 1970, nous savons 

aujourdÕhui quÕil existe une combinaison de facteurs de risques concourant ˆ la survenue de 

TMS et qui sont liŽs ˆ lÕactivitŽ de travail, dÕo• leur reconnaissance en tant que maladie 

professionnelle. Les recherches actuelles reconnaissent lÕintŽr•t des recherches Žtiologiques 

mais cherchent ˆ approfondir la connaissance concernant lÕactivitŽ humaine au travail et de 

trouver des moyens dÕintervention efficace pour la santŽ. En partant des difficultŽs dÕagir et 

des prŽcieuses expŽriences du terrain, nombreux sont les chercheurs qui tentent de thŽoriser et 

modŽliser les origines de cette pathologie largement rŽpandue dans nos sociŽtŽs industrielles. 

Les stratŽgies diagnostiques et les dŽmarches Žtiologiques basŽes sur la recherche des facteurs 

professionnels sont dŽsormais courantes afin dÕengager la prŽvention de ces affections 

pŽriarticulaires. Cependant, il faut bien reconna”tre que les mŽcanismes complexes conduisant 

aux TMS sont encore relativement difficilement apprŽhendŽs du fait des multiples interactions 

entre les divers facteurs intervenant dans leur gen•se. Ces recherches rendent difficile 

lÕimplication de la situation concr•te de travail car m•me le mod•le enrichi Ç multiples 

causes" multiples effets È ne permet pas dÕapprŽhender la complexitŽ des interactions entre 

les facteurs et les liens quÕils entretiennent entre eux. De plus il para”t impossible de prŽdire 

les effets sur la santŽ en tenant compte de la dimension dynamique de lÕactivitŽ humaine 

(Bourgeois & Hubault, 2005). Par contre des rep•res peuvent •tre ŽlaborŽs afin dÕattirer 

lÕattention sur chacun des facteurs susceptibles de jouer un r™le. Ce type dÕanalyse du travail 

permet alors de dŽcrire les conditions Ç externes È du travail. Ainsi un mod•le dÕanalyse des 

TMS plus systŽmique (Figure 1), permet dÕaborder les diffŽrents facteurs comme faisant 

syst•me (Franchi & al., 1997 ; Aublet-Cuvelier, 1997). 
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Figure 1 : schŽma des dŽterminants et facteurs de risques de TMS 

Devant le constat des difficultŽs en mati•re dÕaction durable (Aublet-Cuvelier & al., 2004 ; 

Douillet & Schweitzer, 2005 ; Coutarel, Daniellou & DuguŽ, 2005), il appara”t en effet 

nŽcessaire dÕŽtudier de plus pr•s lÕactivitŽ de travail, et peut-•tre sous un autre angle. Le 

travail rŽalisŽ par un collectif de chercheurs et praticiens (Daniellou, Caroly, Coutarel, 

Escriva, Roquelaure & Schweitzer, 2008) atteste de la nŽcessitŽ de rŽaliser un bilan. Il permet 

dÕaccŽder aux retours dÕexpŽrience dÕinterventions afin dÕapprŽhender les freins et leviers 

dÕaction en mati•re de prŽvention. Ainsi des questions dÕorganisation du travail, les 

recherchent tentent de revenir sur des questions relatives aux gestes professionnels, mais sous 

un autre angle que celui de la biomŽcanique (Bourgeois & Hubault, 2005 ; Clot & Fernandez, 

2005). Les gestes professionnels et leurs variantes sont ainsi requestionnŽs au sein des 

Ç collectifs de travail È pour en faire un moyen de prŽvention durable des TMS (Simonet, 

2009). 

SpŽcifiquement dans le milieu industriel, la question de lÕŽlaboration du geste se pose 

(Chassaing, 2006 ; Brunet, 2011). Durant une intervention aupr•s dÕopŽrateurs de montage 

pendant plusieurs annŽes, M. Brunet (2011) remarque une mŽconnaissance, voire le dŽni de la 

variabilitŽ gestuelle des opŽrateurs entre eux et pour eux-m•mes Žgalement. Elle formule 

dÕailleurs que ce syst•me de pensŽes et dÕactivitŽs que se sont forgŽ les opŽrateurs fait Ç le lit 

des TMS È.  
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2.1.3. Probl•me de TMS : question de marge de manÏuvre 

Face aux probl•mes massifs de TMS dans les entreprises, lÕanalyse du travail francophone a 

beaucoup participŽ ˆ la recherche de comprŽhension de ses manifestations physiologiques et ˆ 

lÕaccomplissement dÕactions de prŽvention. Les dŽmarches dŽfendues par lÕergonomie de 

lÕactivitŽ montrent lÕimportance de lÕexistence de Ç marge de manÏuvre È pour les opŽrateurs 

afin de faire face aux conflits de buts entre produire et protŽger sa santŽ (Coutarel, 2004). La 

Ç marge de manÏuvre È est une notion tr•s utilisŽe en ergonomie, notamment pour expliquer 

lÕapparition des TMS, dans les approches qui vont au-delˆ des facteurs biomŽcaniques. Elle 

renvoie  ̂la possibilitŽ pour lÕindividu dÕagir sur sa situation de travail : cÕest Ç lÕespace laissŽ 

libre par les contraintes du travail È (Coutarel, 2004, p.168) et autorisŽ par lÕorganisation. A 

lÕinverse, lÕabsence de Ç marge de manÏuvre È correspond ˆ Ç un dŽficit de contr™le sur les 

situations de travail È (op.cit., p.16). Pour F. Bourgeois (2006), F. Coutarel, F. Daniellou et B. 

DuguŽ (2005), le dŽficit de marges de manÏuvre des salariŽs est ˆ mettre en relation avec les 

TMS, qui les conduit ˆ dŽfinir les TMS comme un sympt™me dÕune privation de la possibilitŽ 

dÕagir. F. Daniellou (1999) parle ainsi de Ç sympt™me dÕune pathologie organisationnelle È. 

F. Coutarel (2004) postule que lÕaugmentation des marges de manÏuvre des opŽrateurs est un 

ŽlŽment essentiel pour la prŽvention des TMS. Il envisage le Ç collectif de travail È - incluant 

pour lui des interactions entre les opŽrateurs eux-m•mes et avec lÕencadrement de proximitŽ - 

comme jouant un r™le fondamental dans la possibilitŽ pour chacun de ces individus dÕobtenir 

et dÕinvestir les Ç marges de manÏuvre È. Il fait le lien entre Ç marge de manÏuvre È et la 

notion de rŽgulation de J.M. Faverge (1980). Selon F. Coutarel (2004), cÕest lÕutilisation de 

ces Ç marges de manÏuvre È, permises par lÕorganisation, qui permet le processus de 

rŽgulation. Ainsi, pour que le salariŽ puisse apprendre et sÕadapter aux Žvolutions du travail, il 

est nŽcessaire que lÕorganisation prŽvoie des Ç marges de manÏuvres È suffisantes pour 

construire des savoirs et prŽserver sa santŽ. Par consŽquent, cette dŽmarche cherche ˆ aller au-

delˆ de lÕapproche biomŽdicale pour Ç Žvoluer vers une prise en compte de plus en plus forte 

de facteurs nouveaux, tels que les facteurs psychosociaux, les facteurs organisationnels et le 

stress. È (op. cit., p. 15). 

LÕapproche ergonomique se diffŽrencie des autres approches classiques des risques 

professionnels comme les TMS car elle est toujours orientŽe vers la comprŽhension de 

lÕactivitŽ. F. Coutarel (2004) se propose, dans le cadre de sa th•se, de formaliser une 

modŽlisation de lÕintervention ergonomique pour prŽvenir les TMS, notamment dans le cadre 
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de la conception de lieux de travail. Le concept de Ç marge de manÏuvre È appara”t, selon lui, 

comme la clŽ pour Žtablir un lien entre la santŽ et le contr™le des salariŽs sur leur situation de 

travail. Le mode dÕintervention prŽconisŽ repose principalement sur le fait dÕagir sur 

lÕorganisation car elle reprŽsente un levier fort pour lÕamŽlioration des conditions de travail. 

F. Daniellou (1999) dŽveloppe la notion de Ç boucles infernales È pour reprŽsenter la situation 

qui provoque lÕapparition de TMS. Selon lui, dans une situation de travail, le salariŽ devrait :  

O pouvoir penser (comprendre son travail au niveau de la production et de la santŽ),  

O pouvoir agir (faire Žvoluer sa situation de travail), 

O pouvoir dŽbattre (reconna”tre la diversitŽ dÕenjeux pour nŽgocier et trouver des 

compromis rŽactualisŽs). 

Ces trois pouvoirs seraient liŽs. Si la dynamique de ces trois p™les - de pensŽe, dÕaction et de 

dŽbat Ð nÕest pas soutenue dans lÕentreprise, alors lÕapparition de TMS et dÕautres sympt™mes 

est prŽvisible. Dans les entreprises, cela se manifeste par des pertes de productivitŽ et une 

pression accrue sur les salariŽs. Les contraintes se transforment en Ç boucles infernales È.  

Dans cette approche, lÕopŽrateur joue un r™le fondamental dans la conception du processus de 

travail : il est considŽrŽ comme acteur dans la situation de travail (VŽzina & al., 1999 ; 

VŽzina, 2001 ; Brunet & al., 2005). La Ç marge de manÏuvre È est une notion qui fait 

consensus en ergonomie et qui sÕapplique de fa•on gŽnŽrale ˆ toute situation de travail. 

LÕavantage de cette notion est Žgalement sa facilitŽ de comprŽhension aupr•s des personnes 

de lÕentreprise auxquelles il est nŽcessaire dÕexpliquer nos dŽmarches. La Ç marge de 

manÏuvre È ou plut™t Ç lÕabsence de marge de manÏuvre È nous para”t relativement proche 

de nos prŽoccupations thŽoriques (Quillerou, 2008). Mais sa dŽfinition nÕest pas toujours 

clairement ŽnoncŽe ou ne renvoie pas toujours aux m•mes dŽsignations selon les auteurs qui 

utilisent cette notion. Parfois la Ç marge de manÏuvre È est envisagŽe comme la possibilitŽ 

dÕŽcarter la contrainte extŽrieure Ð qui sÕinscrirait alors du c™tŽ des marges de manÏuvre 

prescrites, laissŽes disponibles par les concepteurs Ð et parfois comme un dŽveloppement de 

lÕactivitŽ Ð qui correspondrait au c™tŽ crŽateur des travailleurs lorsquÕils transforment la t‰che. 

F. Coutarel, F. Daniellou & B. DuguŽ (2003) cherchent ˆ comprendre le r™le des marges de 

manÏuvre dans le dŽveloppement des gestes. Pour eux, lÕaugmentation des marges de 

manÏuvre des opŽrateurs semble aller dans le sens de la prŽvention. Ainsi, pour lÕintervenant, 

poser la question de certaines modifications organisationnelles (la rotation aux postes par 
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exemple), rejoint la question de lÕaugmentation des marges de manÏuvre pour y faire face. 

Pour ce faire, il para”t indispensable que lÕentreprise sÕengage dans un rŽel projet 

organisationnel. Comme F. Bourgeois et F. Hubault (2005) nous lÕindiquent Ç la prŽsence de 

TMS rŽv•le un manque de souplesse du syst•me qui emp•che lÕopŽrateur de faire face, par ses 

gestes, ˆ la diversitŽ et ˆ la complexitŽ des situations È (op. cit., p.26). Pour eux, il faut donc 

prendre en compte dans lÕanalyse de lÕactivitŽ les dimensions cognitive, psychologique, 

organisationnelle et Žconomique. Les TMS ne seraient pas uniquement un probl•me de santŽ 

mais aussi Ç une question industrielle È. 

Chacune de ces approches apporte des analyses utiles ˆ la comprŽhension de lÕactivitŽ 

humaine au travail. Afin dÕengager un travail de fond sur leurs complŽmentaritŽs et leurs 

apports, il para”t indispensable aujourdÕhui dÕengager de nouvelles dŽmarches entre 

disciplines des sciences du travail, ce qui participerait au dŽveloppement des actions de 

prŽvention dÕune part et de nos disciplines respectives dÕautre part (ergonomie, psychologie 

du travail, mŽdecine du travail, etc.).  

2.2. Comment aborder autrement la question de la prŽvention ? 

On regrette aujourdÕhui que dans les entreprises, les risques dÕatteinte ˆ la santŽ soient 

majoritairement traitŽs par le biais des normes, des r•glementations et des procŽdures. 

DÕautant que certains praticiens en santŽ-travail, notamment en psychologie prennent le pas 

de lÕhygiŽnisme afin de lŽgitimer leurs actions dans les entreprises (Clot, 2010 ; 1995/2008)   

Il importe de prendre en compte le r™le de lÕopŽrateur sur ses propres conditions de travail et 

de mieux considŽrer Ç les stratŽgies individuelles et collectives È (Flageul-Caroly, 2001) que 

les travailleurs rŽalisent pour faire face aux pŽnibilitŽs et aux risques. Comme citŽs 

prŽcŽdemment, D. Cru (1987) et C. Dejours (2000) parlent de stratŽgies de dŽfense 

individuelles et collectives souvent inconscientes ou censurŽs par les travailleurs eux-m•mes. 

Mais comme le prŽcisent M. Gollac & S. Volkoff (2007) Ç Les conduites dŽfensives sont 

nŽcessaires et efficaces. Sans elles la peur risquerait de se transformer en panique : le danger 

en serait considŽrablement augmentŽ. Pour pouvoir continuer ˆ travailler, mieux vaut se dire 

quÕon est assez vigilant pour ne pas tomber, assez fort pour soulager de lourdes charges, assez 

rŽsistant pour supporter lÕexposition ˆ un toxique. Mais ces dŽfenses vont faire obstacle ˆ 

lÕamŽlioration des conditions de travail. Pour participer activement ˆ cette amŽlioration, les 

travailleurs doivent reconna”tre le risque et la pŽnibilitŽ, donc exprimer la peur et la 
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souffrance. Changer les conditions de travail exige donc de lever les censures dŽfensives, ce 

qui suppose des modes dÕintervention adaptŽs, dÕautant plus quÕil serait catastrophique de 

diminuer les dŽfenses sans modifier suffisamment les situations de travail. È (op. cit., p.95). 

CÕest dans cette voie que nous chercherons les ressources thŽoriques et cliniques pour 

proposer une forme dÕintervention. 

2.2.1. Les expertises de la prŽvention des risques professionnels  

Les expertises en santŽ-travail sont nombreuses. Des avis dÕexperts sont rŽguli•rement 

demandŽs par la sociŽtŽ (entreprises, Etat, public) pour recenser les diffŽrents types de risques 

professionnels. LÕanalyse classique repose ainsi sur la classification des risques chimiques, 

biologiques, physiologiques, biomŽcaniques et psychosociaux. SpŽcifiquement sur la question 

de la sous-traitance, une des questions sous-jacente dans cette th•se, M. HŽry (2009) 

coordonne des avis dÕexperts afin de dŽterminer les enjeux en termes de santŽ et sŽcuritŽ au 

travail. Il est ainsi mis en avant lÕinvisibilitŽ des risques liŽs ˆ la sous-traitance. Maintenance, 

nettoyage, gardiennage, logistique, etc. sont des activitŽs de plus en plus souvent confiŽes ˆ 

dÕautres entreprises spŽcialisŽes. Ce sont des choix dÕentreprise dans lÕobjectif notamment de 

ne plus avoir ˆ le faire effectuer par leur propre personnel. Ce recentrage sur le cÏur de mŽtier 

sÕest accompagnŽ de la mise en place dÕune politique qualitŽ forte, supposŽe garantir la bonne 

exŽcution et la tra•abilitŽ des prestations fournies, ˆ travers notamment les syst•mes de 

management de la sŽcuritŽ. Deux questions se posent alors et sont ainsi mises en dŽbat : soit 

cette sous-traitance interne traduit un transfert, voire un accroissement, des risques 

professionnels des entreprises utilisatrices vers les entreprises extŽrieures ; soit au contraire 

elle a permis une professionnalisation des activitŽs permettant aux travailleurs dÕeffectuer leur 

travail dans de meilleures conditions. Pour A. ThŽbaud-Mony (2003), Ç la gŽnŽralisation du 

recours ˆ la sous-traitance conduit les grandes entreprises ˆ externaliser les risques plut™t que 

de chercher ˆ les contr™ler È et Ç lÕinvisibilitŽ sociale des effets sur la santŽ entra”ne 

Žgalement lÕabsence de mesures lŽgislatives et r•glementaires visant ˆ limiter cette sous-

traitance des risques È (op. cit., p.145). Cette invisibilitŽ est due dÕune part ˆ la sous-traitance 

en cascade o• sÕimposent les prescriptions du client jusquÕau dernier sous-traitant et dÕautre 

part au recours massif de lÕintŽrim chez les sous-traitants o• les probl•mes de santŽ des 

intŽrimaires ne sont pas rŽpertoriŽs dans la branche pour laquelle ils travaillent (ex : si un 

intŽrimaire travaille dans lÕindustrie automobile, il ne sera pas comptabilisŽ dans la branche 

Ç industrie È mais Ç interprofessionnel È). 
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M•me si le diagnostic et lÕexpertise sur un milieu de travail permettent de soulever un certain 

nombre de probl•mes et de sensibiliser, ils ne parviennent pas toujours ˆ Ç entrer È dans 

lÕactivitŽ de travail en question et ˆ en saisir les conflits sous jacents. Bien souvent, ils nÕont 

acc•s quÕaux contraintes externes du travail, aux conditions de travail, qui bien sžr jouent un 

r™le majeur dans lÕactivitŽ de travail mais qui ne peuvent rŽduire le travail ˆ cela. Les 

prŽconisations dÕamŽliorations sont dÕailleurs toujours difficiles ˆ mettre en Ïuvre apr•s un 

diagnostic. Bien souvent, ces prŽconisations posent soit trop de probl•mes pour lÕentreprise 

(en termes de cožt, dÕinvestissement du personnel, etc.), soit elles ne sont pas retenues comme 

pertinentes par les commanditaires8, ˆ tort mais aussi parfois ˆ raison du fait de leur 

connaissance du milieu. Ainsi les dŽmarches mises en place dans lÕentreprise sont 

dŽterminantes et nŽcessitent de sÕadapter au milieu de travail en question. Les prŽventeurs 

peuvent accompagner les acteurs de lÕentreprise pour comprendre et analyser le travail rŽel 

(Caroly & al., 2008 ; Daniellou, 2008). 

Les dŽmarches participatives sont largement employŽes dans nos dŽmarches dÕanalyses du 

travail mais il existe une tr•s grande disparitŽ. De m•me que les observations nÕont pas 

toujours le m•me statut et ne rŽpondent pas toujours aux m•mes intentions mŽthodologiques 

(Simonet, Caroly & Clot, 2011). Chaque mani•re dÕobserver le travail refl•te des postulats 

thŽoriques et mŽthodologiques diffŽrents quÕil convient dÕŽclaircir. Ainsi lors dÕexpertises, les 

observations permettent dÕŽtablir un diagnostic centrŽ sur les contraintes (psycho-sociales, 

organisationnelles, biomŽcaniques) et sur le mod•le de facteurs de risque. Alors que dans les 

dŽmarches dÕintervention clinique, les observations sont envisagŽes comme mŽthode indirecte 

pour seconder les travailleurs ˆ rŽaliser eux-m•mes une analyse de leur travail dans lÕobjectif 

dÕy trouver des ressources pour dŽvelopper leur activitŽ individuelle et collective, ainsi que 

leur santŽ. Il parait alors intŽressant de mieux comprendre les divergences entre dŽmarches 

dites Ç participatives È afin de mieux cerner les implications que cela provoque en termes 

dÕintervention et dÕactions en prŽvention.  
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2.2.2. Les approches centrŽes sur lÕactivitŽ 

Les analyses du travail ont beaucoup ŽvoluŽ ces vingt derni•res annŽes, notamment 

lorsquÕelles sont progressivement passŽes dÕune description de diffŽrents ŽlŽments factuels du 

travail (physiologiques, cognitifs, organisationnels), ˆ une recherche orientŽe sur les 

ressources mises en Ïuvre par les salariŽs et sur la conceptualisation de stratŽgies (Daniellou 

& al. 2010). Il est davantage prioritaire dÕengager la rŽflexion sur nos mŽthodologies 

dÕintervention o• il est de plus en plus question de rŽaliser les analyses sur le travail avec les 

salariŽs comme le sont les approches cliniques du travail (Lhuilier, 2006). De m•me que la 

demande sociale est de plus en plus orientŽe sur la transformation des situations de travail en 

crise. 

Dans la perspective ergonomique de F. Bourgeois & F. Hubault (2005), de F. Coutarel, F. 

Daniellou et B. DuguŽ (2005), un dŽplacement du regard est nŽcessaire pour passer de la 

biomŽcanique du geste vers lÕorganisation du travail. LÕenjeu est dÕouvrir les marges de 

manÏuvres et les questions de conception et de gestion. La th•se de F. Coutarel (2004) 

cherche aussi ˆ instruire simultanŽment le point de vue de la santŽ et celui de l'efficacitŽ. Dans 

la nouvelle approche du travail quÕils proposent aux concepteurs et aux gestionnaires, ces 

auteurs avancent lÕidŽe que lÕindicateur de la performance ne peut plus •tre seulement le geste 

ˆ faire mais la possibilitŽ du geste ˆ Žlaborer (Bourgeois, & Hubault 2005). LÕintervention 

ergonomique en entreprise (Daniellou, 1999) demande ˆ convaincre progressivement chaque 

acteur de mettre ou remettre en question lÕorganisation, ˆ tous les niveaux de lÕentreprise. Les 

analyses du travail se focalisent davantage sur le niveau managŽrial et la dimension Ç macro È 

du travail (Daniellou, 2008). A ce propos, le projet de recherche de lÕINRS Ç dynamiques 

organisationnelles et prŽvention È, auquel contribue cette th•se, sÕinscrit dans la recherche de 

dŽmarches globales dÕanalyse du travail et de dŽveloppement de la santŽ ˆ partir de la 

question des changements permanents de lÕentreprise qui rŽinterrogent nos mani•res de 

construire une analyse du travail et de faire des prŽconisations (Quillerou & al., 2008). 

Cependant lÕŽquilibre ˆ trouver entre une approche Ç micro È et Ç macro È du travail nÕest pas 

aisŽ car il ne faut pas y perdre lÕobjet central de nos analyses : lÕactivitŽ. Il conviendrait de 

dŽvelopper des analyses permettant de repŽrer ce qui, dans lÕactivitŽ concr•te, est emp•chŽ. 

LÕemp•chement de lÕactivitŽ (Clot, 1999) nÕest pas seulement envisagŽ du c™tŽ de la 
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prescription et du commandement mais Žgalement du c™tŽ de ceux qui rŽalisent la t‰che. Les 

travailleurs font parfois eux-m•mes barrages au dŽveloppement de leur activitŽ. Le travail est 

toujours une activitŽ contrainte mais aussi source de vitalitŽ permettant de se dŽpasser, de 

crŽer dÕautres possibles, etc. (Clot, 1999). Si le travail est peu visible pour l'organisateur ou 

lÕobservateur, il est aussi difficile ˆ apprŽhender pour l'opŽrateur lui m•me (Falzon & Teiger, 

1995). La situation du travail, ˆ la fronti•re entre le dire et le faire, fait de l'expŽrience du 

travail un phŽnom•ne obscur aux yeux m•mes de celui qui travaille. Ce qu'on appelle dans 

l'industrie Ç le savoir ouvrier È est un savoir qui s'ignore et qui nŽcessite un processus 

d'Žlaboration pour renouveler lÕexpŽrience, au delˆ de l'action immŽdiate (Oddone & al., 

1981). 

LÕapproche ergonomique apporte beaucoup aux sciences du travail notamment Žtant donnŽ 

son souci dÕanalyse de lÕactivitŽ concr•te. LÕactivitŽ de travail nÕest pas uniquement ce qui est 

rŽalisŽ, elle contient Žgalement la vie psychique du travailleur, sa fa•on de penser, dÕimaginer, 

etc. Les questions de subjectivitŽ au travail ne sont bien sžr pas niŽes en ergonomie mais il est 

beaucoup plus difficile dÕun faire un mod•le dÕanalyse thŽorique (Dessors, 2009). M•me sÕil 

revient ˆ la psychologie du travail de prendre en charge ces questions de subjectivitŽ, elle ne 

doit cependant pas le faire de fa•on exclusive.  

2.2.3. Vers une clinique de lÕactivitŽ 

Par ce souci dÕobserver minutieusement le travail tel quÕil se fait, lÕergonomie apporte 

beaucoup aux analystes du travail. Y. Clot (1999 ; 2008) y voit dÕailleurs un intŽr•t majeur 

pour construire son approche clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail. CÕest alors quÕil 

cherche ˆ dŽvelopper une approche qui puisse rŽunir tant des questions de subjectivitŽ, ch•res 

ˆ la psychopathologie du travail, que des questions dÕaction propres aux dŽmarches 

ergonomiques. CÕest ainsi que cette dŽmarche originale dÕune clinique de lÕactivitŽ en 

psychologie se fonde. LÕintervention en psychologie du travail, clinique de lÕactivitŽ, est alors 

con•ue comme rŽhabilitant les liens entre santŽ et travail ˆ plusieurs niveaux dans lÕentreprise. 

Les travailleurs, pour lesquels les probl•mes de santŽ se posent, font partie intŽgrante du 

processus en rŽalisant ainsi, pour ceux qui le souhaitent, une co-analyse avec lÕintervenant 

(Clot, Fa•ta, Fernandez & Scheller, 2000).  

Dans cette m•me perspective, la psychologie clinique de lÕactivitŽ de travail avance lÕidŽe que 

cÕest lÕactivitŽ contrariŽe et pas seulement la contrainte venue du dehors qui est ˆ lÕorigine des 
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atteintes ˆ la santŽ en milieu professionnel (Clot, 1995 ; 1997 ; 1998 ; 1999). CÕest pourquoi, 

cette approche prŽcise que les probl•mes de santŽ rel•vent en premier lieu de lÕamputation du 

pouvoir dÕagir et des ressources collectives. Les sources ŽpistŽmologiques et conceptuelles de 

ce courant de recherche sont liŽes aux thŽories de lÕactivitŽ de psychologues russes (LŽontiev, 

1975/1984 ; Vygotski, 1925/2003 ; 1925/2005 ; Bakhtine, 1984) qui ont cherchŽ ˆ modŽliser, 

thŽoriser et expŽrimenter les liens entre le social et lÕindividu. La perspective clinique de 

lÕactivitŽ en psychologie du travail tente de montrer que lÕamputation du pouvoir dÕagir est la 

clŽ pour comprendre les mŽcanismes dŽlŽt•res agissant dans lÕactivitŽ des travailleurs (Clot, 

1997 ; 1999 ; Clot, Prot, & Werthe, 2001). PrŽcisŽment, sur la question des TMS, le 

dŽveloppement dÕun geste est alors considŽrŽ Ç toujours dans un mouvement partagŽ avec 

autrui, ŽchangŽ, adressŽ È (Clot & Fernandez, 2005, p.73). LÕavancŽe des travaux de 

recherche de lÕŽquipe psychologie du travail et clinique de lÕactivitŽ (Fernandez, 2004 ; Clot, 

2005 ; Clot & Fernandez 2005) am•ne ˆ  considŽrer lÕhypersollicitation des structures 

musculo-tendineuses, ˆ laquelle on rattache ˆ juste titre les TMS, comme relevant dÕune 

hyposollicitation de lÕactivitŽ Ð dÕun emp•chement dÕagir en somme. Ainsi lÕanalyse 

psychologique du mouvement est devenue une piste privilŽgiŽe pour expliquer lÕapparition 

des TMS (Clot & Fernandez, 2005 ; Sznelwar, Mascia & Bouyer, 2006 ; Simonet, 2011). 

La focale de lÕanalyse clinique de lÕactivitŽ se trouve dans les ressources et lÕingŽniositŽ du 

salariŽ. Mais ces ressources sont toujours mises ˆ lÕŽpreuve du rŽel et doivent •tre 

retravaillŽes avec les salariŽs eux-m•mes afin de sortir des impasses dans lesquelles ils 

peuvent se trouver. On suppose alors des conflits sous jacents - enfouis, emp•chŽs, etc. - de 

lÕactivitŽ de travail quÕil serait nŽcessaire de mettre ˆ jour par des mŽthodes indirectes pour 

mieux les Žlucider. Pour ses qualitŽs, cette th•se sÕoriente alors vers cette approche clinique 

de lÕanalyse de lÕactivitŽ. Ce choix sÕest fait pour plusieurs raisons : 

O par des prŽoccupations communes entre la subjectivitŽ de lÕactivitŽ (de la 

psychopathologie du travail) et les rŽalisations concr•tes du travail (de lÕergonomie), 

O pour le travail conceptuel et thŽorique prŽcis de lÕactivitŽ humaine triplement dirigŽ : 

vers autrui, vers lÕobjet et vers soi-m•me (LŽontiev, 1975/1984),  

O pour une orientation ŽpistŽmologique historico-culturelle dans une perspective 

dŽveloppementale (Vygoski, 1934/1997 ; 1926/2010). 



 62 

Une des particularitŽs de la psychologie du dŽveloppement historico-culturel est de tenter de 

dŽpasser la scission entre subjectivisme et objectivisme. LÕobjectif de L. Vygotski 

(1926/2010) Žtait de construire une psychologie gŽnŽrale qui ne cherche ˆ se dŽmarquer dÕune 

approche soit objectiviste, soit subjectiviste. 

Dans sa conception du dŽveloppement, L. Vygotski (1934/1997) soutient quÕil ne se rŽalise 

pas de l'individuel vers le social Ð contrairement ˆ ce qui est dŽfendu par Piaget (1923/2000) - 

mais du social vers l'individuel.  
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CHAPITRE 3 : ProblŽmatique de recherche 

La question centrale qui nous prŽoccupe ici fait suite ˆ une intervention en entreprise - qui 

fera lÕobjet dÕinvestigation dans le prochain chapitre Ð visant ˆ seconder le dŽveloppement du 

collectif et ˆ installer des conditions favorables ˆ sa construction. En effet ˆ travers les 

recherches prŽcŽdemment menŽes sur le collectif de travail, les chercheurs sÕaccordent pour 

mettre en avant le collectif comme ŽlŽment fondamental de prŽservation de la santŽ. Il sera 

envisagŽ dÕapprofondir les questions suivantes concernant la santŽ, le travail et le collectif. 

PrŽcisŽment, quels sont les mŽcanismes en jeu dans la construction dÕun collectif ? Comment 

et ˆ quelles conditions est-ce possible ? Comment le collectif contribue-t-il ˆ lÕactivitŽ 

individuelle et ˆ la santŽ ? En partant du probl•me des TMS, nous dŽroulerons notre 

problŽmatique de recherche et nos hypoth•ses de travail concernant les milieux de travail et la 

santŽ. 

3.1. Comment Ç Mobiliser les acteurs sur les questions de TMS È ? 

Nous pourrions rapidement nous entendre sur ce que lÕon cherche ˆ faire en intervention Žtant 

donnŽ la proximitŽ, voire parfois la similitude des termes qui sont employŽs. Ainsi lorsque 

lÕexpression Ç mobiliser les acteurs È intervient dans le vocabulaire des analystes du travail - 

expression relativement rŽpandue et partagŽe au sein de la communautŽ Ð il nÕest nŽanmoins 

pas toujours question de la m•me chose selon lÕapproche choisie. En effet, il est commode 

dÕutiliser des termes comme Ç mobiliser È, Ç faire du participatif È mais il serait utile dÕen 

dŽterminer les similitudes et les diffŽrences quÕil peut y avoir entre analystes du travail. Si 

lÕon en croit les recommandations rŽalisŽes par les diffŽrentes institutions de prŽvention 

comme lÕINRS et lÕANACT, il est toujours nŽcessaire de Ç mobiliser les acteurs È. Mais 

comment ? Afin de pouvoir Ç mobiliser les acteurs È, les mŽthodes participatives sont 

privilŽgiŽes. Mais comment dŽfinir clairement ce que lÕon entend par Ç participatif È ? Ces 

dŽmarches sont fondamentales mais rel•vent dÕune tr•s grande hŽtŽrogŽnŽitŽ tant dans la 

mŽthode que dans ses finalitŽs.  

Certains courants, comme lÕergonomie de lÕactivitŽ prennent tr•s au sŽrieux ce principe et 

tentent de modŽliser leurs moyens et objectifs dÕintervention (GuŽrin & al. 1991). Ces 
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chercheurs et praticiens apportent des ŽlŽments nŽcessaires ˆ  lÕanalyse du travail afin de 

prŽconiser et dÕinciter des transformations nŽcessaires ˆ  lÕefficacitŽ et ˆ la santŽ. Dans cet 

ouvrage (op. cit.), les auteurs font souvent rŽfŽrence aux prescriptions de lÕergonome pour 

intervenir (exemple : faire une analyse de la demande, Žtablir un prŽ-diagnostic, etc.) 

accompagnŽes dÕillustrations et dÕexemples concrets dÕintervention. Mais dÕune mani•re plus 

spŽcifique, il se dŽveloppe aujourdÕhui un intŽr•t particulier ˆ lÕactivitŽ de lÕergonome, de ses 

innovations mŽthodologiques et de ses difficultŽs (Daniellou, 2008b ; Tran Van, 2010). Il y a 

aussi des diffŽrences dans les mani•res de percevoir son r™le et ses objectifs lors dÕune 

intervention en santŽ-travail. LÕintervention peut •tre envisagŽe comme une tentative de 

convaincre la direction dÕagir, par le biais de lÕanalyse du travail. Mais cette posture 

dÕintervenant nous semble avoir deux inconvŽnients majeurs : dÕune part, elle place 

lÕintervenant dans une posture inconfortable dÕ•tre seul face ˆ la direction et dÕautre part, elle 

prŽsente lÕinconvŽnient de ne pas toujours permettre aux dirigeants dÕ•tre en mesure dÕagir. 

CÕest pourquoi il nous faut, nous semble-t-il, dŽvelopper une posture clinique dans laquelle 

nous jouons plut™t un r™le de Ç tiers-facilitateur È ˆ lÕanalyse de lÕactivitŽ individuelle et 

collective. Ainsi nous chercherons des moyens de provoquer la rencontre entre le monde 

professionnel des concepteurs et celui des opŽrateurs (BŽguin, 2010).  

S. Caroly & A. Weill-Fassina (2007), proposent des mŽthodologies permettant la simulation 

de sŽquences de travail coordonnŽes et des auto-confrontations de groupe favorisant la 

connaissance du travail de lÕautre, lÕŽmergence de rŽfŽrences communes sur lÕaction 

collective et la conception dÕune organisation collective du travail. Ç Afin de comprendre les 

diverses modalitŽs de rŽŽlaboration des r•gles par les opŽrateurs et leur encadrement, il 

semble nŽcessaire de faire Žvoluer lÕorientation de lÕanalyse de lÕactivitŽ vers une approche 

multidisciplinaire qui reposerait sur une ouverture de lÕergonomie aux thŽories 

dŽveloppementales, de lÕorganisation et du management et qui chercherait ˆ coordonner des 

connaissances en psychologie, en sociologie et en gestion. È (op. cit., p.94-95). 

3.1.1. ModŽlisation de lÕintervention : comment agir ? 

Comme le constate B. Maggi (2003), les travaux qui prennent le parti dÕexplorer le travail 

dÕorganisation pour agir sur la santŽ sont plus rares, et surtout moins diffusŽs. Or ces 

recherches nous paraissent •tre une voie intŽressante pour dŽvelopper des moyens dÕaction de 

prŽvention. Pour y parvenir, il sÕagit alors de dŽcaler le regard portŽ sur la situation : partir du 

travail Ç tel quÕil est organisŽ È vers le Ç fait m•me dÕorganiser È. CÕest lÕambition de ce 
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travail de th•se, que de contribuer ˆ cette Žlaboration scientifique et dÕexplorer un cadre 

dÕanalyse de lÕorganisation adaptŽ aux probl•mes de la pratique de prŽvention et de le mettre 

ˆ lÕŽpreuve ˆ travers une intervention clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail.  

LÕanalyse du travail sÕarticule ˆ plusieurs niveaux de lÕorganisation (organisation du travail, 

organisation de la production et organisation de lÕentreprise). Elle a ŽtŽ menŽe avec les 

opŽrateurs en tant que sujets agissant, organisant leur travail et pouvant •tre exposŽs et/ou 

sÕexposer ˆ des risques pour leur santŽ. En psychologie du travail et plus prŽcisŽment en 

clinique de lÕactivitŽ, le lien entre travail dÕorganisation et construction de la santŽ est abordŽ 

par Y. Clot (1999), en se centrant sur lÕanalyse de groupes de salariŽs amenŽs ˆ travailler 

ensemble. Il aborde le  Ç travail dÕorganisation pris en charge par le collectif È (op. cit.), 

comme une re-crŽation de lÕorganisation prescrite du travail qui serait un ŽlŽment protecteur 

de la santŽ. La notion de travail dÕorganisation permet de regrouper, dans une m•me 

catŽgorie, un ensemble dÕactivitŽs consistant ˆ inventer des r•gles, des normes et des 

dispositifs pour la rŽalisation du travail. Y. Clot (2005) estime que si le travail dÕorganisation 

et de conception nÕest pas Ç continuŽ È par les salariŽs, alors ces derniers risquent de nÕ•tre 

quÕune collection dÕindividus, exposŽs ˆ lÕisolement. Dans le domaine des services de masse, 

A-M. Dujarier (2006) prŽcise que les diffŽrents prescripteurs (ingŽnieurs mŽthodes, managers, 

etc.) se rendent compte que le travail dÕorganisation quÕils font est bien insuffisant pour 

rŽaliser lÕ Ç idŽal È exigŽ. La gestion des contradictions inŽvitables entre les diffŽrentes 

logiques (qualitŽ, productivitŽ, dŽlais, etc.) est, de ce fait, ŽvitŽe puis dŽlŽguŽe au niveau 

infŽrieur. CÕest donc aux salariŽs de premi•re ligne que revient, en dŽfinitive, le travail de 

Ç faire face È aux contradictions. Cela peut entra”ner des dysfonctionnements et expressions 

de mal-•tre pour ces salariŽs.  

En revenant prŽcisŽment sur le milieu industriel et les formes dÕorganisation en Ç ”lot de 

production È, la question centrale serait de savoir comment une certaine forme dÕauto-

prescription dans un environnement contraint que gŽn•re cette forme dÕorganisation, pourrait 

•tre pensŽe autrement par ceux qui font le travail de production et par ceux qui le con•oivent, 

le prescrivent, etc. ? Face ˆ lÕaugmentation de probl•mes de santŽ et au constat dÕune certaine 

forme dÕexclusion, entre opŽrateurs, de ceux qui ne parviendraient pas ˆ suivre le Ç rythme 

collectif È (Quillerou & al., 2008), nous avons alors questionnŽ dÕabord le travail 

dÕorganisation du collectif dÕopŽrateurs avant dÕagir ˆ plusieurs niveaux dans lÕentreprise 

(concepteurs mŽthodistes, commerciaux, direction gŽnŽrale, RH, etc.). Cette notion de travail 

dÕorganisation par le collectif de travail constituera le fil conducteur de cette recherche. 
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Puisque nous avons constatŽ une certaine fragilitŽ du travail collectif dans les organisations en 

Ç ”lots È (Clot, Scheller & Fernandez, 2003 ; Rossi, 2006 ; Quillerou, 2007) et de nombreuses 

difficultŽs pour les opŽrateurs ˆ  sÕengager dans la construction dÕun collectif de travail, il sera 

question de trouver les ressources nŽcessaires ˆ son dŽveloppement. Le collectif est bien 

souvent malmenŽ par les transformations de lÕorganisation et de ces r•gles. Pourtant il est 

lÕessence m•me du travail, avec la nŽcessitŽ de coordination et de coopŽration immŽdiates 

dans les organisations de production en ”lot. Son efficacitŽ tient au fait de parvenir ensemble 

aux objectifs, de se coordonner Žtroitement - devenant ainsi une prescription non pas formelle 

de lÕentreprise mais interpersonnelle, voire propre au mŽtier dÕopŽrateur de montage. Il para”t 

alors nŽcessaire de crŽer les conditions pour que ces opŽrateurs dŽveloppent un Ç travail 

dÕorganisation È au niveau du collectif et du Ç genre professionnel È. 

La notion de Ç travail dÕorganisation È est Žgalement employŽe par G. De Terssac (2003 ; De 

Terssac & Lalande, 2002) pour conceptualisation les rapports professionnels. Ces travaux 

sont en lien avec les travaux de J.D. Reynaud sur la rŽgulation des r•gles entre acteurs de 

lÕentreprise. Le Ç travail dÕorganisation È renvoie ici au travail que font des personnes qui 

travaillent ensemble. Pour agir, les travailleurs Ç fabriquent È alors un travail collectif 

dÕorganisation de r•gles, de gestes, de langage. Le Ç genre professionnel È chez Y. Clot 

(1999 ; 2008) renvoie ̂ cette dimension de partage de r•gles mais de mani•re beaucoup plus 

large que dans Ç lÕici et maintenant È. Il se rattache au mŽtier et ˆ son histoire qui renvoie 

aussi aux valeurs, aux sentiments, aux mŽmoires du mŽtier. Ainsi le cadre dÕanalyse qui sera 

envisagŽ ici devra alors permettre aux professionnels dÕ•tre sur une logique de mŽtier et de 

prendre collectivement en charge les questions du travail ordinaire, plus spŽcifiquement celles 

qui posent souci. LÕidŽe sous-jacente est que la palette des Ç agir È du collectif, sans cesse 

Žlargie au fil des analyses, pourrait donner ˆ chacun une contenance et devenir un instrument 

de travail collectif pour lÕactivitŽ et la santŽ individuelle (Fernandez & al., 2003). CÕest 

pourquoi le moyen de parvenir aux rapports entre santŽ individuelle et ressources collectives, 

peut se rŽaliser par lÕexamen des dilemmes du travail ordinaire qui Ç rongent È chacun dÕentre 

eux. Le cadre de lÕintervention doit donc sÕinscrire dans Ç un espace de dŽveloppement 

collectif de santŽ È (Reille-Baudrin & Werthe, 2010). 

3.1.2. A quelles conditions un collectif participe-t-il ˆ la santŽ de chacun ? 

La plupart des recherches sur le collectif placent lÕentraide comme un ŽlŽment fondamental de 

prŽvention et positif pour lÕindividu et sa santŽ. Mais le collectif peut aussi •tre envisagŽ 
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comme dŽstructurant ou dŽstabilisant, voire destructeur si lÕon en croit les travaux de D. Cru 

(1988) sur les stratŽgies collectives de dŽfense. Le collectif peut •tre un ŽlŽment dŽstabilisant 

pour lÕactivitŽ individuelle, notamment lorsque les membres du collectif ne cherchent plus ˆ 

remettre en question leurs r•gles (Flageul-Caroly, 2001 ; Quillerou, Morvan, Berthet & 

GuŽrin, 2008).  

La majoritŽ des courants sur la santŽ au travail semble sÕorienter depuis quelques annŽes sur 

la notion dÕÇ entraide È entre coll•gues (notamment ˆ partir des travaux sur le stress de 

Karasek & Theorell, 1990) pour expliquer la nŽcessitŽ du collectif dans lÕactivitŽ individuelle. 

Mais pour accro”tre les chances de dŽvelopper la santŽ, il semble que le recentrage sur le 

contenu du travail (Miossec & al., 2010), et ce dans ces moindres dŽtails, soit plus efficace et 

moins artificiel pour lÕactivitŽ de travail. M•me si cÕest parfois plus difficile ˆ mettre en place, 

la confrontation entre travailleurs sur des probl•mes de mŽtier permet de prendre soin du 

travail dÕabord et de sa santŽ indirectement. 

Le lien entre santŽ et organisation du travail nÕest effectivement pas direct. CÕest lÕactivitŽ de 

travail, comme objet-lien dont la part psychologique ne se voit pas, qui joue un r™le majeur 

sur la santŽ. Nous supposons que lorsquÕun groupe de travailleurs nÕarrive plus ˆ surmonter 

les dŽfis du travail rŽel, cÕest que la fonction psychologique du collectif fait dŽfaut. Ainsi en y 

renon•ant, les travailleurs deviennent vulnŽrables face aux injonctions et ˆ lÕorganisation du 

travail qui sÕimposent ˆ eux. Ce renoncement peut alors amener les travailleurs a en Ç faire 

une maladie È comme lÕexpression populaire lÕexprime. CÕest alors que lÕon peut voir 

appara”tre, dans un milieu de travail, de multiples atteintes du corps et/ou du psychisme.  

Afin de rŽpondre aux interrogations, tant des commanditaires que des opŽrateurs, nous 

pouvons alors nous demander comment et ˆ quelles conditions lÕintervention - la co-analyse 

de lÕactivitŽ des professionnels avec lÕintervenant en particulier - peut-elle les aider ˆ 

construire un collectif de travail efficace ? Ces professionnels peuvent-ils surmonter les 

conflits interpersonnels quÕils sÕinfligent entre eux et faire lÕexpŽrience de la transformation 

de leur activitŽ gr‰ce au collectif de travail ? A quelles conditions ? Avec quels obstacles ? Et 

enfin, comment ces possibilitŽs de transformation peuvent-elles sÕintŽgrer dans lÕorganisation 

du travail ? Dans quelles conditions peuvent-elles contribuer en retour au renouvellement 

progressif de leur activitŽ et des autres activitŽs convoquŽes ? LÕintervention se dŽroulant 

dans un contexte de crise Žconomique o• la difficultŽ ˆ se projeter et ˆ investir pour lÕavenir 
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se fait grandissante, est-il possible pour lÕentreprise dÕintŽgrer ces conditions dans son 

organisation du travail ?  

Au plan de la recherche, quelles connaissances nouvelles peut-on apporter dÕune part,  sur les 

rapports entre collectif et activitŽ de montage en ”lot de production et dÕautre part, sur les 

conditions et les processus de dŽveloppement du collectif dans lÕactivitŽ de montage ?  

Dans les approches considŽrant lÕaction humaine comme riche et crŽatrice, il existe de 

nombreuses mŽthodes dÕentretien o• il est question de solliciter les travailleurs afin quÕils 

puissent Ç expliciter È leurs savoirs Ç tacites È (Vermersch, 1994). Mais il est plut™t envisagŽ 

ici de faire vivre aux travailleurs, par le biais de notre intervention, une nouvelle expŽrience 

afin de transformer le vŽcu de lÕaction en un autre possible. CÕest par ce processus de 

transformation de lÕexpŽrience et du vŽcu que le travailleur prend alors conscience des 

possibilitŽs qui sÕouvrent ˆ lui pour agir autrement (Scheller, 2003).  

Le fait que lÕhomme dŽveloppe, invente, crŽe des savoir-faire et connaissances extraordinaires 

pour rŽaliser sa t‰che nous para”t •tre une voie intŽressante. Nous pensons notamment aux 

travaux sur la Ç mŽtis È, en anthropologie (Detienne & Vernant, 1993 ; Salmona, 2010) ou 

psychodynamique du travail (Molinier, 2006 ; Dejours, 2009), sur Ç les stratŽgies È en 

ergonomie (Leplat & Hoc, 983). Cependant, loin de sous-estimer cette puissance crŽatrice que 

nous cherchons ˆ mettre en avant, lÕhomme nÕa pas la toute puissance et peut aussi se 

retourner contre lui-m•me. CÕest pourquoi nous pensons que les probl•mes de santŽ dans le 

milieu du travail proviennent dÕune dynamique complexe entre ce que produit lÕorganisation 

du travail sur le travail et ce que produit le travailleur sur son propre travail. Il nous faut alors 

chercher des mŽthodologies dÕaction qui puissent agir tant au niveau de lÕorganisation quÕau 

niveau des travailleurs, les deux Žtant liŽs. LÕenjeu dÕune recherche portant sur la question du 

collectif est de taille en psychologie du travail. Cela rŽpond ˆ des prŽoccupations tant 

thŽoriques sur le lien individu/social que pratique sur lÕefficacitŽ et la santŽ. 

3.2. Rapports entre activitŽ, collectif de travail et santŽ 

3.2.1. La thŽorie de lÕactivitŽ selon L. Vygotski et A. LŽontiev 

Dans lÕapproche privilŽgiŽe ici, lÕactivitŽ humaine reprŽsente le concept lien entre le collectif 

et la santŽ. L. Vygotski (1934/1997) et A. LŽontiev (1975/1984) sont les prŽcurseurs des 
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thŽories de lÕactivitŽ humaine dans une perspective historico-culturelle. LÕactivitŽ est pour 

eux triplement dirigŽe : vers un objet, vers autrui et vers soi simultanŽment. LÕactivitŽ 

humaine nÕest alors pas envisagŽe comme une pensŽe avant lÕaction mais plut™t une mani•re 

dont le sujet sÕappuie sur lÕenvironnement et en particulier les artefacts et les personnes 

prŽsentes pour penser sa propre activitŽ. La notion de zone proximale de dŽveloppement que 

conceptualise L. Vygotski (op. cit.) pour expliquer le dŽveloppement de lÕenfant, permet 

dÕapprŽhender lÕŽcart quÕil peut y avoir entre ce quÕun sujet rŽalise seul ou avec autrui. Les 

consŽquences empiriques sont les suivantes : les phŽnom•nes psychologiques sont alors 

ŽtudiŽs dans leurs dynamiques de dŽveloppement et ce notamment dans leurs rapports aux 

autres Ð comme lÕenfant et son tuteur par exemple. CÕest pourquoi la mŽthodologie 

dÕintervention clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail doit alors susciter le 

dŽveloppement par lÕintermŽdiaire dÕautrui. Ainsi dans cette perspective historico-culturelle, 

le dŽveloppement de lÕactivitŽ humaine est envisagŽ tant comme objet de recherche que 

comme mŽthode o• lÕambition est de provoquer de nouveaux dŽveloppements (tels que 

lÕapprentissage, la santŽ, etc. en fonction des objectifs et du probl•me ˆ Žtudier). 

Y. Engestršm (1987 ; 1999) propose un prolongement de ces thŽories de lÕactivitŽ dans le 

monde du travail. Il propose dÕajouter ˆ la thŽorie de lÕactivitŽ triplement dirigŽe dÕautres 

formes de mŽdiation (r•gles, division du travail, communautŽ) pour rendre compte du syst•me 

dÕactivitŽ collective. Il Žlabore une mŽthodologie dÕintervention orientŽe vers les changements 

de lÕactivitŽ, quÕil nomme Ç Change laboratory È. Il se dŽmarque des approches Ç Workplace 

studies È (WPS) - comme celles dŽcrites par L. Plowman, Y. Rogers & M. Ramage (1995) - 

car pour lui, rendre compte de lÕactivitŽ nÕest pas directement possible dÕune part et centrer 

lÕanalyse sur les actions ne suffit pas dÕautre part. De plus, lÕanalyse du travail nÕest pas 

rŽalisŽe que par le chercheur mais avec les travailleurs et lÕapproche nÕest pas basŽe 

uniquement sur la comprŽhension de Ç lÕici et maintenant È. 

Y. Clot (1997 ; 1999) prolonge Žgalement les apports thŽoriques et mŽthodologiques de 

lÕactivitŽ humaine de L. Vygotski et A. LŽontiev. Ces apports sont aussi exploitŽs pour 

comprendre les milieux du travail. Ainsi pour des raisons ŽpistŽmiques et empiriques, 

lÕintervention se fait en quatre phases pour tenter de provoquer indirectement les 

dŽveloppements de lÕactivitŽ : mettre en visibilitŽ des soucis, probl•mes, dŽcalages, 

perturbations qui marquent des contradictions dans le milieu de travail ; intŽgrer ces tensions 

dans le dialogue pour trouver les contradictions intrins•ques ˆ lÕactivitŽ ; ouvrir dÕautres 

opportunitŽs, nouvelles mŽdiations qui permettent le dŽveloppement de lÕactivitŽ ; rechercher 
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les ressources en situation de travail et les revisiter pour parvenir ˆ des dŽveloppements 

effectifs de lÕactivitŽ. A partir de ces principes mŽthodologiques, qui sous-tendent une 

certaine thŽorie de lÕactivitŽ humaine, lÕactivitŽ collective est alors pensŽe comme un syst•me 

dÕactivitŽ, avec des buts dÕactions diffŽrents pour chaque objet mais ayant en commun un 

mobile sous-jacent. Les buts des membres ne sont pas directement liŽs au mobile de lÕactivitŽ 

collective mais contribuent ˆ le transformer. 

3.2.2. Le concept de santŽ selon G. Canguilhem 

En lien avec les sources ŽpistŽmologiques prŽcŽdemment ŽnoncŽs, la santŽ des travailleurs est 

envisagŽe non pas comme une prŽservation de toutes Ç maladies de lÕhomme normal È (Le 

Blanc, 2007) mais comme crŽation de nouveaux moyens dÕagir sur les maladies dont nous 

faisons tous lÕŽpreuve un jour ou lÕautre dans notre vie. Ainsi la santŽ ne se mesure pas par 

lÕabsence de maladie mais par le pouvoir de recrŽer ce qui est donnŽ. G. Canguilhem 

dŽfendait ainsi cette conception de la santŽ : ÇJe me porte bien, dans la mesure o• je me sens 

capable de porter la responsabilitŽ de mes actes, de porter des choses ˆ lÕexistence et de crŽer 

entre les choses des rapports qui ne leur viendraient pas sans moi, mais qui ne seraient pas ce 

quÕils sont sans elles. Et donc jÕai besoin dÕapprendre ˆ conna”tre ce quÕelles sont pour les 

changer. È (Canguilhem, 1984/2002, p.68). La stricte conservation de soi s'oppose ˆ la santŽ 

tandis que l'accroissement du pouvoir d'action sur le milieu et sur soi-m•me la favorise. Ainsi 

les constructions dŽfensives qui permettent ˆ de nombreux travailleurs de rester "normaux" 

les diminuent pourtant simultanŽment (Clot, 1999b), car la "normalitŽ" est en fait l'admission 

d'une norme exclusive, la simple adaptation ˆ un milieu et ˆ ses exigences, alors que se sentir 

en bonne santŽ c'est Ç se sentir plus que normal È (Canguilhem, 1984/2002, p.68). 

La santŽ est un processus complexe pour lequel il faut trouver des moyens indirects pour 

comprendre ses mŽcanismes et son dŽveloppement. Dans le milieu professionnel, enrichir les 

dŽbats professionnels pour dŽceler les conflits dÕactivitŽ permettra alors en retour de mieux 

comprendre les rapports entre santŽ et collectif. Pour faire face aux difficultŽs et alŽas, le 

collectif de travail tente alors de faire Ç vivre È le mŽtier, par les controverses sur les 

diffŽrentes mani•res de faire. Ainsi les travailleurs seront en mesure dÕentretenir et de 

convoquer le r™le de chacun dans la prŽvention. Nous nÕenvisageons pas pour autant une 

approche Ç positive È de la santŽ qui tendrait au bien-•tre et concourrait alors ˆ une vision 

na•ve des conditions rŽelles de travail. Nous concevons la santŽ en termes de potentiel 

crŽateur de santŽ mais lÕissue que peuvent trouver les travailleurs ne peut •tre dŽterminŽe et 
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envisagŽe uniquement positivement. CÕest pourquoi nous parlons de son dŽveloppement 

comme de ses emp•chements. Il nÕy a pas de vision linŽaire du processus.  

Ainsi le concept de santŽ en clinique de lÕactivitŽ (Clot & Litim, 2008) prend ses racines dans 

les fondements ŽpistŽmologiques de la th•se soutenue par G. Canguilhem (1966/2007). 

3.2.3. Marge de manÏuvre et pouvoir dÕagir : entre le donnŽ et le crŽŽ 

Un premier bilan bibliographique a ŽtŽ rŽalisŽ (Quillerou, 2007) sur les notions qui permettent 

de formaliser lÕinitiative des travailleurs sur leur travail : comme lÕautonomie en sociologie, 

les marges de manÏuvre en ergonomie de lÕactivitŽ et le pouvoir dÕagir en psychologie du 

travail, clinique de lÕactivitŽ. 

La notion de marge de manÏuvre est polysŽmique et engage tant™t la crŽation par lÕopŽrateur, 

tant™t le donnŽ par les concepteurs et m•me parfois les deux sÕentrecroisent dans les analyses 

(Quillerou, Morvan, GuŽrin & Berthet, 2008). Elle a ŽtŽ crŽŽe pour expliquer les enjeux de la 

situation de travail lors dÕapparition de TMS. Ainsi le dŽveloppement de ces maladies dans un 

milieu professionnel serait liŽ ˆ la part dÕinitiatives que le travailleur peut prendre sur son 

travail. La notion du Ç pouvoir dÕagir È recouvre la capacitŽ de produire des ŽvŽnements dans 

la sociŽtŽ et la nature. LÕintervention de lÕindividu sur le monde transforme la notion 

dÕŽvŽnements, qui ne se rŽduit pas uniquement aux actions, et introduit la contingence 

humaine, lÕincertitude et lÕimprŽvisibilitŽ dans le cours des choses. Cette notion a ŽtŽ 

proposŽe par P. Ricoeur en 1990 (Lhuilier, 2006) pour expliquer quÕˆ lÕinverse la souffrance 

n'est pas uniquement dŽfinie par la douleur physique ou mentale, mais par la diminution, voire 

la destruction de la capacitŽ d'agir. La souffrance serait alors une impuissance ˆ dire, ˆ faire, ˆ 

raconter et ˆ s'estimer. C'est un Ç emp•chement È, qui est ressenti comme une atteinte ˆ 

l'intŽgritŽ de soi. Y. Clot (1999) parle Žgalement de la nŽcessitŽ de construire du sens dans son 

travail et plus prŽcisŽment dans le champ des TMS, de construire le sens de son geste. Ce sens 

accordŽ ˆ son travail et ˆ son geste se rŽv•le •tre une dimension importante pour sa santŽ. 

Quand le travailleur se reconnait dans son travail et quÕil est ensuite reconnu par les autres, 

coll•gues et/ou hiŽrarchiques, ce processus joue un r™le sur le rayonnement de son pouvoir 

dÕagir. Il peut ainsi imaginer dÕautres destins possibles dans son travail. A contrario, on peut 

se rendre compte que lorsquÕil y a des probl•mes des TMS, la maladie ne sÕexplique pas 

uniquement par des gestes rŽpŽtitifs mais aussi par des Ç mŽcanismes susceptibles dÕamputer 

le sens du geste È (Coutarel, 2004, p.134). Dans lÕexemple du travail ˆ la cha”ne, donner du 
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sens au geste nÕest pas impossible, ˆ condition de pouvoir Ç mettre de soi È dans son travail. 

Hubault et Bourgeois (2004) apportent une forte illustration sur le sens du geste, dans le 

secteur automobile. Ç Une le•on magistrale a ŽtŽ donnŽe par des peintres de boucliers de 

voiture ˆ qui une Žquipe dÕergonomes restituait ses observations sur des postures Ç pŽnibles È 

(au regard des connaissances en physiologie et biomŽcanique, elles devaient •tre 

Ç pŽnibles È). Les peintres ont fait comprendre qu'ils ne ressentaient pas cette pŽnibilitŽ, mais 

plut™t du plaisir ˆ faire de la sorte : Ç il faut nous voir danser ! È. Ils ont fait comprendre aussi 

qu'ˆ vouloir sÕen m•ler comme •a, les ergonomes risquaient, cette fois, de leur rendre pŽnible 

la vie au travail. È (Hubault & Bourgeois, 2004, p.42). Ils montrent ainsi comment les peintres 

avaient crŽŽ un sens artistique ˆ leur geste, potentiellement salvateur pour leur santŽ. Les 

intervenants comprennent alors que derri•re le travail cadencŽ des peintres de lÕusine, les 

peintres avaient enrichit leur activitŽ.  

Entre lÕergonomie et la psychologie du travail, nous pouvons alors faire le lien entre la 

question des marges de manÏuvre quÕil est nŽcessaire aux travailleurs et le pouvoir dÕagir que 

ces derniers mettent ˆ lÕÏuvre. En tentant dÕailleurs de rapprocher les marges de manÏuvre 

aux dimensions du mŽtier, on pourrait alors imaginŽ que chacune serait rattachŽe ˆ la 

dimension soit impersonnelle, soit transpersonnelle, soit personnelle, voire interpersonnelle 

du mŽtier. Les deux premi•res dimensions Žtant du c™tŽ de lÕinstituŽ seraient le Ç donnŽ È 

pour lÕactivitŽ alors que les deux derni•res seraient du c™tŽ du Ç crŽŽ È de lÕactivitŽ par les 

travailleurs. Nous retrouvons alors notre premier constat concernant la dŽfinition de marges 

de manÏuvre dans les textes ; cÕest-ˆ -dire soit plus du c™tŽ du donnŽ, soit du c™tŽ du crŽŽ. Le 

pouvoir dÕagir serait alors la mani•re dont le travailleur va miser sur les diffŽrentes marges de 

manÏuvre Ç donnŽes È pour agir sur sa situation de travail et en crŽer de nouvelles.  

F. Coutarel (2004) proposait de mettre en place une dŽmarche de prŽvention et de conception 

des situations de travail, basŽe sur la recherche de marges de manÏuvre. Il reprend 

notamment la proposition de la clinique de lÕactivitŽ en ne considŽrant pas uniquement les 

gestes rŽpŽtitifs dans la survenue de TMS, ni m•me la dimension organisationnelle de 

lÕentreprise mais en prenant en compte Žgalement les Ç mŽcanismes susceptibles dÕamputer le 

sens du geste È (Coutarel, 2004, p.134). En effet, Ç le geste est rŽpŽtitif chaque fois que le 

mouvement est amputŽ de ses possibilitŽs de dŽveloppement È (Clot & Fernandez, 2005, 

p.75). La rŽpŽtition du geste nÕest alors pas dŽfinie sous le m•me angle et envisage la 

dimension psychologique du travail comme majeure dans lÕaction. Cela signifie donc que si le 

travailleur renonce ˆ dŽpasser, crŽer de nouvelles Ç normes È, de nouvelles mani•res de faire 
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en se confrontant aux autres coll•gues, alors il emprunte une voie de la Ç rŽpŽtition avec 

rŽpŽtition È (Clot, 2008) qui lÕemp•che de penser et lÕenferme dans un seul geste perdant tout 

son sens. 

En psychologie clinique de lÕactivitŽ de travail, les TMS sont ainsi envisagŽs comme une 

pathologie du dŽveloppement des gestes (Clot & Fernandez, 2005) et particuli•rement liŽs au 

travail du collectif. LÕactivitŽ Žtant modŽlisŽe comme une interdŽpendance entre les processus 

corporels et psychiques, le geste sera donc considŽrŽ dans sa globalitŽ (physique, social et 

psychologique). Il sera alors soutenu que lÕhypersollicitation de lÕorganisme (rŽpŽtitivitŽ et 

effort physique) rŽsulte de lÕhyposollicitation de lÕactivitŽ et du corps au sein dÕune activitŽ. 

Les rŽorganisations du travail, sources de tensions, constituent immanquablement une Žpreuve 

pour les opŽrateurs. Les normes en usage avant la rŽorganisation nÕŽtant plus efficientes, les 

opŽrateurs doivent sÕengager collectivement dans un travail de crŽation de nouvelles normes. 

Le collectif se confronte alors, de fait, ˆ un examen de son travail et de sa santŽ. Mais dispose-

t-il de ressources suffisantes pour sÕengager dans la transformation du travail ? Comment se 

construit-il de nouvelles ressources ? Ou plut™t comment chaque individu trouve des 

ressources dans le collectif pour dŽvelopper son activitŽ et sa santŽ ?  

LÕanalyse psychologique des interactions et des mouvements dialogiques Ð signifiant les 

dŽplacements dÕobjets de discussion au cours du dialogue - sera notre moyen de 

comprŽhension du dŽveloppement de lÕactivitŽ de travail et de crŽation de nouveaux liens 

entre les choses jouant un r™le pour la santŽ. En prenant appui sur les thŽories de lÕactivitŽ de 

A. LŽontiev (1975/1984), Y. Clot (2000) dŽveloppe les notions dÕactivitŽ rŽelle et dÕactivitŽ 

rŽalisŽe. En effet, il para”t nŽcessaire de ne pas se limiter ˆ lÕactivitŽ rŽalisŽe mais Žgalement ˆ 

lÕactivitŽ rŽelle ˆ laquelle pense chacun des sujets : ce qui est voulu, souhaitŽ ou dŽtestŽ, ce 

qui para”t possible et impossible pour le sujet, ce quÕil nÕose pas faire ou quÕil ne voudrait pas 

faire. Tous ces Ç rŽsidus È de lÕactivitŽ font bien partie du rŽel du travail car bien prŽsents en 

chacun des travailleurs. La mobilisation subjective joue un r™le important dans lÕactivitŽ et il 

est nŽcessaire de la prendre en compte dans lÕanalyse, sans vouloir chercher ˆ lÕ Ç extraire È 

mais seulement entrevoir comment elle se transforme. Ainsi saisir lÕoccasion dÕun 

renouvellement des investissements psychiques est producteur de sens et dÕefficience dans le 

travail. LiŽs ˆ la conception de la santŽ exposŽe ci-dessus, nous envisageons les 

dŽveloppements et les emp•chements du collectif comme des moyens pour les travailleurs de 

construire ou de rŽhabiliter le Ç genre professionnel È - qui rassemble des r•gles de mŽtier qui 

obligent autant quÕelles aident dans lÕactivitŽ de travail. 



 74 

3.2.4. La double fonction du collectif de travail 

Le collectif est une instance permettant de faire le lien entre lÕactivitŽ individuelle, le mŽtier et 

la santŽ. Cette recherche tente alors de comprendre et dÕexpliquer la complexitŽ de lÕactivitŽ 

humaine sous un certain angle, avec une certaine conception de lÕhomme comme celle 

dŽfendue par L. Vygotski (1926/2010). Ainsi Ç Dans la perspective que nous adoptons en 

clinique de l'activitŽ nous cherchons ˆ comprendre la dynamique d'action des sujets. C'est 

pourquoi nous choisissons de faire, avec les collectifs de travailleurs, une co-analyse qui mise 

sur un dŽveloppement aussi bien des sujets, du collectif que de la situation. Ë partir 

d'enqu•tes menŽes dans l'industrie automobile et agro-alimentaire, dans le secteur de la santŽ 

et des transports ferroviaires (Clot, 1995 ; Clot, 1999 a), de la distribution du courrier (Clot, 

Scheller & al., 2000) et dans le secteur de la validation des acquis professionnels (Clot, 

Ballouard & Werthe, 1998 ; Magnier & Werthe, 1997) nous faisons ce constat : seuls ces 

collectifs eux-m•mes peuvent opŽrer des transformations durables de leur milieu de travail. 

Notre t‰che, ˆ la fois plus modeste et plus exigeante sur le plan scientifique, est de seconder 

leurs efforts pour Žlargir leur propre rayon d'action, c'est-ˆ -dire le dŽveloppement de leur 

activitŽ qui est l'objet m•me de notre recherche. È (Clot, Fa•ta, Fernandez & Scheller, 2000, 

p.1). 

Il nÕest pas envisagŽ de se centrer sur les effets directs du travail sur la santŽ car elle est 

toujours mŽdiatisŽe par la singularitŽ du sujet. La santŽ est individuelle. Mais il est question 

de se centrer sur le travail dans toutes ses dimensions et sa complexitŽ pour Žlaborer les 

conditions nŽcessaires de dŽveloppement de ressources collectives afin dÕagir sur la situation 

de travail quÕil recrŽe. Les relations quÕentretiennent lÕorganisation, le travail collectif et la 

santŽ des salariŽs, constituent une problŽmatique complexe. Nous proposons de nous inscrire 

dans une approche qui envisage lÕorganisation comme une ressource indispensable pour les 

salariŽs, dŽpassant ainsi la simple mise en cause des effets indŽsirables. Dans ce type 

dÕorganisation en ”lots, comme le cas du travail ouvrier qui sera ŽtudiŽ ci-apr•s, la question 

qui se pose aujourdÕhui est la suivante : comment prendre soin de la santŽ au travail ? Il sÕagit 

dÕorienter notre intervention de fa•on ˆ gŽnŽraliser au sein des collectifs une posture rŽflexive 

sur leur travail, afin que chacun trouve, dans les ressources collectives, des solutions de 

transformation au quotidien et garantir ainsi la vitalitŽ de son activitŽ et de sa santŽ.  

LÕactivitŽ personnelle nÕa de sens que dans son rapport aux activitŽs collectives. Plus encore, 

Ç il existe, entre lÕorganisation du travail et le sujet lui-m•me, un travail de rŽorganisation de 
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la t‰che par les collectifs professionnels, une re-crŽation de lÕorganisation du travail par le 

travail dÕorganisation du travail collectif È (Clot, 2000a, pp. 273-274). En ce sens, Ç la 

rŽŽlaboration des r•gles est un moyen de rŽsoudre des contradictions, des conflits È (Caroly & 

Clot, 2004, p. 50), cÕest-ˆ -dire un instrument de travail pour chacun des professionnels. On 

comprend que dans cette perspective, nous concevons lÕactivitŽ collective du collectif de 

travail comme Ç une source de dŽveloppement des ressources lorsque le sujet individuel 

affronte les conflits de buts È (id., p. 52). Cet instrument collectif peut •tre dŽfini comme le 

genre professionnel : Ç ce sont les r•gles de vie et de mŽtier pour rŽussir ce qui est ˆ faire, des 

fa•ons de faire avec les autres, de sentir et de dire, des gestes possibles et impossibles dirigŽs 

ˆ la fois vers les autres et sur lÕobjet È (Clot, 1999, p. 44). Cependant, on ne peut pas le 

rŽduire ˆ un ensemble de r•gles car, Ç il transporte lÕintŽgrale des Žquivoques que son histoire 

y a laissŽ persister et quÕelle ne cesse de renouveler ; ou encore tout ce sur quoi les 

gŽnŽrations successives de professionnels ont butŽ, obligeant chacun, dans cette Ïuvre 

dÕinterprŽtation collective et singuli•re, ˆ mettre du sien È (Clot, 2000a, p. 33). ApprŽhendŽ de 

la sorte, le genre professionnel a une fonction psychologique : il rend lÕaction possible. Aussi, 

Ç quoi quÕil en soit, cÕest le travail du collectif sur lui-m•me qui peut seul conserver et 

dŽvelopper la double fonction du genre professionnel : sa fonction sociale et sa fonction 

psychologique. En effet, sa fonction sociale est dÕ•tre une ressource potentielle pour 

lÕentreprise et la transformation des situations de travail et sa fonction psychologique est de 

soutenir lÕactivitŽ individuelle et le dŽveloppement de son pouvoir dÕagir. 

Pour soutenir cette th•se, nous nous appuierons sur une intervention rŽalisŽe dans une 

entreprise de logistique automobile aupr•s dÕopŽrateurs de montage de pare-chocs. Les 

opŽrateurs sont polyvalents sur toute une ligne de montage et dŽplacent eux-m•mes le pare-

chocs et se partagent entre eux les diffŽrentes opŽrations. Ils doivent ainsi rŽaliser ce travail 

collectif qui demande de pouvoir Ç faire ensemble È la production, de coopŽrer suffisamment 

et dÕ•tre coordonnŽs dans leurs gestes afin de ne pas se g•ner. Ces nouvelles mŽthodes de 

travail en Ç ”lot È transforment profondŽment le travail ouvrier, o• les r•gles de mŽtier 

sÕŽtaient ŽlaborŽes pour tenir la cadence de la cha”ne de montage et pour dŽtourner 

lÕencha”nement que provoquait le convoyeur automatique9. Les formes dÕorganisation de la 
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production en Ç ”lot È, surtout observŽes chez les Žquipementiers et autres fournisseurs des 

constructeurs automobiles, ont profondŽment changŽ le mŽtier dÕouvrier. DÕabord cette 

nouvelle configuration du travail permet aux opŽrateurs de ne plus •tre Ç encha”nŽ ˆ un 

poste È - comme le souligne une opŽratrice ayant connu le travail ˆ la cha”ne - et de pouvoir 

Ç travailler en Žquipe È  selon leurs termes. En effet, nÕayant plus de convoyeur, ce sont eux 

qui dŽplacent les pi•ces de poste en poste et ont la possibilitŽ dÕŽchanger, de discuter avec les 

coll•gues avec davantage le sentiment de rŽaliser ensemble une m•me t‰che. Bien que cela 

paraisse une avancŽe - en termes de conditions de travail - face ˆ lÕautomatisation du 

convoyeur, on observe toutefois une augmentation des pŽnibilitŽs physiques due au port de 

charges et aux dŽplacements de postes en postes avec la pi•ce. De plus, on observe de 

nombreuses situations dÕexclusion o• les opŽrateurs se chargent eux-m•mes dÕinclure ou non 

les coll•gues au Ç rythme collectif È. Par un recours massif ˆ des intŽrimaires, qui implique un 

turnover presque hebdomadaire, la question des possibilitŽs de Ç construire du collectif È se 

pose vraiment. 

La problŽmatique de recherche repose donc sur le questionnement suivant : comment 

lÕŽlaboration dÕun collectif de travail se fait-il dans les conditions actuelles de travail 

(turnover, nouvelles lignes de production, etc.) ? Comment sÕorganise-t-il, se fragilise-t-il 

parfois et finalement arrive-t-il ˆ se protŽger ? Ainsi, dans lÕintervention, quÕest ce qui nous 

permet ou pas de dŽvelopper le Ç genre professionnel È des travailleurs pour prŽserver la santŽ 

de chacun ? Cet intŽr•t est donc nŽ dÕune intervention menŽe dans une entreprise de logistique 

automobile concernant lÕactivitŽ dÕopŽrateurs de montage de pare-chocs, dans des lignes de 

production en Ç ”lot È. CÕest aussi par cette intervention que la question de la sous-traitance en 

cascade et du recours ˆ lÕintŽrim sÕest posŽe pour nous. Face ˆ un turnover important, la 

question de lÕinstabilitŽ des collectifs et de ses possibilitŽs dÕagir se pose.  
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Rappel synthŽtique de la partie thŽorique  

Dans cette premi•re partie de la th•se, il Žtait question de situer la recherche au regard des 

transformations du monde du travail et de mieux cerner notre pŽrim•tre dÕintervention : 

lÕindustrie et le travail de montage par les opŽrateurs. En lien avec les questions actuelles des 

modes dÕorganisation de la production dans les entreprises et les bilans statistiques sur la 

santŽ au travail, il a ŽtŽ prŽsentŽ les enjeux pour la recherche. Partant de la question du lien 

entre collectif et santŽ, il a ŽtŽ rŽalisŽ une revue de littŽrature sur les concepts de collectif, 

dÕactivitŽ, de mŽtier et de santŽ afin de mieux cerner lÕapproche thŽorique soutenue : la 

thŽorie dŽveloppementale de lÕactivitŽ appliquŽe en psychologie du travail dans une 

perspective clinique de lÕactivitŽ. Il Žtait Žgalement important de situer cette recherche au 

regard des dŽmarches actuelles concernant la prŽvention des risques professionnels, 

particuli•rement les risques de TMS. Ces maladies sont devenues une prŽoccupation majeure 

dans nos disciplines du point de vue tant de lÕintervention que de la recherche.  SÕintŽressant 

ainsi au monde industriel et aux probl•mes quÕil soul•ve en termes de transformations (sous-

traitance, intŽrim, nouveaux modes dÕorganisation de la production), cette partie permet alors 

dÕaborder le terrain de la recherche : une entreprise de logistique automobile, sous-traitante de 

dernier niveau, ayant recours massivement ˆ lÕintŽrim pour les activitŽs de montage et 

concevant le travail de production en Ç ”lot È. La question est donc de savoir quelles peuvent 

•tre les modalitŽs nŽcessaires ˆ la construction dÕun collectif dÕopŽrateurs qui puissent 

participer ˆ la transformation de conditions dŽlŽt•res pour la santŽ. Il Žtait utile de poser les 

premiers jalons de la th•se en positionnant ce travail du point de vue sociŽtal puis thŽorique 

afin de mieux comprendre les raisons qui nous ont amenŽ ˆ rŽaliser le travail de terrain 

prŽsentŽ ci-apr•s. 
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Deuxi•me partie : 

Terrain & MŽthodologie dÕaction  
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CHAPITRE 1 : Cas dÕune entreprise de logistique 

automobile 

LÕintervention sur laquelle sÕappuie cette th•se, sÕest dŽroulŽe dans une entreprise de 

logistique automobile, sous-traitant de dernier rang. Ce chapitre sera dŽdiŽ ˆ la description du 

Ç terrain È et du travail dÕintervention. Dans un premier temps, il sera prŽsentŽ lÕentreprise, la 

commande10 et le contexte dans lequel elle a ŽtŽ formulŽe. DiffŽrents Žv•nements de 

lÕintervention permettront aussi de resituer les Žvolutions de nos propositions ˆ lÕentreprise et 

de notre cadre dÕanalyse. Il sera prŽcisŽ les Žvolutions du c™tŽ de lÕentreprise concernant la 

commande puis les demandes que lÕintervention a suscitŽes chez diffŽrents acteurs de 

lÕentreprise. Le travail des opŽrateurs de montage sur pare-chocs sera ensuite analysŽ. A 

travers lÕensemble des donnŽes, une synth•se de lÕanalyse de lÕactivitŽ sera prŽsentŽe. Cette 

synth•se sera lÕoccasion de suivre par la suite les Žvolutions de lÕintervention et de la posture 

de lÕintervenant, sÕinscrivant dans une perspective ergonomique dÕabord puis clinique de 

lÕactivitŽ en psychologie du travail ensuite.  

1.1. PrŽsentation de lÕentreprise et de son secteur dÕactivitŽ 

LÕentreprise appartient ˆ un grand groupe fran•ais dans lÕorganisation du transport et de la 

logistique. Le site sur lequel nous sommes intervenus est spŽcialisŽ dans la logistique 

automobile et reprŽsente le site principal de la branche Ç automobile È de la filiale Logistique. 

On y compte entre 200 et 250 salariŽs. Sur ce site, la direction et certains responsables 

fonctionnels tels que les services de la qualitŽ-sŽcuritŽ, commercial et ressources humaines 

ont leur bureau. Cette entreprise de logistique diversifie son activitŽ depuis une dizaine 

dÕannŽes en sÕorientant vers de nouvelles prestations de service pour ses clients, les 

Žquipementiers automobile. A la demande du constructeur automobile (donneur dÕordre de 

rang 1), les Žquipementiers (donneurs dÕordre de rang 2, et sous-traitants de rang 1) 

souhaitaient que les pi•ces soient assemblŽes Ç au dernier moment pour avoir les bonnes 
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rŽfŽrences, au bon endroit et au bon moment sur la ligne de fabrication du constructeur È. 

LÕentreprise logistique (sous-traitante de dernier rang) a donc Žlargi son domaine de 

compŽtences au montage-assemblage de pi•ces, reprŽsentant une diversitŽ dÕoptions pour le 

montage final de lÕautomobile (pare-chocs, tableaux de bords, pare-brise, panneaux de porte, 

etc.). Ce mode de production se rŽalise en flux tendu, et plus particuli•rement en Ç flux 

synchrone È11, cÕest-ˆ -dire synchrone ˆ la production du constructeur. Pour cette entreprise 

logistique, cÕest une activitŽ jugŽe tr•s rentable. Ce phŽnom•ne de sous-traitance en cascade 

reprŽsente nŽanmoins un cožt par les exigences accrues de travail dÕorganisation (de division 

du travail, de coordination, etc.) quÕelle gŽn•re. Cette activitŽ est typiquement un syst•me de 

production qui allie un travail de production de masse et une spŽcialisation des opŽrations 

pour chaque produit en fonction de la commande du client : un couplage entre industrie et 

service. De plus, le site en question est situŽ ˆ Ç 15 minutes de route È du constructeur, ˆ sa 

demande, afin de pouvoir rŽpondre aux demandes le plus rapidement possible en diminuant 

les risques du temps de transport. 

La gestion de la marchandise sÕeffectue dans une relation triangulaire entre les deux donneurs 

dÕordre (le constructeur et lÕŽquipementier), qui eux affichent une politique de Ç Lean 

production È. Les pi•ces sont transportŽes par camions dans des conteneurs de 

lÕŽquipementier. Ces pi•ces sont stockŽes, triŽes, montŽes, contr™lŽes et gŽrŽes jusquÕˆ la 

livraison chez le constructeur (Figure 2). On assiste ˆ une sous-traitance Ç en cascade È (CNT, 

2002) o• le sous-traitant de rang 1 devient lui-m•me donneur d'ordres (N¡2).  
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Figure 2 : SchŽma explicatif de la relation de sous-traitance et des flux de marchandises et 

dÕinformations entre les trois entreprises. 

 

LÕentreprise logistique est composŽe de diffŽrents ateliers appelŽs Ç cellules È qui permettent 

de diffŽrencier les pi•ces, voire de garantir ˆ un client lÕexclusivitŽ et le secret du process ou 

de la pi•ce. Chaque cellule reprŽsente donc une activitŽ particuli•re (ex : les tableaux de bord) 

ou un client en particulier. Les exigences des clients sont tr•s diverses et demandent une tr•s 

grande coordination entre les acteurs de lÕentreprise pour pouvoir y rŽpondre uniformŽment, 

sachant quÕils peuvent avoir ˆ gŽrer une dizaine de clients par site pour le personnel 

opŽrationnel du site et une cinquantaine de clients en parall•le pour le personnel fonctionnel 

(qui g•re plusieurs sites).  Le travail en cellule est rŽalisŽ par des Žquipes hŽtŽrog•nes, m•lant 

diffŽrents mŽtiers de la logistique et de lÕindustrie automobile. Il y a notamment : 

- des caristes qui sÕoccupent de gŽrer, classer, trier et ranger les pi•ces tant 

Ç physiquement È ˆ lÕaide de chariot ŽlŽvateur quÕinformatiquement,  

- des conducteurs routiers dont leur r™le est de Ç charger È la marchandise dans des 

camions ˆ lÕaide dÕun chariot ŽlŽvateur, et de Ç transporter È cette marchandise au bon 

endroit et au bon moment chez le constructeur. Ils Ç dŽchargent È ensuite la 

marchandise dans un Ç sas È dŽdiŽ ˆ la logistique provenant des sous-traitants et la 
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dŽposent dans le bon ordre des commandes ˆ proximitŽ des portes dÕentrŽe du bord de 

ligne, 

- des opŽrateurs de montage-assemblage qui suivent prŽcisŽment les commandes du 

constructeur, contr™lent les pi•ces, rŽalisent le montage des options spŽcifiques ˆ 

chaque produit et Ç encyclent È les produits pour les placer ensuite sur le quai de 

chargement. 

Historiquement le cÏur de mŽtier de lÕentreprise est le transport logistique. Les conditions de 

travail des opŽrateurs de montage nÕŽtaient pas au cÏur de leur prŽoccupation par manque de 

connaissance du mŽtier et lÕabsence de reprŽsentants du personnel pour ce type dÕactivitŽ. 

Mais depuis quelques annŽes, les contrats de montage et son activitŽ de production ont tr•s 

fortement augmentŽ. DÕun entrep™t de logistique ˆ la base, elle a dž amŽnager ses espaces de 

travail afin de rŽpondre aux exigences de ses clients, notamment par la mise en place de lignes 

de montage et de contr™le de pi•ces (au sein des Ç cellules È de stockage et ˆ proximitŽ des 

quais de chargement). Devant la croissante demande et lÕaugmentation des contrats de 

production, lÕentreprise a ŽtŽ rattachŽe ˆ la branche Automobile. En effet, devant certaines 

incohŽrences entre leurs pratiques et les exigences de la convention Ç Transports È, les 

dirigeants ont fait le choix depuis quelques annŽes de passer ˆ la convention Ç Logistique È 

puis rŽcemment ˆ celle de lÕÇ Industrie Automobile È. Les clients ont dÕailleurs exigŽ que 

lÕentreprise soit certifiŽe ISO TS, certification dŽdiŽe ˆ lÕindustrie automobile. Ils ont rŽussi 

tant bien que mal ˆ mettre en place cette certification depuis 3 ans. CÕest une entreprise qui a 

connu de nombreux bouleversements tant du point de vue de son identitŽ que du point de vue 

du travail et de ses mŽtiers. Depuis notre arrivŽe dans cette entreprise, de nombreux 

changements ont modifiŽ lÕorganisation tant au niveau du groupe, de la filiale, de la 

rŽpartition des sites, de lÕorganigramme (avec notamment une nouvelle rŽpartition des 

services par site) quÕau niveau du site avec des crŽations de poste et des recrutements 

dÕingŽnieurs de lÕautomobile, dŽplacements des bureaux des services supports vers le si•ge, 

etc. 

La montŽe de lÕactivitŽ de montage-assemblage a eu en effet beaucoup dÕimpact sur 

lÕentreprise et a modifiŽ Žgalement la relation avec les clients Žquipementiers. Ce que nous 

pouvons noter, cÕest notamment la prŽsence du client de plus en plus insidieuse sur le terrain, 

au sein des cellules de production. Par exemple, dans la cellule de montage de pare-chocs, les 

professionnels de cette entreprise travaillent en prŽsence dÕautres salariŽs de lÕŽquipementier, 
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dont certains y travaillent quotidiennement tels les retoucheurs de peinture. Mais il y a 

Žgalement une prŽsence ponctuelle mais rŽcurrente dÕun coordinateur des relations entre le 

constructeur, le logisticien et lÕŽquipementier pour qui il travaille. Lors de la mise en place de 

nouveaux projets, qui ont lieu tous les trois ans environ (avec parfois des chevauchements 

avec plusieurs projets), de nombreux ingŽnieurs et auditeurs de lÕŽquipementier et parfois du 

constructeur viennent observer le travail des opŽrateurs de montage.  

Devant la durŽe des contrats commerciaux, qui Žquivaut ˆ la durŽe de vie dÕun vŽhicule Ð 

entre 3 et 4 ans Ð lÕentreprise a fait le choix jusquÕˆ prŽsent de ne pas prendre le risque 

dÕembaucher un nombre important dÕopŽrateurs de montage au vu de la flexibilitŽ des 

demandes des clients, de la variabilitŽ de production du constructeur et de la remise en jeu des 

contrats ˆ chaque nouveau produit. Ainsi les opŽrateurs de montage-assemblage sont 

majoritairement des intŽrimaires, contrairement aux caristes et conducteurs qui sont tous 

embauchŽs en CDI. LÕentreprise compte environ 50% de personnel intŽrimaire. 

CÕest dans ce contexte de sous-traitance Ç en cascade È que cette entreprise doit rŽpondre aux 

besoins multiples des clients, notamment celui de livrer les bonnes pi•ces, au bon moment et 

au bon endroit sur les lignes de montage. LÕentreprise assure alors lÕapprovisionnement des 

pi•ces jusquÕau bord des lignes de production chez le constructeur. Ces exigences ont donc 

des consŽquences du point de vue de la rŽalisation concr•te du travail pour lesquelles un 

certain nombre de cadres sÕinterrogent. Notamment des questions autour de la santŽ des 

opŽrateurs ont commencŽ ˆ inquiŽter, m•me si dans ce cadre de contraintes multiples, les 

opŽrateurs produisent un travail de qualitŽ. CÕest dans cette conjoncture que lÕentreprise 

dŽcide de formuler une Ç commande È ˆ des spŽcialistes en santŽ-travail.  

Nous nommons ici Ç commande È, la prescription qui nous est adressŽe pour intervenir dans 

lÕentreprise aupr•s dÕune activitŽ de travail qui nÕest pas directement celle du prescripteur de 

lÕintervention, mais souvent celle de subalternes. CÕest une dŽfinition tr•s proche de celle de 

la Ç Demande È formulŽe en ergonomie (GuŽrin & al., 1991) mais que la clinique de lÕactivitŽ 

en psychologie du travail a trouvŽ bon de distinguer des demandes ŽnoncŽes par les 

travailleurs, de fa•on moins officielle mais directement liŽes ˆ leur travail. 



 84 

1.2. La commande de lÕentreprise 

CÕest ainsi que nous avons ŽtŽ sollicitŽs en 2007 - en tant que chercheurs INRS12 - dÕabord par 

le prŽsident du CHSCT, qui Žtait le responsable logistique du site en question, qui nous 

signalait son inquiŽtude pour lÕavenir concernant la santŽ des opŽrateurs. Il prŽcise notamment 

sa prŽoccupation pour les opŽrateurs de la cellule Ç pare-chocs È qui reprŽsentaient le plus fort 

nombre dÕopŽrations de montage. Il dit sÕinquiŽter depuis quelques temps des probl•mes de 

santŽ chez les opŽrateurs de montage. Il constate une augmentation de lÕabsentŽisme liŽe aux 

arr•ts maladies des opŽrateurs embauchŽs (ex : dans une Žquipe de 5 opŽrateurs en CDI, 2 

avaient ŽtŽ en arr•t maladie rŽcemment) et lÕapparition de restrictions mŽdicales (concernant 

deux opŽratrices, dont une qui sera jugŽe inapte pour ce poste par le mŽdecin du travail). 

PrŽcisŽment, cette commande sÕinscrivait dans un contexte dÕapparition de restrictions 

mŽdicales et dÕarr•ts maladies pour des douleurs lombaires, aux membres supŽrieurs et 

parfois m•me aux membres infŽrieurs mais lÕentreprise nÕenregistrait aucune dŽclaration de 

maladie professionnelle.  

Ce prŽsident du CHSCT formulait alors ce probl•me de la mani•re suivante Ç on sait 

aujourdÕhui que •a marche bien, que cÕest lÕactivitŽ qui nous a fait le plus progressŽs maisÉ 

devant la pŽnibilitŽ que reprŽsente ce travail, on se demande quelles peuvent •tre les 

rŽpercussions en termes de santŽ. On a une population jeune qui pour lÕinstant ne prŽsente 

pas de probl•me mais sur du long terme ? È. En effet cette activitŽ de montage de Ç pare-

chocs È est la fiertŽ de lÕentreprise comme peuvent en tŽmoigner les posters affichŽs sur les 

murs du couloir des bureaux o• on voit appara”tre le travail des opŽrateurs de montage de 

pare-chocs.  

                                                
12 LÕINRS (l'Institut National de Recherche et de SŽcuritŽ pour la prŽvention des accidents du travail et des maladies 
professionnelles) est une association loi 1901 financŽe par la CNAM, qui intervient gratuitement dans les entreprises pour le 
compte de la recherche en santŽ-travail et de lÕinstitution de prŽvention. 
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Puis nous dŽcouvrons, au cours des premiers entretiens, que cette rŽflexion Žtait partagŽe par 

dÕautres coll•gues, non pas au niveau opŽrationnel comme il pouvait le voir en tant que 

responsable logistique, mais Žgalement du c™tŽ de la conception en amont des situations de 

travail. En effet lorsque nous rencontrons les membres du service Etudes et MŽthodes, nous 

notons quÕils formulent ˆ plusieurs reprises leurs interrogations et incertitudes envers leur 

mŽthode de conception et leurs emp•chements devant les injonctions des clients. Un des 

membres du service Etudes et MŽthodes, le plus intŽressŽ par notre dŽmarche Ð qui deviendra 

dÕailleurs notre commanditaire principal - nous adresse alors la question suivante : Ç A partir 

de combien de gestes les opŽrateurs vont-ils avoir des TMS ? È. Il exprimera aussi plus tard 

quÕil a dans lÕidŽe de construire un argumentaire suffisamment documentŽ sur certains points, 

face aux demandes du client. 

Alors que nous commencions notre intervention, lÕentreprise a subi des rŽorganisations qui 

redistribuaient les fonctions et les r™les de chacun. Certains changements auront un impact 

fort sur le cadre de notre intervention. Le premier sera le dŽpart du prŽsident du CHSCT de 

lÕentreprise dont on ne trouvera pas de successeur pour soutenir notre proposition. CÕest ˆ ce 

moment prŽcis que lÕintervention aurait pu toucher ˆ sa fin. Mais un second changement 

important viendra tout remettre ˆ jour puisque la direction choisit de scinder le service Etudes 

et MŽthodes en deux afin de former un service distinct entre la conception du produit et le 

process. CÕest alors quÕun des concepteurs du service, celui qui formula le plus prŽcisŽment sa 

question du lien conception-santŽ, devient responsable des mŽthodes. Ce service sera 

renommŽ par la suite Ç Projets et Achats È. Ce concepteur dŽcide de reprendre Ç le dossier È 

concernant nos premi•res propositions dÕintervention et souhaite soutenir une dŽmarche 

dÕanalyse ergonomique du travail. CÕest alors quÕen tant que responsable Projets et Achats de 

lÕentreprise logistique, il devient Ç porteur È de la commande non seulement au sein de 

lÕentreprise mais Žgalement aupr•s de la direction du groupe Žtant donnŽ sa progression 

hiŽrarchique.  

Lors de nos diffŽrentes entrevues, ce responsable Projets formule ˆ plusieurs reprises les 

difficultŽs pour intŽgrer la prŽvention dans la conception des nouveaux espaces de production 

et de circulation dans lÕatelier. Comme prŽcŽdemment ŽnoncŽ, lÕentreprise se trouve •tre dans 

une position de sous-traitance de dernier rang. Elle re•oit alors autant dÕinjonctions Žmanant 

de ses clients que des constructeurs. SpŽcifiquement pour lÕactivitŽ de Ç pare-chocs È, 

lÕentreprise de logistique ne dŽcide pas directement de la conception ni des Žquipements, ni 

des machines, ni des modes opŽratoires. Les dirigeants et cadres sont en constante discussion 
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avec les clients et tentent dÕ•tre malgrŽ tout le plus en amont possible et le plus au courant des 

choix rŽalisŽs par les clients et constructeurs. Pour cela, le responsable Projets nous a sollicitŽ 

afin de mieux conna”tre la situation de travail et ses risques afin dÕavoir suffisamment 

dÕarguments lors de nŽgociations avec les clients. Comme le formulait nombre de ses 

coll•gues cadres, la situation de travail qui lui semblait la plus reprŽsentative de la pŽnibilitŽ 

au travail dans lÕentreprise et celle qui lui paraissait la plus complexe ˆ concevoir Žtait le 

travail dÕopŽrateurs de montage de pare-chocs. A sa question de dŽpart Ç A partir de combien 

de gestes les opŽrateurs vont-ils avoir des TMS ? È, nous avons tentŽ de proposer dans un 

premier temps la rŽalisation dÕun bilan des conditions de travail des opŽrateurs de montage de 

pare-chocs et de se dŽtacher de sa recherche de la solution Ç pr•t-ˆ -lÕemploi È. Ainsi notre 

proposition faisait Žgalement Žcho ˆ la premi•re commande formulŽe par lÕancien prŽsident 

du CHSCT. 

1.3. LÕhistoire de lÕintervention  

Afin de mieux comprendre le dŽroulement et les dŽplacements opŽrants qui ont ŽtŽ rŽalisŽs 

par les acteurs de lÕentreprise, il para”t important de reprendre succinctement lÕhistoire de 

lÕintervention depuis nos premi•res rencontres avec les membres de lÕentreprise. En effet 

comme le proposent Albert, Coutarel & al. (2008), il semble important de partager les dŽtails 

prŽcis des interventions car Ç la description du contexte et du processus (permet) dÕinterprŽter 

les rŽsultats obtenus. Le climat social difficile, lÕhistoire rŽcente en termes de conditions de 

travail, le dŽveloppement Žconomique de lÕentreprise sont des ŽlŽments majeurs du contexte 

pour comprendre la dŽmarche È (op. cit., p.1). Ils constatent que Ç trop de travaux relatifs aux 

interventions en milieu de travail sous-estiment lÕintŽr•t de telles descriptions. Les possibilitŽs 

de gŽnŽralisation des ŽlŽments de la dŽmarche sont alors rendues dŽlicates. È (op. cit.) 

Il sÕagit ici dÕune intervention menŽe dans cette entreprise de logistique automobile depuis 

2007, avec une approche ergonomique dÕabord puis clinique de lÕactivitŽ depuis 2008 sur le 

travail dÕopŽrateurs de montage de pare-chocs. Le souhait du commanditaire a guidŽ notre 

intervention pour engager une dŽmarche de prŽvention pouvant servir aux futurs projets de 

conception. Nous exposerons alors lÕhistoire de cette intervention en deux temps, qui 

correspond tant au dŽveloppement de lÕactivitŽ du commanditaire quÕau dŽveloppement de 

lÕactivitŽ de lÕintervenante. 
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La commande, portŽe finalement par le responsable Projets et Achats, Žtait orientŽe au dŽpart 

vers lÕintŽgration de connaissances du travail et de la prŽvention des risques professionnels 

d•s la conception de nouveaux projets. Quelques temps apr•s cette premi•re intervention, 

commanditaire principal (responsables des mŽthodes) comme intervenant, avons Žmis le 

souhait de continuer ce travail. Une autre proposition a permis dÕengager un travail de co-

analyse en clinique de lÕactivitŽ. Ainsi depuis 2008, nous avons ŽlaborŽ une autre perspective 

dÕanalyse du travail (Quillerou-Grivot, Clot & Morvan, 2010) et tentŽ dÕouvrir des questions 

autour de la santŽ, des gestes professionnels et de lÕorganisation du travail afin de repŽrer 

plusieurs leviers dÕaction pour la prŽvention tant en conception quÕen production pour et par 

les opŽrateurs eux-m•mes.  

Afin de permettre la diffusion de lÕanalyse du travail et des questions quÕelle soul•ve du point 

de vue du travail et de la santŽ, nous avons alors constituŽ avec le commanditaire un comitŽ 

de pilotage lors de la mise en place de lÕanalyse clinique de lÕactivitŽ en psychologie du 

travail. En effet, la critique que nous pouvons faire ˆ cette premi•re partie de notre 

intervention en 2007, est de ne pas avoir incitŽ le commanditaire ˆ constituer un groupe de 

concepteurs et dirigeants pour quÕil puisse ne pas porter seul les rŽsultats de notre analyse 

nŽcessitant dÕengager des actions au sein de lÕentreprise. En effet lorsque nous intervenons, 

ergonomes comme clinicien de lÕactivitŽ en psychologie du travail, nous avons tr•s souvent 

comme r•gle de mŽtier de tenter de crŽer une instance de pilotage constituŽe des personnes 

porteuses dÕune demande ou susceptibles de lÕ•tre, ou plus prŽcisŽment dÕune commande qui 

nous a ŽtŽ faite. Ce que nous nommons Ç instance È dans lÕintervention regroupe lÕensemble 

des personnes de lÕentreprise participant de pr•s ou de loin ˆ lÕanalyse du travail. M•me si 

cette r•gle est grandement partagŽe, avec notamment les travaux en ergonomie comme 

rŽfŽrence (GuŽrin & al., 1991), nous pensons quÕil existe une diversitŽ de pratiques et 

diffŽrentes postures. Lors de la premi•re phase de lÕanalyse ergonomique, nous engagions 

notre point de vue sur le travail des opŽrateurs et nos connaissances en termes de santŽ afin de 

convaincre les commanditaires quÕil Žtait nŽcessaire dÕagir. Nous leur avons proposŽ alors des 

pistes de recommandations, ˆ la mani•re dÕun prescripteur finalement. Or dans une deuxi•me 

phase, notre posture sÕorientait diffŽremment apr•s les premiers rŽsultats du diagnostic 

ergonomique et du dŽsarroi dans lequel se trouvaient les concepteurs. LÕintervention devenait 

alors pour nous contre-productive. CÕest pourquoi nous avons souhaitŽ nous engager par une 

autre forme dÕintervention permettant dÕenvisager le groupe de pilotage comme une instance 

dÕanalyse sur leurs propres actions de concepteurs ou dirigeants, ˆ partir de la co-analyse avec 
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des opŽrateurs, afin dÕy entrevoir dÕautres alternatives possibles ˆ diffŽrents niveaux 

organisationnels. Autrement dit, il sÕagissait de crŽer un lieu o• les concepteurs et dirigeants 

pouvaient eux-m•mes expŽrimenter et construire, par le biais de notre mŽthodologie, des 

recommandations et envisager de les mettre en place dans leur activitŽ quotidienne.    

Nous avons alors traversŽ, durant cette premi•re phase de lÕintervention, autant de questions 

dÕinterventions, notamment du c™tŽ des effets de nos actions, que des questionnements sur 

notre conceptualisation de lÕactivitŽ humaine et notre mani•re de conduire une analyse du 

travail. Une m•me discipline est portŽe par des ŽpistŽmologies et mŽthodologies tr•s 

diffŽrentes. Ainsi nous avions alors parcouru plusieurs dÕentre elles ˆ travers une m•me 

intervention, qui est certainement la source du dŽveloppement de notre propre activitŽ. Ainsi 

nous nous sommes orientŽs de plus en plus vers des approches cliniques en ergonomie et 

psychologie du travail (Clot & Leplat, 2005) car elles paraissaient le plus appropriŽes ˆ la 

fa•on dont nous souhaitions contribuer ˆ notre discipline et ˆ la mani•re dont nous souhaitions 

agir sur le terrain.  

Ainsi lÕintervention a ŽtŽ co-construite au fil des demandes et des interrogations 

rŽciproques. Le schŽma ci-dessous (Figure 3) permet de resituer les diffŽrentes Žtapes et de 

synthŽtiser les demandes ayant fait lÕobjet dÕune intervention. AujourdÕhui, cette intervention 

continue avec notamment une nouvelle demande des chefs dÕŽquipe, soutenue par une 

commande de la responsable des ressources humaines. DÕautre part, les concepteurs mŽthodes 

et Žtudes nous ont sollicitŽs ˆ la fin de lÕintervention pour rŽaliser une co-analyse de leur 

mŽtier de concepteur, ˆ la mani•re dont les opŽrateurs lÕont rŽalisŽe. 
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Figure 3 : chronologie des diffŽrentes Žtapes de lÕintervention (Quillerou-Grivot, Clot & 

Morvan, 2010)  

Ce passage dÕune posture ˆ lÕautre a ŽtŽ sžrement un levier dÕaction pour le commanditaire 

principal, le responsable Projets et Achats, qui a ŽtŽ suffisamment attentif ˆ nos doutes 

concernant la position dÕexpertise ˆ tenir. Ainsi dÕune premi•re commande sur Ç ˆ partir de 

combien de gestes, on peut estimer que cÕest nocif pour les opŽrateurs ? È, il formule 

aujourdÕhui autrement les choses en lÕorientant plut™t sur Ç quelle dŽmarche peut-on mettre en 

place pour amŽliorer la conception des lignes en prenant en compte les questions du travail 

et de la santŽ des opŽrateurs? È. Au fil de lÕintervention, nous avons pu constater que la 

commande a ŽtŽ progressivement rŽorientŽe vers dÕautres prŽoccupations : Ç comment peut-on 

travailler autrement ? È en conception, notamment Ç comment intŽgrer les opŽrateurs ? È et 

comment mettre en place des instances dÕanalyse du travail ˆ diffŽrents niveaux dans 

lÕentreprise pour faire progresser leur organisation du travail au quotidien. Ce processus de 

transformation de la commande a pu •tre possible gr‰ce aux ressources dŽployŽes du c™tŽ des 

opŽrateurs dans un premier temps Ð lors de la co-analyse du travail Ð puis du c™tŽ des 

concepteurs et dŽcideurs Ð lors des sŽances en comitŽ de pilotage. En effet nous postulons que 

la recherche dÕalternatives aux transformations du travail doit se faire autant du c™tŽ des 

opŽrateurs, quÕil ne faut pas sous-estimer, que du c™tŽ des concepteurs. LÕintervention sÕest 

Žgalement rŽalisŽe sur lÕactivitŽ de direction de projets. Nous disposons dÕailleurs 
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dÕenregistrements audio retranscris des deux derni•res rŽunions en comitŽ de pilotage13. En 

psychologie du travail clinique de lÕactivitŽ, nous nous effor•ons alors dans nos interventions 

de poser la question indirectement - en passant toujours par le travail quotidien - ˆ diffŽrents 

niveaux hiŽrarchiques, afin dÕy dŽvelopper une prŽvention durable des risques professionnels.  
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CHAPITRE 2 : Le travail des opŽrateurs de montage de 

pare-chocs 

Nous poursuivons cette prŽcŽdente description du contexte de lÕintervention par la 

prŽsentation du travail des opŽrateurs, qui est au cÏur de notre prŽoccupation. Nous dŽcrirons 

le plus finement possible le travail des opŽrateurs, sans cesse traversŽ par des changements 

tant humains que techniques. Puis nous reprendrons en dŽtails lÕintervention qui sÕest 

dŽroulŽe en deux phases bien distinctes. Il sera question de revenir sur la premi•re phase de 

lÕintervention, dans le cadre dÕune approche ergonomique et prŽcisŽment pour rŽaliser un 

diagnostic des conditions de travail. Puis en apportant les ŽlŽments qui nous ont conduits ˆ 

poursuivre lÕintervention, nous expliquerons comment nous avons proposŽ dans une seconde 

phase un cadre clinique de lÕactivitŽ en psychologie du travail. Une prŽsentation des groupes 

dÕopŽrateurs volontaires pour rŽaliser lÕanalyse de leur activitŽ permettra de comprendre les 

enjeux de leur engagement tant sur le plan de leur statut dÕemploi Ð intŽrimaires pour la 

plupart - que de leur santŽ.  

2.1. Description des t‰ches et du milieu de travail 

La t‰che principale des opŽrateurs consiste ˆ rŽaliser le montage et lÕassemblage  de 

composants sur des pare-chocs automobile, destinŽs ˆ •tre livrŽs en Ç synchrone È chez le 

constructeur automobile situŽ ˆ quelques kilom•tres. LÕentreprise de logistique en question est 

le dernier maillon de la cha”ne de sous-traitance et reprŽsente pour le constructeur un 

Ç magasin avancŽ fournisseur È (MAF) mis ˆ sa disposition par les Žquipementiers. Comme 

expliquŽ prŽcŽdemment, les liens avec les clients sÕinscrivent donc dans une relation de sous-

traitance Ç en cascade È. Le logisticien nÕa donc pas, en thŽorie, de relation directe avec le 

constructeur mais doit rŽpondre ˆ ses exigences. Mais la proximitŽ gŽographique avec le 

client Ç final È, avec notamment du personnel de lÕentreprise de logistique travaillant Ç en 

bord de ligne È chez le constructeur, transforme parfois la relation de commandement et rend 

certaines situations tr•s complexes ˆ gŽrer pour le logisticien. 

Dans lÕentreprise, le travail de montage et dÕassemblage sur les pare-chocs automobile ne se 

rŽalise pas ˆ la cha”ne comme chez le constructeur mais en Ç ”lot de production È. Ce principe 
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de production permet une flexibilitŽ ˆ diffŽrents niveaux (sur lÕespace disponible, sur le 

nombre dÕopŽrateurs et leur polyvalence ˆ tous les postes, sur le nombre de machines, sans 

mŽcanisation de dŽplacements du produit, etc.). Le travail est rŽalisŽ dans une cellule de 

stockage, lieu mal adaptŽ ˆ des activitŽs de production (faible luminositŽ, courants dÕair, 

manque dÕisolation). LÕassemblage nÕest pas le cÏur du mŽtier pour cette entreprise de 

logistique mais correspond ˆ une tendance grandissante dans ce secteur.  

Le personnel (les opŽrateurs de montage, les caristes, les chefs dÕŽquipe et le responsable de 

la cellule) qui travaille dans la cellule logistique dŽdiŽe aux montage de pare-chocs est pour 

partie salariŽ et pour partie intŽrimaire. Une majoritŽ des opŽrateurs est intŽrimaire : 12/20 

opŽrateurs Žtaient intŽrimaires en 2008 puis 20/30 depuis octobre 2010. Etant donnŽ la 

rŽalisation de la production en flux synchrone, qui est un flux tirŽ selon les commandes du 

constructeur, lÕensemble du personnel de la cellule doit ainsi gŽrer les variations et les 

consŽquences des dysfonctionnements chez le constructeur. LÕorganisation du temps de 

travail est imposŽe par la production du constructeur (m•mes horaires, m•me nombre 

dÕŽquipes, m•mes jours ch™mŽs, travail occasionnel le samedi). Cependant le responsable de 

production, de la cellule des pare-chocs, a tentŽ ˆ plusieurs reprises de nŽgocier avec le 

constructeur afin de recevoir les commandes de pare-chocs plus en amont dans la phase de 

production. La mise en production dÕun nouveau pare-chocs ou dÕun Ç re-styling È dÕun 

mod•le dŽjˆ produit remet rŽguli•rement en cause lÕorganisation de la production. Par 

consŽquent le travail des opŽrateurs sÕen trouve perturbŽ, ce qui gŽn•re des situations 

permanentes de transition avec de nouveaux apprentissages ˆ dŽvelopper, de nouvelles 

technologies ˆ manipuler, etc. JusquÕˆ prŽsent, la conception des moyens de travail nÕest pas Ç 

ˆ la main È du logisticien mais divisŽe entre lÕŽquipementier (qui con•oit les machines et les 

conteneurs de picking), le constructeur (qui con•oit les conteneurs dÕencyclage adaptŽs ˆ sa 

propre utilisation) et lÕentreprise de logistique (qui adapte la disposition spatiale nŽcessaire). 

Ainsi le responsable de production, assistŽ du responsable Projets, tente dÕengager des actions 

correctives sur les machines et sur les tables de contr™le en dŽbut et fin de ligne. Il con•oit 

parfois des armoires pour le rangement des composants et des supports ˆ stocks tampons en 

fonction des retours que formulent les chefs dÕŽquipe et les opŽrateurs. Ce responsable 

fabrique parfois lui-m•me, de fa•on artisanale, des supports pour pallier les difficultŽs 

rencontrŽes par les opŽrateurs et/ou par la montŽe du taux de production. Derni•rement, il 

existe trois lignes de production qui correspondent ˆ des mod•les diffŽrents de pare-chocs et ˆ 

des technologies distinctes. Chaque ligne de production peut •tre con•ue et suivie par des sites 
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diffŽrents de lÕŽquipementier, qui peuvent parfois •tre en dŽsaccord sur la mani•re de suivre la 

production du logisticien et les crit•res de qualitŽ du pare-chocs. 

Concernant la rŽpartition du travail, trois Žquipes de travail se succ•dent, 2 Žquipes en 2*8 et 

une Žquipe de nuit remise en place depuis janvier 2010 apr•s la crise du ch™mage technique 

dans lÕautomobile de 2008-2009. Tous les opŽrateurs doivent •tre polyvalents ˆ tous les 

postes et doivent se rŽpartir les t‰ches de mani•re ˆ avoir sur chacune des 3 lignes de 

montage : 1 pickeur, 1 contr™leur-picking, 1 ou 2 monteurs-assembleurs, 1 contr™leur-

encycleur. En parall•le, il y a un cariste-camion qui dŽcharge les pare-chocs arrivant de chez 

le client Žquipementier. Un cariste-rŽapprovionneur les rapproche de lÕespace de travail des 

pickeurs. Puis deux conducteurs-caristes assurent le transport chez le constructeur (chacun 

livrant une cha”ne de production diffŽrente chez le constructeur). Il y a un chef pour chacune 

des Žquipes qui se charge de coordonner le travail de tous ces travailleurs de la cellule. Ce 

chef dÕŽquipe doit Žgalement rŽpondre aux sollicitations du client et de ses coll•gues assurant 

Ç le bord de ligne È chez le constructeur. Le responsable de production assure la gestion de 

cette cellule, tant au niveau des nouveaux projets de conception, de lÕimplantation des 

nouvelles lignes et du suivi que des probl•mes quotidiens des Žquipes. Ce dernier a dŽcidŽ de 

fixer un objectif de production collectif ˆ chaque Žquipe. Pour lui, cÕest un moyen de garantir 

lÕŽquitŽ entre Žquipes. Chaque Žquipe est donc tenue de faire le m•me nombre de pare-chocs 

par jour, ˆ lÕexception de lÕŽquipe de nuit qui a un objectif infŽrieur Žtant donnŽ un nombre 

moins important dÕopŽrateurs dans cette Žquipe.  

Les consignes pour les opŽrateurs de montage sont strictes mais fluctuantes dans le temps ; 

elles concernent essentiellement le Ç respect du process È (en fonction des fiches de poste et 

des procŽdures qualitŽ) et la rotation des postes (la prescription du responsable est de tourner 

toutes les deux heures sur les trois postes : le picking, le montage et lÕencyclage). Ainsi en 

fonction des tensions au sein des Žquipes sur la question de la rotation, le chef dÕŽquipe est 

chargŽ de faire respecter la rŽpartition des postes. Il re•oit parfois lÕinjonction de faire un 

planning des rŽpartitions en dŽbut de postes afin que les opŽrateurs changent au moins tous 

les jours de postes.   

Un cycle de travail de lÕŽquipe est le suivant :  

- un premier opŽrateur retire un bon de commande, ŽditŽ par lÕimprimante (sous forme 

dÕŽtiquette indiquant numŽro de couleur, options, emplacement dans le conteneur 
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dÕencyclage) provenant du constructeur. Il va ensuite retirer dans la zone de stockage 

Ç picking È le pare-chocs de la bonne couleur pour le dŽposer ˆ lÕentrŽe de la ligne de 

montage.  

- un deuxi•me opŽrateur dŽhousse la protection du pare-chocs et contr™le la peinture et 

les Ç clippages È du pare-chocs.  

- un troisi•me opŽrateur va par la suite assurer les opŽrations de montage, dÕassemblage 

et/ou de dŽcoupage en fonction de la commande prŽcise quÕindique lÕŽtiquette sur le 

pare-chocs.  

- un dernier opŽrateur contr™le ce m•me pare-chocs et lÕencycle dans le bon numŽro de 

conteneur et ˆ un emplacement prŽcis dans ce conteneur.  

LÕactivitŽ de montage des pare-chocs est un travail relativement rŽpŽtitif, tr•s sollicitant 

physiquement et mentalement. Les opŽrateurs se dŽplacent en permanence, peuvent parcourir 

entre 5 et 15 km par jour tout en manutentionnant un pare-chocs pesant 5 et 12 kg environ 

selon le mod•le et le nombre dÕoptions cumulŽes. Chaque ligne correspond ˆ un mod•le 

diffŽrent de pare-chocs. Selon le mod•le du pare-chocs :   

- sur la ligne n¡1 (L1), qui est la plus ancienne et en Ç fin de vie È, le pare-chocs fait 

entre 5 et 7 kg 

- sur la ligne n¡2 (L2) et la ligne n¡3 (L3), le pare-chocs fait entre 10 et 12kg 

Les opŽrateurs doivent maintenir une attention soutenue sur le type de pi•ces ˆ monter, la 

qualitŽ du montage et la peinture du pare-chocs. Ils doivent aussi gŽrer leurs mouvements et 

leurs dŽplacements en coordination avec les coll•gues sur la ligne pour produire sans rupture 

de rythme. On observe un cumul dÕexigences, liŽes dÕune part ˆ des dŽlais rigides (risque 

dÕarr•t de cha”ne chez le constructeur avec pŽnalitŽ financi•re importante), ˆ une grande 

diversitŽ de produits (combinaison dÕoptions et de couleurs diffŽrentes), ˆ la flexibilitŽ 

(polyvalence ˆ tous les postes, apprentissage sur le montage de nouveaux mod•les, de 

nouvelles machines, avec de nouveaux coll•gues, etc.) et aux impŽratifs de rŽactivitŽ dus aux 

alŽas et dysfonctionnements.  

Au sein de la cellule (Figure 4), les opŽrateurs se dŽplacent en permanence de la zone de 

picking pour remonter jusquÕˆ la zone dÕencyclage. 



 95 

 

Sens du flux de production 

Figure 4 : schŽma simplifiŽ de la cellule de montage-assemblage de pare-chocs (4 000 m2) au 

sein de lÕentreprise de logistique automobile (32 000 m2) 

Les nouvelles lignes L2 et L3 comportent un certain nombre de changements dans le process 

habituel que connaissent les opŽrateurs, tant au niveau du temps de cycle (qui se fait de plus 

en plus long) et de la complexitŽ du montage que sur le nombre de composants ˆ monter, avec 

une multitude de combinaisons dÕoptions. De plus, une des particularitŽs que rel•ve le 

responsable projets pour ces nouvelles lignes est lÕassemblage de composants hors de la ligne 

de production des pare-chocs. En effet certains composants doivent •tre assemblŽs avant 

dÕ•tre montŽs sur le pare-chocs. CÕest ce quÕil nomme Ç un flux dans le flux È qui doit 

correspondre aux besoins dÕapprovisionnement de la ligne de montage. Ce 

rŽapprovisionnement doit Žgalement se faire en synchronisation avec la ligne de montage afin 

de rŽpondre aux crit•res de minimisation des stocks. 

2.2. Objectifs et problŽmatique lors de lÕintervention ergonomique 

Dans les premiers temps de lÕintervention, nous avions formulŽ une proposition dÕintervention 

liŽe ˆ nos compŽtences du moment en analyse ergonomique de travail, dans un cadre 

Ç classique È dÕanalyse des risques de TMS. Il nous faut signaler que cette premi•re analyse 

sÕinscrivait dans le cadre dÕun premier travail de recherche thŽorique et conceptuel sur la 
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dimension organisationnelle telle quÕelle Žtait apprŽhendŽe habituellement avec comme Žtude 

de cas, le travail en Ç ”lot de production È dans cette entreprise (Quillerou, 2007).  

Nous avions donc commencŽ par proposer une analyse ergonomique du travail orientŽe 

dÕabord par un bilan des conditions de travail et un diagnostic des risques de TMS. Le 

commanditaire, responsable projets, reconnaissait quÕil fallait faire progresser la conception 

des situations de travail en faveur de la santŽ et nous confiait alors que pour lui Ç mes clients, 

ce sont eux (les opŽrateurs) ! È. De notre c™tŽ, nous souhaitions approfondir lÕanalyse et 

comprendre davantage lÕactivitŽ des opŽrateurs dans ce type de situation de travail, m•lant 

ainsi une production industrielle stricte et extr•mement procŽdurale avec une certaine forme 

dÕatelier Ç artisanal È. De nombreuses questions se sont posŽes ˆ nous, tant du c™tŽ de la 

recherche que de lÕintervention, notamment sur la mani•re dÕapprŽhender ce type de situation 

de travail. Ce type de travail permet une tr•s grande flexibilitŽ pour lÕentreprise, ˆ tous les 

niveaux, comme nous avons pu lÕexposer en premi•re partie lors de la description des 

Žvolutions du monde industriel.  

Il Žtait question dans cette premi•re phase de dresser un bilan de lÕexistant afin dÕapporter des 

rep•res et ŽlŽments du travail des opŽrateurs de montage pour penser les projets futurs. Mais 

quand nous sommes intervenu, le futur projet Žtait en place. Nous avions alors envisagŽ 

dÕanalyser le travail lors de la transition et lÕintroduction de changements divers (de produits, 

de machines, dÕespace, de consignes, des Žquipes, etc.), qui sont de lÕordre du quotidien dans 

lÕentreprise. Ces changements paraissaient souvent anodins alors que leur conjonction pouvait 

•tre gŽnŽratrice, pour lÕopŽrateur, dÕune intensification du travail, du fait du cumul de 

contraintes et/ou de la rŽduction de marges de manÏuvre (Gollac & Volkoff, 2007 ; Ughetto, 

2007). Dans une optique de prŽvention, il Žtait question dÕŽvaluer les dimensions de la 

situation de travail susceptibles dÕintensifier le travail pour les salariŽs. Il sÕagissait pour nous 

de pouvoir formuler des rep•res permettant dÕattirer lÕattention des concepteurs et des 

dŽcideurs sur la mani•re dont certains choix de rŽorganisation pouvaient favoriser ou au 

contraire limiter les possibilitŽs futures des opŽrateurs dÕagir sur le processus de travail. Nous 

avions envisagŽ plus particuli•rement de centrer notre analyse sur les contraintes ou les 

possibilitŽs pour les opŽrateurs dÕajuster leur rythme de travail, en fonction notamment de 

leurs besoins de rŽcupŽration, des variations de leur Žtat physique, psychique, etc. Ainsi la 

question des variabilitŽs observŽes en situation de travail et les stratŽgies de travail des 

opŽrateurs Žtaient au centre de notre analyse. Cette Žtude ergonomique montrait alors 

l'importance de l'organisation du travail, de la rotation des opŽrateurs entre les postes et la 
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rŽpartition du travail entre eux. JusquÕˆ prŽsent, les Žtudes ergonomiques prŽconisaient 

souvent de dŽvelopper la polyvalence et la rotation des postes afin de diminuer les gestes 

rŽpŽtitifs et de rŽduire les contraintes musculo-squelettiques. Mais il semble quÕaujourdÕhui 

cela se discute et nŽcessite une analyse plus approfondie (Daniellou, 2003 ; VŽzina, 2003 ; St 

Vincent & al., 2003). Ainsi ces questions doivent •tre reliŽes dans nos analyses aux 

caractŽristiques des postes et des personnes, ˆ l'apprentissage, au collectif de travail et ˆ la 

gestion de la rotation. 

Les principaux rŽsultats de lÕanalyse ergonomique menŽe aupr•s dÕopŽrateurs de montage de 

pare-chocs seront prŽsentŽs succinctement. Ils reposent sur lÕanalyse du travail rŽalisŽe aupr•s 

des trois Žquipes dÕopŽrateurs (en 2*8 et de nuit) ˆ partir dÕobservations, de questionnaires et 

dÕentretiens au poste sur les deux lignes de production du moment, dont une Ç en 

dŽmarrage È. Du point de vue des conditions de lÕintervention, il Žtait impensable pour la 

hiŽrarchie de pouvoir extraire les opŽrateurs de la ligne de production pour des entretiens en 

salle. CÕest pourquoi nous avons optŽ pour un questionnaire, ˆ remplir ˆ leur pause ou ˆ leur 

domicile, et pour des entretiens directement au poste.  

Nous rappelons de fa•on synthŽtique ce quÕˆ lÕŽpoque nous avons retenu de la particularitŽ de 

cette situation de travail : 

- le travail de montage et dÕassemblage sur des pare-chocs dÕautomobile ne se rŽalise pas ˆ la 

cha”ne mais en ”lot de production. Ce principe de production permet une flexibilitŽ ˆ 

diffŽrents niveaux (sur lÕespace disponible, le nombre dÕopŽrateurs, de machines, etc.) ce qui 

rend difficile lÕŽvaluation Ç classique È des sollicitations au poste ; 

- lÕassemblage nÕŽtant pas le cÏur de mŽtier de lÕentreprise, il est apparu une certaine 

difficultŽ ˆ considŽrer le travail des opŽrateurs, qui de surcroit Žtaient majoritairement 

intŽrimaires et non reprŽsentŽs au sein des instances de nŽgociation de lÕentreprise (DP, CE, 

CHSCT) ; 

- le travail est rŽalisŽ dans une cellule de stockage qui est mal adaptŽe ˆ des activitŽs de 

production. Ainsi les efforts physiques et des dŽplacements longs se rŽalisent dans des 

conditions dÕenvironnement mal adaptŽes (faible luminositŽ, bruit ambiant, tempŽratures 

extr•mes, courant dÕair, etc.). 
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Cette premi•re analyse du travail nous a permis de repŽrer que lÕactivitŽ de montage des pare-

chocs est un travail tout de m•me rŽpŽtitif malgrŽ la polyvalence. CÕest Žgalement un travail 

pouvant •tre jugŽ comme tr•s sollicitant physiquement et mentalement (5 ˆ 15 km par jour, 

manutention de charges lourdes, etc.). LÕattention soutenue pour assembler les pi•ces du pare-

chocs, le contr™ler et gŽrer dans le m•me temps leurs dŽplacements en coordination avec leurs 

coll•gues complexifie beaucoup le travail de ces opŽrateurs.  

On observe un cumul dÕexigences, liŽes dÕune part ˆ des dŽlais rigides de la relation de 

service (risque dÕarr•t de cha”ne chez le constructeur avec pŽnalitŽ financi•re importante) 

couplŽs dÕun taux de production ˆ rŽaliser (injonction paradoxale ˆ la relation de service, 

exigŽe par le responsable de cellule afin de garantir un stock pour lÕŽquipe suivante et une 

certaine ŽquitŽ entre Žquipes). De plus, le travail comporte de fortes exigences de 

coordination, avec une nŽcessitŽ de transmission des informations (exemple : informer le 

cariste-approvisionneur, ˆ lÕautre bout de la cellule de 4000 m2, quÕun conteneur de telle 

couleur manque) et dÕajustements fins entre les opŽrateurs pour produire sans rupture de 

rythme. Cette coordination fine sÕexplique par le fait que les possibilitŽs dÕencours ˆ lÕentrŽe 

et ˆ la sortie de la ligne Žtaient tr•s limitŽes ˆ lÕŽpoque (de 1 ˆ 4 pare-chocs), par consŽquent 

chacun Žtait extr•mement dŽpendant du travail de lÕautre. La construction du Ç rythme 

collectif È Žtait une nŽcessitŽ pour pouvoir rŽaliser le travail et ne pas crŽer trop de tensions 

entre eux. 

Ce premier bilan, issu des observations et des entretiens, avait comme intŽr•t de constituer un 

guide pour analyser les caractŽristiques de la situation prŽsente et envisager celles des 

situations de travail ˆ venir (avec les nouveaux projets de vŽhicule). Ainsi la t‰che des 

opŽrateurs comportait de fortes exigences de natures diverses, nous amenant ˆ alerter sur 

lÕintensification du travail de ces derniers. Mais lÕintensification du travail est un phŽnom•ne 

complexe (Volkoff, 2008) et ambivalent (Clot, 2002). Elle ne peut se rŽsumer aux exigences 

de la t‰che et nŽcessite dÕaborder les ressources que les opŽrateurs ont et dŽveloppent afin de 

rŽpondre ˆ ces exigences et trouver une place pour leur propre rythme, en tenant compte des 

moments de fatigue physique et mentale par exemple. Mais quelles peuvent •tre ces 

ressources ? La premi•re analyse du travail nous a ainsi permis de relever la nature des 

contraintes et des ressources des opŽrateurs. Nous avons alors identifiŽ quatre dimensions 

contrainte/ressource : le flux de production (entre lÕarrivŽe des commandes ˆ lÕimprimante et 

les dŽparts des conteneurs dans les camions), la dimension collective du travail, les machines-

Žquipements et le produit. Ainsi nous avons pu relever pour chacune des dimensions : 
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- Le flux de production : 

Les commandes de pare-chocs sont dŽclenchŽes lors du passage de vŽhicule en dŽbut de 

cha”ne chez le constructeur, ce qui laisse entre 2 et 4 heures de dŽlais avant le montage du 

pare-chocs sur le vŽhicule. Elles arrivent ˆ lÕimprimante par lots de 8 pare-chocs, la plupart du 

temps diffŽrents (couleurs, options diverses). LÕordre dÕarrivŽe est celui de dŽpart et cÕest un 

impŽratif de qualitŽ incontournable pour que la pi•ce arrive dans lÕordre chez le constructeur. 

Chaque lot correspond au remplissage dÕun conteneur dÕencyclage. LÕŽquipe avait par ailleurs 

un objectif quantitatif journalier ˆ tenir : 408 unitŽs pour les Žquipes E1 et E3 (4 ˆ 6 

opŽrateurs/Žquipe) et 688 unitŽs pour lÕŽquipe E2 (6 ˆ 8 opŽrateurs). Cependant, les dŽlais de 

livraison permettent aux Žquipes de constituer officiellement un encours rŽgulier pour 

atteindre lÕobjectif de production jusquÕˆ m•me Ç faire de lÕavance È pour lÕŽquipe suivante. 

Dans ce cadre, chaque Žquipe arrive ainsi ˆ mettre en place une organisation lui permettant de 

prendre 2 pauses de 5 ˆ 10 minutes, en plus de la pause officielle de 20 minutes. Le choix du 

moment des pauses nÕest pas le m•me selon lÕŽquipe et est dŽcidŽ soit par le chef pour 

certaines Žquipes, soit par un ou des leaders14 de lÕŽquipe. LÕorganisation collective et la 

rŽpartition des postes pour gŽrer la production sont Žgalement diffŽrentes dÕune Žquipe ˆ une 

autre et fluctuent en fonction des difficultŽs rencontrŽes par les opŽrateurs et/ou des conflits 

interpersonnels. 

- Le travail collectif : 

CÕest le collectif qui est responsable de son rythme de travail, contrairement ˆ la production 

assistŽe dÕun convoyeur o• le rythme est imposŽ par la machine. Cette dimension du travail 

transforme vraiment le mŽtier dÕouvrier et les rapports entre coll•gues. La cadence est rŽglŽe 

collectivement, ce qui oblige chacun ˆ repŽrer en permanence ses coll•gues dans lÕespace et 

de se coordonner avec les autres pour ne pas •tre soit en retard, soit en avance sur la 

production. On observe un rythme de travail soutenu au niveau collectif qui ne semble pas 

toujours convenir ˆ tous les opŽrateurs, notamment pour les nouveaux intŽrimaires qui 

expriment la difficultŽ de Ç suivre la cadence des autres È. Par ailleurs, le rythme du collectif 

est fortement liŽ au syst•me de production de lÕŽquipementier en amont et du constructeur en 

aval. Une certaine forme dÕexclusion peut appara”tre collectivement vis-ˆ -vis dÕun opŽrateur 
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qui Ç freine È ce rythme collectif (exemple : une des Žquipes fait pression sur le responsable 

pour ne pas renouveler le contrat dÕun intŽrimaire, jugŽ trop lent et pas assez sŽrieux). Chaque 

Žquipe a diffŽrentes stratŽgies pour rŽguler son rythme de travail tout en ma”trisant le flux de 

production. Par exemple, une Žquipe commence le travail avec un rythme soutenu afin de 

pouvoir ralentir en fin de poste. Une autre Žquipe ne se contente pas de faire une rotation de 

postes toutes les deux heures mais se rŽpartit les t‰ches de fa•on beaucoup plus dynamique 

(remontŽe et redescente de la ligne pour aider les coll•gues ou gagner du temps) et en 

fonction des prŽfŽrences ou des difficultŽs de chacun. Le travail collectif devient alors ˆ la 

fois une ressource pour Ç lutter È contre les exigences des flux de production des clients 

(direct ou indirect) et une contrainte (nŽcessitŽ dÕune coordination, risque dÕexclusion) 

lorsque les opŽrateurs ne trouvent pas dÕautres possibilitŽs dÕagir pour rŽaliser la production.  

- Les machines et les Žquipements : 

Par rapport aux exigences de coordination entre opŽrateurs, les machines ne jouent pas un r™le 

prŽpondŽrant dans le rythme de travail contrairement ˆ un travail ˆ la cha”ne. Cependant on 

observait des temps dÕattente ˆ certaines machines pouvant Ç casser le rythme È des 

opŽrateurs. Les machines de la premi•re ligne de montage, aujourdÕhui nÕexistant plus, Žtaient 

peu automatisŽes et rarement en panne. Les opŽrateurs avaient ainsi la possibilitŽ de ralentir 

ou dÕaccŽlŽrer plus facilement au montage. Cependant, au sein de la ligne L1, nouvellement 

mise en place ˆ lÕŽpoque, il y avait parfois des courts temps dÕattente sur des machines ayant 

un cycle de montage automatisŽ. A ce moment prŽcis de lÕintervention, une question restait en 

suspens concernant ce temps dÕattente : Žtait-ce un moment de rŽcupŽration ou 

dÕemp•chement pour lÕopŽrateur ? A cette pŽriode, cette ligne L1 - composŽe de machines 

automatisŽes et/ou informatisŽes Ð Žtait une rŽvolution comparŽe aux prŽcŽdentes lignes, aux 

machines plut™t archa•ques. Mais ces nouvelles machines tombaient rŽguli•rement en panne 

et dŽtectaient difficilement le code-barre des pare-chocs. Ces dysfonctionnements rompaient 

le rythme de la production et aga•aient particuli•rement les opŽrateurs (certains sÕagitaient, 

dÕautres insultaient la machine ou se plaignaient ˆ multiples reprises au chef dÕŽquipe, etc.). 

Les opŽrations de montage devenaient alors plus nombreuses, plus variŽes (avec une 

combinaison dÕoptions de plus de 300 rŽfŽrences), plus minutieuses et nŽcessitaient la 

manipulation de nouveaux outils pour le montage du pare-chocs (exemple : une visseuse pour 

fixer les antibrouillards). La disposition des Žquipements de la ligne L1 avait restreint les 

possibilitŽs de dŽplacements des opŽrateurs. Alors que les dŽplacements des opŽrateurs avec 

le pare-chocs Žtaient jusque lˆ dÕune prŽcision infaillible, on commen•ait ˆ observer plusieurs 
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situations dÕincidents ou dÕaccidents. On avait notŽ par exemple quÕune opŽratrice 

expŽrimentŽe, cherchant ˆ Žvacuer une pi•ce dŽfectueuse de la ligne, heurta non seulement le 

pare-chocs ˆ une des machines mais se heurta elle-m•me avec le pare-chocs. Cependant, les 

opŽrateurs disaient trouver Ç le travail plus intŽressant È avec lÕarrivŽe de cette nouvelle ligne 

par rapport ˆ lÕancienne, m•me si leur rythme de travail Žtait encore fortement perturbŽ par les 

machines et les nouveaux apprentissages. 

- Le produit :  

Le produit constitue une charge lourde et encombrante (1,80 m de largeur), difficile ˆ 

manipuler et extr•mement fragile (fortes exigences de qualitŽ, notamment au niveau de 

lÕaspect de la peinture). Les pare-chocs faisaient entre 5,5kg et 7,5 kg avec un nombre 

croissant de rŽfŽrences (environ 500 contre 200 combinaisons possibles auparavant) et 

exigeaient davantage de contr™le qualitŽ dž ˆ la nouveautŽ du produit (avec la mise en place 

de deux Ç murs qualitŽ È en fin de ligne avec en supplŽment, un auto-contr™le au montage). 

Certaines couleurs (ex : le blanc) prenaient plus de temps ˆ lÕexamen des dŽfauts parce quÕils 

Žtaient plus difficiles ˆ discerner. Le produit, par ses caractŽristiques, pouvait limiter les 

possibilitŽs de lÕopŽrateur ˆ moduler son propre rythme de travail. Le rythme de travail 

collectif en Žtait Žgalement directement affectŽ. Nous avons observŽ, par exemple, une grande 

variabilitŽ des modes opŽratoires (intra et interindividuels) pour porter le pare-chocs. Certains 

modes opŽratoires permettaient dÕ•tre plus rapide (par exemple, certains opŽrateurs en 

portaient deux ˆ la fois). En revanche, pour le nouveau pare-chocs qui atteignait plus de 7 kg, 

on constatait quÕun seul mode opŽratoire Žtait utilisŽ : celui de la procŽdure (le pare-chocs 

face ˆ eux, ˆ la verticale avec une main de chaque c™tŽ, placŽe au milieu du pare-choc). La 

production Žtant en cours de dŽmarrage, nous avions Žmis lÕhypoth•se que les opŽrateurs 

nÕavaient pas encore pu dŽvelopper de stratŽgies pour porter autrement ce nouveau produit.  

Cette grille dÕanalyse en quatre dimensions a permis de mettre en relief les diffŽrences et les 

similitudes entre les deux lignes de production du moment. Nous avions cherchŽ ˆ mettre en 

Žvidence les difficultŽs rencontrŽes par les opŽrateurs mais surtout les marges de manÏuvre 

quÕils pouvaient crŽer afin dÕagir malgrŽ tout. Lors de la restitution des rŽsultats, apr•s 

validation aupr•s des opŽrateurs, lÕattention des concepteurs a pu •tre attirŽe sur ces 

dimensions-lˆ, en relation avec lÕensemble des exigences du travail. Cette structuration de 

lÕanalyse en rep•res pour les concepteurs permettait de dŽgager des hypoth•ses sur les 

exigences actuelles et futures de la t‰che, sur la nature de celles-ci comme sur la mani•re dont 
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elles se combinaient dans la situation de travail. Ainsi lors des restitutions, cette premi•re 

analyse avait mobilisŽ le commanditaire pour solliciter ses homologues concepteurs du c™tŽ 

des Žquipementiers et du constructeur dans lÕobjectif de discuter avec eux de la coordination 

des futurs projets de conception, spŽcifiquement pour la conception du futur conteneur 

dÕencyclage, con•u exclusivement par le constructeur. Nous avons alors ŽtŽ tŽmoins dÕune 

tentative de crŽation de nouvelles marges de manÏuvre jusquÕalors insoup•onnŽes par tous, 

concepteurs comme intervenants. Le commanditaire, responsable projets, organisa donc une 

rŽunion le 4 mars 2008 et nous invita ˆ venir prŽsenter notre travail dÕanalyse et nos 

prŽconisations. A la demande du commanditaire, nous avions dŽveloppŽ un point particulier 

sur la mani•re dont les opŽrateurs manipulaient avec beaucoup de difficultŽs les conteneurs 

dÕencyclage, pesant jusquÕˆ 700 kg une fois les 8 pare-chocs chargŽs. Cette rŽunion Žtait une 

premi•re pour lÕentreprise, surtout ˆ son initiative en tant que sous-traitant de dernier rang. 

M•me si le commanditaire a eu beaucoup de difficultŽs ˆ faire venir le concepteur du 

constructeur, il est finalement arrivŽ. Les deux Žquipementiers fabricants de pare-chocs pour 

le constructeur, pourtant concurrents, avaient rŽpondu ˆ lÕappel. Plusieurs concepteurs de ces 

Žquipementiers Žtaient prŽsents. Apr•s notre prŽsentation, la discussion entre concepteurs a 

ŽtŽ intŽressante Žtant donnŽ leurs tentatives de trouver dÕautres alternatives pour le prochain 

conteneur de la nouvelle ligne de montage. Certains des concepteurs avaient exprimŽ leur 

dŽcouverte face ˆ lÕutilisation faite par le logisticien de ces conteneurs et que la situation des 

opŽrateurs ne pouvait continuer ˆ se dŽgrader. Mais lorsque le concepteur du constructeur a 

pris la parole en leur annon•ant que malgrŽ la nŽcessitŽ de devoir modifier leur conteneur, le 

prochain conteneur Žtait Ç dŽjˆ dans les tuyaux È et quÕil serait maintenant difficile de 

modifier des choses. LÕenthousiasme des participants a donc ensuite tournŽ court. Cette 

tentative sera vŽcue par la suite comme un Žchec pour le commanditaire et replongea 

lÕentreprise dans lÕimpuissance dÕagir. De notre c™tŽ, nous y avions vu un premier pas pour 

cette entreprise vers la crŽation de nouvelles tentatives dÕinfluence de dŽcisions des clients. 

En effet, nous pouvions faire lÕhypoth•se que pour le concepteur du constructeur, cette 

rŽunion venait dÕaffecter son activitŽ par cette dŽcouverte de lÕusage de leurs conteneurs chez 

le sous-traitant logisticien. 
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2.3. Objectifs et problŽmatique lors de lÕintervention clinique de 

lÕactivitŽ 

Chacun de son c™tŽ, nous avions, commanditaire comme intervenante, pris du recul 

concernant cette premi•re analyse du travail et souhaitions mutuellement ne pas en rester lˆ. 

LÕanalyse ergonomique avait ŽtŽ rŽalisŽe dans un objectif qualitatif ˆ partir dÕhypoth•ses de 

recherche dans un format classique dÕanalyse des facteurs de risques de TMS (biomŽcaniques, 

psychosociaux et organisationnels) sous lÕangle des contraintes et de marges de manÏuvre. 

Mais ˆ partir de ce travail, nous voulions dŽvelopper un travail clinique permettant aux 

opŽrateurs de prendre part ˆ lÕanalyse afin de les aider ˆ transformer leur situation de travail. 

DÕautre part, nous souhaitions quÕils puissent nous aider ˆ leur tour ˆ comprendre leur activitŽ 

de travail et ses ressorts, qui restait encore pour nous un myst•re notamment sur la 

construction possible ou pas dÕun collectif. Ce que nous retenions de cette premi•re phase 

reposait dÕabord sur des questions dÕintervention mais Žgalement de recherche. Les questions 

dÕintervention Žtaient liŽes ˆ notre insatisfaction face ˆ notre analyse qui ne parvenait ˆ nÕ•tre 

quÕune Ç photo È de la situation de travail (ˆ partir de courtes observations rŽalisŽes durant 

trois mois) ; ˆ la vision morcelŽe que notre travail renvoyait (avec un diagnostic en facteurs de 

risques) ; ˆ notre sensation de mettre ˆ distance le travail avec lÕintroduction de nombreux 

outils de mesure. Les questions de recherche Žtaient dÕordre ŽpistŽmologique et 

mŽthodologique sur la mani•re de mener une recherche de terrain (Clot, 2008b ; 

Maggi, 2003). Pour parvenir ˆ mener une Ç recherche fondamentale de terrain È (Clot, 

2008b), il faut pouvoir construire un cadre dÕanalyse du travail qui puisse perdurer apr•s 

lÕintervention afin de trouver des ressources durables et favorables ˆ la santŽ et lÕefficacitŽ des 

travailleurs. Ce qui nous paraissait intŽressant dans cette approche Žtait le cadre 

mŽthodologique de co-analyse qui am•ne les travailleurs ˆ produire eux-m•mes une analyse. 

Ainsi ces matŽriaux, mati•res premi•res de lÕaction, pourraient •tre transformŽs en objets de 

recherche afin dÕŽtudier prŽcisŽment en quoi des dŽveloppements ont eu lieu. CÕest dans cette 

perspective dŽveloppementale de lÕactivitŽ que nous avions souhaitŽ continuer cette 

intervention afin de faire converger les stratŽgies dÕaction et les stratŽgies de recherche. Le 

dŽveloppement est alors ̂ la fois lÕobjet et la mŽthode.  

Une autre question se posait concernant la mani•re dont on concevait la participation des 

salariŽs ˆ une analyse du travail. M•me si cela fait consensus au sein des sciences de lÕanalyse 

du travail, il y a toutefois de fortes diffŽrences dans les mani•res dÕagir, qui supposent de 
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surcroit, un arri•re plan ŽpistŽmologique particulier. Pour ce qui nous concerne, il Žtait 

convenu depuis le dŽpart que la participation des opŽrateurs faisait partie de notre dŽmarche 

dÕanalyse du travail. Faire participer les opŽrateurs ˆ la rŽalisation du diagnostic, permet 

dÕassurer une meilleure approche de lÕanalyse de lÕactivitŽ mais Žgalement de diffuser en 

interne la mŽthodologie. Comme le constate GuŽrin & al. (1991), lorsque cette pratique se 

diffuse, Ç les opŽrateurs se dŽculpabilisent vis-ˆ -vis de leurs erreurs et des atteintes ˆ leur 

santŽ (...), ils proposent eux-m•mes des transformations de leur situation de travail et peuvent 

justifier leurs propositions È (p. 271). Cependant sur ce point, ce que nous avons pu rŽaliser 

lors de la premi•re analyse rel•verait plut™t dÕune participation aux observations et dÕune 

validation de la dŽmarche par les opŽrateurs lors de la phase de Ç restitution È. Les donnŽes 

dÕobservations ont ŽtŽ choisies, synthŽtisŽes et prŽsentŽes seulement par lÕintervenante. Ainsi 

nous souhaitions dŽvelopper une autre forme dÕanalyse ˆ la mani•re dÕune co-analyse, dans 

laquelle les hypoth•ses et les Žtapes dÕanalyse sont co-construites, discutŽes, dŽbattues avec 

les opŽrateurs. Cela nous permettait du point de vue de lÕintervention de garantir une 

pŽrennitŽ de la dŽmarche. Nous rŽpŽtions dÕailleurs souvent au groupe dÕopŽrateurs 

volontaires ˆ la co-analyse : Ç pensez ˆ ce que vous pourriez continuer ˆ faire une fois que je 

serai partie È. En effet, notre objectif Žtait devenu le suivant : transformer lÕorganisation en 

ressource pour les opŽrateurs et prŽcisŽment dŽvelopper le travail dÕorganisation du collectif. 

LÕobjectif second, et non des moindres, Žtait de dŽvelopper le travail dÕorganisation des 

concepteurs et des dirigeants de lÕentreprise. Puis du point de vue de la recherche, engager 

une co-analyse permet dÕaccŽder indirectement ˆ lÕactivitŽ Ç rentrŽe È, non dite, emp•chŽe - 

ce que les opŽrateurs nÕont jamais osŽ dire, tout ce quÕils aimeraient faire sans y parvenir, tout 

ce quÕils font pour Žviter de faire, etc. La co-analyse permet ainsi dÕavoir acc•s ˆ 

Ç lÕŽpaisseur È de lÕactivitŽ en mouvement, car comme le prŽcisait L. Vygotski (1931/1978) : 

Ç cÕest seulement en mouvement quÕun corps montre ce quÕil est È (p.65). 

Le point de dŽpart de cette rŽflexion a ŽtŽ la pŽriode des restitutions ˆ la fin de lÕintervention 

ergonomique, spŽcialement celles devant les Žquipes dÕopŽrateurs. Nous avions ŽtŽ tout 

particuli•rement affectŽs devant leur impassibilitŽ durant la prŽsentation, puis parfois devant 

lÕexpression dÕun dŽcouragement face ˆ notre analyse paraissant alors donner une vision 

pessimiste voire alarmiste de leur travail. Un travail Ç dur È il est vrai, mais donnant la mesure 

du mŽtier qui Žtait le leur. Puis juste avant notre dŽpart de lÕentreprise, une interaction entre 

deux opŽratrices a ainsi provoquŽ la sensation quÕune poursuite du travail Žtait envisageable et 

surtout nŽcessaire. Alors quÕelles discutaient entre elles des rŽsultats biomŽcaniques 
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prŽsentŽs, une des opŽratrices sÕadresse ˆ nous : Ç mais alors finalement comment on sait 

quÕon fait le bon geste ? È (Mme CA) puis sa coll•gue ajoute Ç oui pis comment mieux 

sÕorganiser ? È (Mme CO). CÕest ˆ ce moment prŽcis quÕont eu lieu les premi•res expressions 

de demandes relatives ˆ leur situation de travail. Tout du moins nous les entendions pour la 

premi•re fois. CÕest ainsi quÕa dŽbutŽ un travail clinique avec eux, mŽthodologie que nous 

nÕavions pas mise en place dans un premier temps.  

Ainsi nous avions convenu avec le commanditaire, responsable projets, de poursuivre ce 

travail dÕanalyse en psychologie du travail dans le cadre de cette th•se. Apr•s plusieurs 

tentatives de prise de rendez-vous pour discuter du cadre de travail ˆ construire Ð pour cause 

de surcharge de travail avec la certification qualitŽ en cours Ð une nouvelle rencontre aura lieu 

en octobre 2008. Afin que nous ayons une meilleure visibilitŽ des changements du moment, il 

nous expose les transformations organisationnelles du groupe et les rŽpercussions quÕelles 

impliquent tant au niveau des sites que pour son propre travail. A la prŽsentation de notre 

projet, nous lui expliquons alors notre dŽmarche de co-analyse du travail en clinique de 

lÕactivitŽ : Ç il sera question de crŽer un cadre o• les opŽrateurs peuvent eux-m•mes analyser 

leurs gestes, leurs fa•ons de sÕorganiser et de se comparer entre eux pour que chacun puisse 

y trouver les moyens dÕ•tre ˆ la fois efficace et en bonne santŽ È. Le commanditaire para”t tr•s 

favorable ˆ notre proposition dÕintervention et apprŽcie la dŽmarche mŽthodologique. Alors 

que nous lui mentionnions les moyens nŽcessaires pour les opŽrateurs, en espace et en temps 

inclus dans un temps de travail mais hors du temps de production, il propose de rŽmunŽrer les 

heures de travail des opŽrateurs pour lÕanalyse en heures supplŽmentaires.  

Une proposition dÕintervention Žcrite (Annexe 1) avait ensuite ŽtŽ envoyŽe au commanditaire 

pour la transmettre ˆ sa direction. En novembre 2008, le commanditaire nous informait de 

lÕaccord de la direction. Mais il nous signalait dans le m•me temps que la crise Žconomique 

remettait en question lÕintervention. LÕentreprise a ŽtŽ immŽdiatement touchŽe par le ch™mage 

technique du constructeur. Le travail des opŽrateurs a donc ŽtŽ arr•tŽ ˆ partir de dŽcembre 

2008 pour une durŽe incertaine. Le commanditaire nous informait que la situation Žtait 

dangereuse pour lÕentreprise, mena•ant son avenir Žtant donnŽ lÕarr•t complet des projets en 

cours et ˆ venir. Nous dŽcidions tout de m•me de patienter quelques mois. Puis d•s fŽvrier 

2009, il devenait compliquŽ pour nous dÕattendre plus longtemps. CÕest pourquoi nous 

dŽcidions dÕenvoyer un message Žlectronique au commanditaire le 17 fŽvrier 2009 expliquant 

notre prŽoccupation quand ˆ la situation et que malgrŽ notre volontŽ de poursuivre, nous ne 

pourrions plus attendre. D•s le lendemain, il nous appela pour nous signifier quÕil 
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nÕenvisageait pas de cl™turer notre collaboration. Le travail des opŽrateurs venait alors de 

reprendre Ð avec toutefois encore des jours Ç ch™mŽs È. 

Un rendez-vous avait ŽtŽ convenu le 24 fŽvrier 2009 pour lÕorganisation concr•te de 

lÕintervention entre le commanditaire, lÕassistante sŽcuritŽ (qui avait suivi la premi•re 

intervention aupr•s de lÕancien prŽsident du CHSCT) et nous. CÕest lors de cette rencontre 

que nous discutions avec prŽcision de la constitution dÕun comitŽ de pilotage et de 

lÕorganisation de rŽunions. Il Žtait question dÕŽnoncer les membres potentiels pour former ce 

comitŽ. Nos propositions Žtaient orientŽes par notre mŽthodologie et la nŽcessitŽ de diffusion 

multi-niveaux dans lÕentreprise. Les propositions du commanditaire Žtaient en rapport avec 

ses besoins, sa connaissance de lÕentreprise et des personnes ressources dans les diffŽrents 

services. Il Žtait convenu dÕorganiser des rŽunions de ce comitŽ de pilotage en dŽbut 

dÕintervention pour informer et discuter des conditions du cadre ; en cours dÕintervention pour 

faire un point et commencer les discussions autour du travail des opŽrateurs ; puis ˆ la fin de 

lÕintervention pour prendre des dŽcisions sur la pŽrennitŽ du dispositif et les transformations ˆ 

envisager. 

De retour dans la situation de travail, nous abordions alors notre travail dans une nouvelle 

perspective dÕintervention pour prendre soin du travail quotidien des opŽrateurs et envisager 

avec eux des alternatives possibles. Le commanditaire nous invita alors ˆ aller rencontrer le 

responsable de cellule pour lÕinformer et lui proposer de donner son avis, il rŽpond alors Ç pas 

trop le temps en ce moment, je ne serai pas tranquille avant 6 mois È puis ajoute Ç dŽjˆ quÕil 

me manque au moins 1 opŽrateur È. Pour lui, la reprise du travail Ç plein pot È, apr•s de 

longues semaines de ch™mage, perturbait sŽrieusement le travail. Le commanditaire 

manifestait alors son Žtonnement et dit : Ç mais je ne savais pas •a, bon je vais voir et on va 

faire en sorte que tÕen aies un de plus È. MalgrŽ une discussion serrŽe entre lui et le 

commanditaire pour envisager de Ç sortir les opŽrateurs du flux È, le responsable de cellule 

sÕadresse alors ˆ nous ˆ la fin de la discussion : Ç moi jÕai pas de probl•me, je sais comment 

vous bossez, vous ne me dŽrangez pas È.  

Lors de notre retour aux observations du travail des opŽrateurs, que nous connaissions dŽjˆ 

pour la plupart, nous leur avons exprimŽ notre souci et notre volontŽ de continuer une analyse 

sur leur travail mais cette fois-ci co-construite avec eux  en faisant rŽfŽrence ˆ leurs demandes 

exprimŽes ˆ la fin de lÕintervention ergonomique. Mais le ton Žtait plut™t morose chez les 

opŽrateurs et comme le formulait  Mme CA : Ç oh on va pas se plaindre, on a dŽjˆ du 
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boulot È. En effet, Mme CA signifiait que le contexte de crise Žconomique et de ch™mage 

rendaient leurs perspectives de changement et dÕamŽlioration difficiles tant techniquement 

que psychologiquement. Une autre opŽratrice, Mme SD, nous formula aussi Ç •a change pas, 

on fait toujours les m•mes gestes È et que rien nÕavait ŽvoluŽ depuis notre analyse 

ergonomique. Ces deux opŽratrices, ayant participŽ ˆ la premi•re analyse du travail, 

exprimaient alors une certaine rancÏur envers la direction qui Ç depuis votre truc lˆ, nous on 

a rien eu, ils nous ont m•me pas fait un rapport ou quoi que ce soit È. La direction nÕavait en 

effet pas engagŽ de transformations notables depuis leur Žchec de nŽgociation avec les clients 

pour les nouveaux conteneurs. De notre c™tŽ, nous avions finalement choisi de ne pas 

transmettre notre rapport final afin que le commanditaire et ses homologues ne finissent pas 

par Ç ranger le rapport dans un placard È et Ç l‰cher les efforts È quÕils avaient entrepris 

durant cette premi•re phase du travail. Nous devions alors nous expliquer devant les 

opŽrateurs de ce choix et tenter de montrer lÕimportance de leur r™le et de leurs initiatives 

pour produire du changement. A notre demande de prŽsentation ˆ lÕensemble des Žquipes, le 

responsable de cellule nous proposa dÕexposer notre dŽmarche durant le Ç Top 5 È. Le Ç Top 

5 È est un moment de rassemblement en dŽbut de poste entre les opŽrateurs et leur chef 

dÕŽquipe. Le chef dÕŽquipe les informe des changements, des probl•mes rencontrŽs par les 

autres Žquipes, des nouvelles consignes concernant une procŽdure, des dŽfauts qualitŽ 

retournŽes, etc. Cette sŽance est dŽdiŽe plut™t aux informations diverses concernant 

lÕentreprise, la qualitŽ, la sŽcuritŽ de mani•re descendante hiŽrarchiquement. Comme il Žtait 

habituel pour les opŽrateurs de ne pas sÕexprimer durant ce moment de rassemblement, il nous 

a ŽtŽ difficile dÕŽchanger avec eux et dÕavoir leurs avis. CÕest pourquoi nous avions rŽalisŽ 

une prŽsentation de notre proposition de mani•re individuelle lors des observations durant 

leur travail en production. Dans un premier temps, le contexte de crise Žconomique et les 

difficultŽs que cela a crŽŽ (probl•mes financiers avec des mois de salaires incomplets, 

augmentation de la peur de la prŽcaritŽ, difficultŽs familiales, etc.) envahissaient toutes les 

conversations. Il Žtait donc utile de les Žcouter, dÕ•tre patient et de leur donner le temps 

nŽcessaire pour garantir un cadre psychologique bienveillant dans un difficile travail de co-

analyse sur ce mŽtier menacŽ.   
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2.4. PrŽsentation des Žquipes  

Cette partie sera dŽdiŽe ˆ une prŽsentation gŽnŽrale des Žquipes dÕopŽrateurs de la cellule 

Ç pare-chocs È. Il est important de recueillir quelques ŽlŽments de nos 10 carnets de bord15 qui 

ont ŽtŽ notre outil de travail quotidien lors des observations cliniques de lÕactivitŽ. Par 

Ç clinique È, nous nÕentendons pas la forme classique utilisŽe en psychologie clinique mais 

plut™t une forme dÕintervention o• il est question de rechercher le transfert de lÕopŽrateur sur 

la mŽthode, pour quÕil puisse faire lÕexpŽrience de lÕapport des diffŽrentes dimensions du 

mŽtier et de sa capacitŽ ˆ les transformer. PrŽcisŽment il sÕagissait de renverser la situation 

dÕobservation pour que lÕobservŽ devienne lÕobservateur de son travail (Wallon, 1983).  

A travers ces trois annŽes dÕintervention (en comptant depuis notre premi•re analyse), nous 

avons pu voir Žvoluer les Žquipes notamment avec le passage, dans chaque Žquipe, de 5 

opŽrateurs - dont 1 ˆ 3 opŽrateurs Žtaient intŽrimaires - ˆ 15 opŽrateurs - dont une dizaine 

Žtaient intŽrimaires. Alors que les autres mŽtiers de lÕentreprise pour lÕactivitŽ logistique 

comme les caristes et les chauffeurs, sont tous embauchŽs en CDI, seule lÕactivitŽ de 

production - comme celle des pare-chocs - requiert une flexibilitŽ des contrats et un 

ajustement de la production o• le recours ˆ lÕintŽrim a ŽtŽ privilŽgiŽ. Il y avait deux mani•res 

de recourir ˆ lÕintŽrim pour lÕactivitŽ de montage de pare-chocs : soit un intŽrimaire Žtait 

engagŽ sur du long terme en attendant un poste en CDI, soit un intŽrimaire Žtait appelŽ de 

fa•on ponctuelle pour combler les absences ou pallier aux augmentations de production, au 

dŽmarrage dÕune nouvelle ligne, etc. Comme nous lÕavions vu dans la premi•re partie 

thŽorique, lÕintŽrim fait partie des stratŽgies dÕentreprise depuis ces 20 derni•res annŽes 

(Gonzalez, 2002). 

Quelques uns seulement parmi les opŽrateurs auront vŽcu lÕintervention depuis le dŽbut et 

avaient alors les moyens de comparer les deux dŽmarches. Parmi les intŽrimaires qui Žtaient 

prŽsents au dŽbut de lÕintervention ergonomique, certains avaient ŽtŽ embauchŽs entre les 

deux temps de lÕintervention (ex : Mme CO, Mme CA et M. JL). DÕautres opŽrateurs 

intŽrimaires restaient durant 18 mois, durŽe maximale lŽgale des contrats, Žtaient mutŽs ˆ un 
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autre poste pour quelques mois, dans une autre cellule ou en bord de ligne chez le 

constructeur, afin de pouvoir revenir travailler dans la cellule Ç pare-chocs È (ex : M. YN). 

Certains opŽrateurs ont ainsi progressŽ hiŽrarchiquement durant cette pŽriode. Un opŽrateur 

M. MT, qui Žtait intŽrimaire, avait ŽtŽ embauchŽ et Žtait devenu chef dÕŽquipe. Puis une 

opŽratrice Mme SD, Ç leader È dans lÕŽquipe A, jugŽe la plus performante, Žtait Žgalement 

devenue chef dÕŽquipe au cours de la co-analyse (ˆ laquelle elle souhaitait participer). Ainsi 

notre prŽsence rŽguli•re dans la situation de travail depuis 2007 nous a permis de suivre les 

Žvolutions des vies professionnelles. 

Il Žtait important de relever quelques indications sur leur Žtat de santŽ en commen•ant par 

prendre en considŽration comment ils se Ç sentaient È ˆ travers les plaintes et les douleurs 

exprimŽes. Comme nous lÕavions constatŽ lors de notre premi•re analyse ergonomique, les 

douleurs exprimŽes dans le questionnaire distribuŽ en 2007 Žtaient tr•s importantes : chacun 

avait notŽ ressentir des douleurs au minimum ˆ deux zones du corps, avec parfois des 

frŽquences et intensitŽs fortes, comme les Žpaules, les lombaires, les cervicales et les 

membres infŽrieurs (Quillerou, 2007). En partant de ces donnŽes, nous avions alors repŽrŽ les 

postures et les moments prŽcis des sollicitations biomŽcaniques. Mais nous nous Žtions rendu 

compte que lÕexpression des douleurs Žtait alors taboue entre les opŽrateurs et quÕil ne nous 

Žtait pas possible dÕaborder le probl•me directement. Nous faisions lÕhypoth•se que la 

dissimulation de la douleur Žtait propre au mŽtier dÕopŽrateur et liŽe ˆ lÕhistoire ouvri•re mais 

aussi au statut de lÕintŽrim (avec la peur de perdre son travail). Cette peur Žtait dÕabord 

prŽsente chez les intŽrimaires mais aussi chez les embauchŽs pouvant •tre remplacŽs par un 

autre intŽrimaire en cas de dŽclaration de restrictions du mŽdecin du travail par exemple. 

DÕailleurs en 2007, malgrŽ son insistance ˆ ne pas vouloir partir du secteur des pare-chocs, 

une opŽratrice avait eu une dŽclaration dÕinaptitude au montage de pare-chocs pour douleurs 

lombaires et de multiples tendinites. Cet ŽvŽnement fut ˆ lÕorigine des prŽoccupations de 

lÕancien prŽsident du CHSCT et fera partie des inquiŽtudes exprimŽes par une assistante RH 

lors de du premier comitŽ de pilotage le 23 mars 2009. Cependant aucune dŽclaration de 

maladies professionnelles nÕest reconnue. Mais il y avait une sous-dŽclaration des douleurs et 

probl•mes de santŽ par les opŽrateurs, aupr•s du mŽdecin du travail, par peur dÕ•tre contraints 

dÕ•tre mutŽs dans un autre secteur, comme cela avait ŽtŽ le cas pour une de leurs coll•gues 

dŽclarŽe inapte apr•s avoir eu des douleurs lombaires ˆ rŽpŽtition. Nous nous Žtions rendu 

compte de ce phŽnom•ne durant une discussion entre Mme CA et Mme CO qui redoutaient la 

visite mŽdicale par peur dÕ•tre jugŽes inaptes Ç pour travailler aux pare-chocs È : une dÕentre 
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elles disait Ç je lui dis rien, je lui dis que jÕai mal nulle part sinonÉ  et quand elle demande si 

on pousse les conteneurs, on dit non, non. Parce quÕelle (mŽdecin du travail) veut pas que les 

femmes y soient È.   

2.4.1. Travailleurs intŽrimaires : travailler malgrŽ tout  

Comme ŽnoncŽ dans la premi•re partie concernant les Žvolutions du milieu industriel, 

particuli•rement celui de lÕautomobile, le travail en ”lot de production Ð appelŽ aussi unitŽ 

autonome Ð comporte ˆ la fois une augmentation de lÕautonomie des Žquipes dÕopŽrateurs tout 

en sÕinscrivant dans un cadre de prescriptions tr•s strict. Ainsi rŽaliser un travail collectif dans 

ces conditions nÕest pas toujours aisŽ pour ces opŽrateurs qui sont constamment tiraillŽs entre 

la prise dÕinitiative sans pouvoir la mettre en Ïuvre, afin de rŽpondre malgrŽ tout aux 

prescriptions prŽcises concernant un geste ˆ rŽaliser, une feuille de suivi ˆ remplir, un temps 

machine ˆ adopter, un temps de production ˆ respecter, etc. Le travail collectif nÕest alors pas 

pensŽ en tant que tel, car lÕenvisager pour des concepteurs mŽthodistes ne semble pas 

compatible avec leur mŽthode de travail, basŽe sur le mod•le taylorien. En effet, leur mŽthode 

de conception sÕappuie encore aujourdÕhui sur une conception Ç un homme - un poste È avec 

des temps et gestes prŽcis au poste, comme en tŽmoigne cette entreprise. PrŽcisŽment sur ce 

point, le responsable Projets Žvoque cette difficultŽ dans son mŽtier et exprimera de plus en 

plus sa volontŽ de faire Žvoluer leur mŽthode de conception.  

Ce travail collectif nÕest pas toujours Žvident ˆ mettre en place suivant le nombre de pare-

chocs ˆ produire, le manque de personnel, les nouvelles lignes de production et le manque 

dÕinformations pour sa mise en place, la gestion de plus en plus complexe de la logistique des 

nombreux composants et le recours ˆ lÕintŽrim qui suppose des pŽriodes de formation 

quasiment quotidiennes. Nous avons pu observer des situations de travail Ç dŽgradŽes È entre 

juin et dŽcembre 2009 o• la production augmentait sur les nouvelles lignes et un nouvel 

intŽrimaire arrivait tous les 2 ˆ 3 jours. Ainsi le travail des opŽrateurs Žtait fortement perturbŽ 

par lÕarrivŽe de nouveaux coll•gues quÕils devaient former petit ˆ petit ˆ diffŽrents postes et 

Ç supporter È le ralentissement de production que cela provoque alors m•me quÕil fallait 

produire davantage. De m•me que la coordination entre eux dans lÕespace Žtait remise en 

question ˆ chaque fois, car un temps dÕintŽgration Žtait nŽcessaire pour que lÕintŽrimaire 

sÕapproprie progressivement les r•gles tacites du mŽtier. La situation pour un nouvel 

opŽrateur est alors tr•s dŽstabilisante m•me pour une personne ayant eu une expŽrience 

professionnelle dans le montage de pi•ces automobiles pour deux raisons : la spŽcificitŽ de la 
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pi•ce (le pare-chocs Žtant une Ç pi•ce dÕaspect È, avec de multiples crit•res qualitŽ et 

encombrante) et la nature du travail (le travail en ”lot est une dimension particuli•re du mŽtier 

dÕouvrier qui change fondamentalement les rep•res pour ceux qui ont travaillŽ ˆ la cha”ne).   

Nous avons pu remarquer que le taux de turn-over ne faisait pas partie des prŽoccupations de 

lÕentreprise puis au cours de lÕintervention, notamment apr•s la prŽsentation de la co-analyse, 

avec le montage-vidŽo ˆ lÕappui, le responsable de production et son adjointe ont trouvŽ bon 

dÕŽtablir un calcul afin de se rendre compte de la situation. MalgrŽ la situation fluctuante en 

termes de variation de personnel, ils nous ont fait part de leur calcul et de leur Žtonnement 

quant ˆ lÕimportance du chiffre : en calculant sur les huit derniers mois, ils comptabilisaient 

entre 1 et 2 nouveaux intŽrimaires par semaine en moyenne. Les changements de personnel 

Žtaient rŽcurrents, surtout en pŽriode de mise en place de la nouvelle ligne ou de montŽe en 

production o• il pouvait y avoir jusquÕˆ 20 nouveaux intŽrimaires par mois dans la cellule 

Ç pare-chocs È. 

2.4.2. Soutenir la construction dÕun collectif ? 

Face ˆ toutes ces contraintes, les opŽrateurs arrivaient ˆ produire malgrŽ tout et toujours dans 

les temps, avec un tr•s faible taux de retour clients. On observait donc un travail collectif, 

composŽ essentiellement dÕintŽrimaires, qui fonctionnait du point de vue productivitŽ. 

Cependant Ç un climat social difficile È, selon les termes du commanditaire, commen•ait ˆ 

sÕobserver lors de notre premi•re analyse. En effet, il sÕavŽrait quÕentre opŽrateurs ou entre 

opŽrateurs et chefs dÕŽquipe, ou encore entre chefs dÕŽquipe, les relations Žtaient parfois 

extr•mement tendues, menant parfois ˆ des actes de violence. Effectuer la production malgrŽ 

tout avait des effets sur leurs relations car travailler toujours Ç en mode dŽgradŽ È pour 

obtenir la production au Ç juste ˆ temps È avec Ç 0 dŽfaut È, dans ce contexte tr•s dŽfavorable 

au travail collectif (intŽrim, flexibilitŽ des lignes et des procŽdures), provoquait un syst•me de 

contr™le intense entre eux. En cas de probl•mes ou dysfonctionnements, il y avait une 

recherche constante de Ç coupables È. On assistait alors ˆ des ŽvŽnements tr•s paradoxaux du 

management, entre la recherche du Ç travail dÕŽquipe È et de la sanction individuelle. CÕest 

pourquoi lorsquÕun nouvel intŽrimaire ne rŽpondait pas suffisamment aux crit•res de lÕŽquipe 

(par exemple : le fait dÕattendre que le pare-chocs suivant arrive ˆ son poste nÕest pas 

acceptable, Ç on ne reste pas lˆ ˆ ne rien faire, il y a toujours un truc ˆ faire È dit Mme CA 

une des plus anciennes) et freinait trop souvent le rythme de travail des coll•gues, les 

opŽrateurs mettaient alors en place des stratŽgies pour faire pression sur le chef afin de ne pas 
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renouveler son contrat16. Une forte diffŽrence apparaissait entre le travail ˆ la cha”ne assistŽe 

dÕun convoyeur, auquel Žtaient plus habituŽs les nouveaux intŽrimaires ayant travaillŽ chez le 

constructeur par exemple. 

Les prŽoccupations qui nous animaient depuis le dŽbut de nos observations reposaient 

essentiellement sur cette question : est-ce possible de construire du collectif dans cette 

situation de travail ? Il Žtait Žvident que les opŽrateurs arrivaient malgrŽ tout ˆ construire 

quelque chose leur permettant de produire, dans les normes qualitŽ et les exigences de 

production exigŽes. Mais comment parvenaient-ils ˆ se protŽger ? A long terme, y aura-t-il 

des effets nŽfastes pour leur santŽ ? Au vue des observations, le probl•me nÕest pas quÕune 

question de santŽ physique mais aussi de santŽ psychique face ˆ lÕ Ç inflammation È de 

conflits interpersonnels entre opŽrateurs qui envahissaient leurs prŽoccupations. Plusieurs 

interprŽtations revenaient souvent dans les discours des opŽrateurs comme de la hiŽrarchie. 

Nous en avions retenu les deux types de discours les plus rŽcurrents : 

- cÕest pour eux, un Ç gros probl•me de personnalitŽ È qui fait redouter le recrutement ˆ la 

hiŽrarchie par manque de connaissance pour savoir dŽtecter des personnalitŽs 

Ç nonchalantes È  

- mais Žgalement du au fait que Ç les jeunes aujourdÕhui ne veulent plus bosser È Ç les jeunes 

en ont plus rien ˆ foutre du travail È 

Ces discours convenus, qui reviennent sans cesse surtout dans les moments de conflits 

manifestes entre certains opŽrateurs et/ou avec la hiŽrarchie, sont souvent provoquŽs par 

lÕarrivŽe dÕune nouvelle ligne de production pour laquelle aucune personne de lÕentreprise nÕa 

re•u de formation par le client et avec laquelle les opŽrateurs comme la hiŽrarchie de 

proximitŽ doivent se dŽbrouiller pour parvenir ˆ faire la production dans les temps. 
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Tout au long de cette intervention, nous avons donc ÏuvrŽ pour que les opŽrateurs comme les 

concepteurs recherchent de nouvelles ressources pour transformer les situations existantes. 

Pour aborder cette question des ressources, nous avons cherchŽ ˆ mettre ˆ jour les conflits de 

lÕactivitŽ avec les opŽrateurs. Ces conflits sont alors dans le rŽel de lÕactivitŽ, dans ce quÕils 

pensent de leur travail mais sont souvent cachŽs, camouflŽs, enkystŽs, etc. CÕest pourquoi, 

nous avions proposŽ aux opŽrateurs une co-analyse de leur travail afin dÕinstruire cette 

question des conflits de leur activitŽ de travail quotidienne et ainsi prŽvenir leur 

dŽgŽnŽrescence en conflits interpersonnels.  

Lors de la premi•re rŽunion pour Žtablir combien dÕopŽrateurs souhaitaient sÕengager dans la 

co-analyse, une des opŽratrices, Mme CA, sÕest alors servi de donnŽes biomŽcaniques de la 

premi•re analyse afin dÕargumenter face ˆ son nouveau coll•gue intŽrimaire sur les difficultŽs 

traversŽes auparavant qui ne seraient plus dÕactualitŽ pour elle : Ç tu te rends compte 

[sÕadressant ˆ son nouveau coll•gue] ÉEdwige avait calculŽ, on faisait jusquÕˆ 14km par 

jour et lˆ tÕavais pas le temps de soufflerÉ È. Puis au cours des interactions avec les coll•gues 

participant ˆ cette premi•re rŽunion, elle finit par sÕinterroger elle-m•me sur le fait que : Ç oui 

peut-•tre quÕon devrait rŽflŽchir au rythme quÕon sÕimpose aussi ? È. Une autre opŽratrice, 

Mme CO, sugg•re alors ˆ la fin de la discussion Ç •a ne va pasÉil faudrait quÕon voit 

comment mieux sÕorganiser ? È. 

CÕest alors que dans le milieu de travail, il apparaissait clairement des demandes en rapport 

avec la santŽ et la construction du collectif. Le travail clinique pouvait alors commencer. 

Nous pouvions engager avec les opŽrateurs un dispositif mŽthodologique centrŽ sur le 

dŽveloppement du mŽtier dÕopŽrateur comme objet intermŽdiaire de la santŽ et du collectif. 

La co-analyse du travail mise en place, comme cadre artificiel de construction du mŽtier, 

permettait alors dÕinterroger les ressorts de la prŽvention durable des risques professionnels et 

de poser autrement la question du protagoniste de la prŽvention, tant pour les opŽrateurs que 

pour les concepteurs. Ainsi nous cherchions ˆ expŽrimenter comment la fonction 

psychologique du mŽtier devient une ressource pour construire du collectif et dŽvelopper 

l'activitŽ individuelle malgrŽ un contexte tr•s dŽfavorable (instabilitŽ des Žquipes, travail 

intŽrimaire, etc.).  
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CHAPITRE 3 : Cadre de lÕintervention et mŽthodologie 

Ce dernier chapitre de la partie Ç intervention È sera dŽdiŽ ˆ la mŽthodologie dÕaction qui a ŽtŽ 

mise en Ïuvre tant aupr•s des opŽrateurs que des concepteurs et responsables hiŽrarchiques. 

Ainsi le cadre clinique de lÕintervention sÕest construit ˆ travers deux instances dÕanalyse du 

travail o• ont ŽtŽ examinŽs les conflits dÕactivitŽ ˆ plusieurs niveaux dans lÕentreprise et en 

rapport avec leur mŽtier. Ces deux instances comprennent les groupes dÕopŽrateurs 

volontaires et le comitŽ de pilotage afin dÕaccompagner le dŽveloppement de leur activitŽ et la 

mise en perspective dans les interactions de transformations potentielles des situations de 

travail, participant ainsi au dŽveloppement de la santŽ. Il sera question de prŽciser la 

constitution de deux groupes dÕopŽrateurs pour rŽaliser lÕanalyse, la mŽthode des auto-

confrontations croisŽes (ACC) menŽe avec les opŽrateurs puis la mŽthode dŽployŽe aupr•s du 

comitŽ de pilotage, ˆ partir du travail des opŽrateurs. A travers la description du cadre, un 

exemple pour chacune des instances sera dŽtaillŽ afin dÕy dŽcouvrir quel type de 

transformations, dŽveloppements, etc. a provoquŽs lÕintervention sur lÕactivitŽ des opŽrateurs 

et des concepteurs en rapport avec nos prŽoccupations thŽorique et mŽthodologique 

concernant la santŽ et la fonction du collectif. Nous reviendrons ensuite sur la formalisation 

de rep•res gŽnŽriques pour intervenir et construire un cadre clinique de lÕactivitŽ en 

psychologie du travail. 

3.1. Description des Žtapes de lÕintervention 

La mŽthodologie envisagŽe dans ce travail sÕappuiera donc sur lÕanalyse clinique de lÕactivitŽ 

en psychologie du travail. Pour ce faire, nous avons choisi de recourir ˆ la mŽthode de lÕauto-

confrontation croisŽe (ACC) et de privilŽgier une analyse ˆ diffŽrents niveaux de 

lÕorganisation en tentant de distinguer le travail dÕorganisation du collectif dÕopŽrateurs, 

lÕorganisation du travail et lÕorganisation de la production. CÕest pourquoi la constitution dÕun 

comitŽ de pilotage a ŽtŽ Žgalement nŽgociŽe afin de permettre la circulation des discussions 

sur le travail et de ses difficultŽs dans un espace plus large au sein de lÕentreprise. 

Concernant le travail avec les opŽrateurs, la mŽthode dÕanalyse de lÕactivitŽ de leur travail a 

reposŽ principalement sur des observations papier-crayon et filmŽes. Les films ont ŽtŽ rŽalisŽs 
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dans lÕobjectif de produire un support ˆ la co-analyse. La co-analyse visait ˆ devenir dÕabord 

un champ dÕaction pour que les opŽrateurs construisent de nouveaux moyens dÕagir en 

prŽservant leur santŽ, ensuite un champ de connaissance gr‰ce aux transformations produites 

par ces derniers. A partir de ces actions sur le terrain, nous parviendrons ˆ analyser finement 

les effets de cette mŽthodologie en termes de dŽveloppement de lÕactivitŽ chez les sujets et 

leur milieu. 

Comme nous lÕavons dŽcrit prŽcŽdemment, la production en ”lot requiert un travail de 

coordination relativement fin au niveau du rythme de travail, dans un espace plus ou moins 

restreint. CÕest pourquoi nous avions proposŽ aux opŽrateurs dÕanalyser de plus pr•s ce travail 

de coordination dans lÕobjectif de dŽvelopper leur collectif, instrument de dŽveloppement de 

leur santŽ. Cette expŽrience que nous avions proposŽe aux opŽrateurs sÕorientait vers le 

dŽveloppement potentiel du collectif professionnel en instrument psychologique de 

dŽveloppement de l'activitŽ de chacun et en instrument de transformation de lÕorganisation. 

Nous avons alors envisagŽ de Ç provoquer È le dŽveloppement de la pensŽe des 

professionnels, opŽrateurs comme concepteurs, pour pouvoir lÕŽtudier ensuite. LÕanalyse du 

travail a donc ŽtŽ menŽe avec les professionnels eux-m•mes, dÕabord pour quÕils puissent 

faire lÕexpŽrience du r™le quÕils peuvent jouer dans la prŽvention et de lÕimportance de la 

fonction du collectif ;  ensuite pour envisager des transformations possibles du milieu de 

travail. Du point de vue de la recherche, lÕanalyse systŽmatique des mouvements, 

dŽplacements, changements rŽalisŽs dans les discours et dans lÕagir des professionnels, ˆ 

partir de donnŽes notŽes ou enregistrŽes, permettra de comprendre le fonctionnement des 

rapports entre collectif et individu.  
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Le schŽma ci-dessous synthŽtise la dŽmarche dÕintervention (Figure 5). Ainsi le travail de co-

analyse avec le collectif dÕopŽrateurs Žtait destinŽ ˆ devenir un moyen dÕagir en comitŽ de 

pilotage et inversement, que le travail en comitŽ de pilotage puisse servir aux collectifs 

dÕopŽrateurs. LÕintervention prenait alors la place dÕinstrument pour les professionnels et se 

dŽpla•ait dans lÕorganisation : nous assistions alors ˆ une migration fonctionnelle de 

lÕintervention au moment o• le travail collectif des opŽrateurs a changŽ de place dans leur 

propre activitŽ dÕabord puis dans celle des concepteurs ensuite.  

 

Figure 5 : mŽthodologie dÕintervention centrŽe sur lÕactivitŽ des opŽrateurs de montage de 

pare-chocs (Quillerou-Grivot, Clot & Morvan, 2010). 

Afin de mettre en perspective la dŽmarche dÕanalyse avec les opŽrateurs, un exemple sera 

prŽsentŽ. Il sÕagira dÕun extrait dÕune sŽance en auto-confrontation croisŽe entre deux 

opŽrateurs intŽrimaires o• sÕouvre entre eux un dŽbat sur la mani•re de porter le pare-chocs 

pour sÕŽconomiser. Puis la dŽmarche dÕanalyse crŽŽe en comitŽ de pilotage avec les 

concepteurs (ˆ partir des principes mŽthodologiques en clinique de lÕactivitŽ) sera illustrŽe 

dÕun extrait de la derni•re rŽunion dans le cadre de notre intervention, o• les opŽrateurs 

Žtaient conviŽs. Ce moment choisi de lÕintervention permettra dÕillustrer le type de discussion 

qui sÕest engagŽe entre concepteurs, responsables hiŽrarchiques et opŽrateurs.  
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3.2. Construction de la co-analyse avec les opŽrateurs  

Le Ç genre professionnel È des opŽrateurs de montage, ce donnŽ collectif qui prŽ-dispose les 

fa•ons de faire et les fa•ons de dire, qui prŽ-organise les mani•res dÕutiliser les outils et de les 

adapter (Clot, 1999 ; Clot & Fernandez, 2000) a ŽtŽ notre grille de lecture des situations de 

travail et des situations dÕinteractions avec et entre les opŽrateurs. Pour rappel, le genre 

professionnel est entendu comme une mŽmoire professionnelle utile ˆ lÕactivitŽ de lÕopŽrateur 

Ç pour prŽ-dire È et Ç Žviter dÕerrer tout seul devant lÕŽtendue des b•tises possibles È (Clot, 

1999a, p. 41). Mais cet Ç intercalaire social È n'est pas seulement composŽ d'un Ç stock de 

mises en actes È et/ou Ç de mises en mots È (Clot & Fa•ta, 2000, p. 11-13). Il est aussi 

constituŽ par les difficultŽs irrŽductibles du mŽtier, par les probl•mes irrŽsolus que se 

transmettent ceux qui travaillent (Clot, 2003b). Ainsi, le genre prend dÕabord lÕapparence de 

contraintes. Puis, dans lÕŽpreuve de lÕactivitŽ concr•te, le sujet peut le mettre Ç au service de 

son action comme moyen de la rŽaliser È (Clot, 1999b, p. 95). CÕest par ce processus que nous 

avons proposŽ aux opŽrateurs de Ç faire le point sur les choses qui posent probl•mes, sur des 

moments prŽcis du travail qui sont problŽmatiques, etc. È. Devant la multitude de conflits 

interpersonnels entre les opŽrateurs au dŽbut de lÕintervention, il paraissait compliquŽ de 

vouloir constituer un groupe pour dŽbattre sur le travail. Dans un premier temps, il Žtait 

nŽcessaire dÕ•tre attentif aux probl•mes que les opŽrateurs vivaient quotidiennement et de les 

aborder avec eux de mani•re indirecte. Ainsi nous dŽcidions dÕanalyser tr•s prŽcisŽment leurs 

gestes de travail et leurs mani•res de rŽaliser le montage du pare-chocs, sans entrer par la 

question de la coordination et du travail collectif.  

Les tensions interindividuelles Žtaient ˆ leur point culminant notamment lors de la montŽe des 

taux de production et de lÕarrivŽe de nombreux nouveaux intŽrimaires pour pallier 

lÕaugmentation de production et pour la mise en place des deux nouvelles lignes L2 et L3. Ces 

tensions se retrouvaient tant entre Žquipes quÕau sein m•me des Žquipes. A plusieurs reprises, 

certains opŽrateurs (surtout ceux ayant connu le travail chez le constructeur) Žnon•aient le fait 

que Ç ici cÕest pas ˆ la cha”ne È, donc Ç on nÕa pas ˆ se plaindre È. Le Ç genre È ouvrier se 

transformait vraiment dans ce type dÕorganisation. Certains opŽrateurs, ayant travaillŽ dans 

dÕautres secteurs, rapatriaient dÕailleurs des r•gles de leur ancien mŽtier pour se construire des 

rep•res. Mais ces r•gles nÕŽtaient pas toujours partagŽes. Par exemple, Mme CA faisait le 

parall•le avec son ancien mŽtier de serveuse Ç ici cÕest comme la restauration, on sÕobserve et 

si un va trop vite comme Mme CO, moi jÕy vais pour ralentir. LÕautre Žquipe cÕest ÔindustrieÕ, 

des Ïill•res pour travailler, cÕest individualiste (É) il nÕa pas dÕesprit dÕŽquipe È. Nous 
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faisons lÕhypoth•se que dans cet ŽnoncŽ subsiste le nÏud du probl•me de cette situation de 

travail : la jonction entre la production industrieuse telle quÕune cha”ne de montage (o• 

chacun attend sa pi•ce pour pouvoir rŽaliser le montage) et le nouveau syst•me dÕorganisation 

en ”lot ˆ la mani•re dÕun atelier artisanal orientŽ vers les besoins Ç presque immŽdiats È du 

client. De plus, lÕarrivŽe rŽguli•re de nouveaux intŽrimaires fait partie du quotidien des 

opŽrateurs. Mais face aux exigences et contraintes auxquelles les opŽrateurs font face, 

lÕintŽgration des nouveaux ne faisait pas partie des prioritŽs et les nouveaux devaient 

sÕadapter tr•s vite au travail des anciens sÕils voulaient rester travailler. 

Les observations en situation de travail ont dŽbutŽ le 24 mars 2009, le lendemain du premier 

comitŽ de pilotage. Elles se sont dŽroulŽes pendant plusieurs mois, aupr•s des deux Žquipes 

de jours puis de lÕŽquipe de nuit lorsquÕelle a ŽtŽ remise en place apr•s presquÕun an dÕarr•t 

depuis la crise Žconomique. Nous avions fait le choix dÕobserver lÕensemble des opŽrateurs, 

collectivement puis individuellement avant de leur demander de sÕengager dans la co-analyse. 

CÕŽtait un moyen de construire le cadre de confiance puisquÕils pouvaient prendre le temps de 

nous tester, de nous questionner ˆ plusieurs reprises sur la dŽmarche et se questionner eux-

m•mes sur la mani•re dont ils souhaitaient sÕengager. Il leur Žtait demandŽ de rŽflŽchir aux 

moments du travail sur lesquels ils voulaient se pencher. Nous leur avions proposŽ un cahier 

o• chacun pouvait mettre ses idŽes. Mais cet outil nÕa pas ŽtŽ utilisŽ par les opŽrateurs. Seule 

une opŽratrice, Mme CA avait rŽdigŽ sur papier libre une quinzaine de pages A4 dans 

lesquelles elle exposait de mani•re structurŽe les diffŽrents probl•mes du mŽtier, du milieu de 

travail (la cellule de Ç pare-chocs È) et de lÕentreprise. Une expression revenait ˆ toutes les 

pages : Ç lÕesprit dÕŽquipe È, qui pour elle Žtait le pivot de lÕactivitŽ de lÕopŽrateur, lÕessentiel 

du travail et qui ˆ la fois Žtait emp•chŽ par les opŽrateurs eux-m•mes notamment Ç les 

jeunes È, la hiŽrarchie de proximitŽ et les concepteurs.  

D•s ˆ prŽsent le dispositif mŽthodologique sera dŽtaillŽ afin de dŽcrire les diffŽrentes Žtapes 

nŽcessaires ˆ la construction dÕune co-analyse. Il est important de prŽciser que cette dŽmarche 

demande du temps et de la patience, comme prŽcisŽ aux opŽrateurs Ç nous ferons ˆ votre 

rythme È. Ainsi nous entrions dans un processus contrecarrant leur quotidien o• rapiditŽ et 

vitesse domine. De plus les Žtapes de la mŽthode des auto-confrontations croisŽes sont tr•s 

importantes pour quÕelles puissent •tre efficaces et apporter du sens pour les opŽrateurs.  
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Nous allons maintenant dŽtailler les Žtapes de construction de la co-analyse en suivant ces 

deux questionnements : 

 Comment construire une co-analyse avec des opŽrateurs majoritairement 

intŽrimaires ? 

 Quels ont ŽtŽ les effets sur lÕactivitŽ des opŽrateurs ? 

3.2.1. Constitution des groupes dÕanalyse et choix des situations de travail  

DÕabord, nous dŽtaillerons les diffŽrentes Žtapes de la co-analyse en apportant des ŽlŽments 

dÕanalyse du travail des opŽrateurs. 

Premi•re phase : observations papier-crayon (de avril ˆ novembre 2009)  

Lors de cette phase, les observations servent ˆ repŽrer les diffŽrentes mani•res de faire, inter-

individuelles puis intra-individuelles, dans la rŽalisation du travail. Puis il est question de 

prendre le temps de leur expliquer ˆ plusieurs reprises, ˆ diffŽrents moments (de mani•re 

collective ou individuelle), avec diffŽrentes formulations notre dŽmarche, nos objectifs, nos 

questionnements et notre point de vue sur leur travail, la santŽ, le collectif et lÕorganisation. 

Le dŽfi mŽthodologique est alors de crŽer les conditions de la co-analyse, cÕest-ˆ -dire que les 

opŽrateurs deviennent eux-m•mes observateurs de leur propre travail. En effet, H. Wallon 

(1983) a montrŽ que Ç lÕattention que le sujet sent fixŽe sur lui semble, par une sorte de 

contagion tr•s ŽlŽmentaire, lÕoblige lui-m•me ˆ sÕobserver. SÕil est en train dÕagir, lÕobjet de 

son action et lÕaction elle-m•me sont brusquement supplantŽs par lÕintuition purement 

subjective quÕil prend de son propre personnage. CÕest comme une inquiŽtude, une obsession 

de lÕattitude ˆ adopter. CÕest un besoin de sÕadapter ˆ la prŽsence dÕautrui, qui se superpose ˆ 

lÕacte en cours dÕexŽcution È (Wallon, 1983, p. 287). Ainsi notre prŽsence nÕest pas envisagŽe 

comme un biais mais comme un instrument mŽthodologique pour Ç provoquer È lÕobservation 

de leur propre activitŽ (Simonet & al., 2011). 

Cette phase a permis de susciter lÕintŽr•t chez certains opŽrateurs et la volontŽ de participer ˆ 

lÕŽlaboration dÕune co-analyse de leur travail. Notre insistance ˆ considŽrer leur travail 

comme un mŽtier qui avait de la valeur ˆ nos yeux autant quÕun autre travail provoquait chez 

eux un Žtonnement. En effet, la valeur sociale nŽgative du travail ouvrier est intŽgrŽe dans les 

mŽmoires collectives (Beaud & Pialoux, 1999). Pour ces opŽrateurs, leur travail Ç nÕest pas 
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bien compliquŽ È, Ç nÕimporte qui pourrait le faire È, pour ne citer que quelques-unes de leurs 

phrases exprimŽes au dŽbut de lÕintervention. CÕest pourquoi nous voulions crŽer les 

conditions pour dŽcaler ce regard et leur permettre de sÕintŽresser eux-m•mes ˆ leur travail. 

Par exemple, malgrŽ leur insistance ˆ vouloir nous faire rŽaliser le montage dÕun pare-chocs, 

nous avons rŽsistŽ ˆ cette proposition en argumentant Ç cÕest votre mŽtier, ce nÕest pas le 

mien. Je ne pourrais pas ressentir ce que vous vous ressentez puisque cÕest votre mŽtier È, 

puis plus tard nous leur proposons Ç dÕaccord mais avant on dŽcide en quoi cela va nous •tre 

utile ˆ lÕanalyse. Il faut que •a vous serve ˆ vous È. Puis petit ˆ petit, et nous le verrons par la 

suite, les opŽrateurs nÕŽprouvaient plus ce besoin de faire expŽrimenter leur travail aux 

intervenants. Nous faisons lÕhypoth•se quÕun processus de reconnaissance de la valeur de leur 

mŽtier a pu se produire au cours de lÕintervention chez ces opŽrateurs.  

Au dŽbut de lÕintervention, ils Žtaient :  

- 8 opŽrateurs dans lÕŽquipe A : pour cette Žquipe, cÕŽtait la pleine pŽriode des tests avant 

dŽmarrage des nouvelles lignes de production, L2 et L3. Il y avait quotidiennement la 

prŽsence des concepteurs du client pour expŽrimenter les lignes et rŽaliser des Ç run È avec les 

opŽrateurs (simulation chronomŽtrŽe de la production afin de dŽterminer si elle correspond au 

prescrit). Ces Ç run È sont alors rŽalisŽs par lÕopŽratrice jugŽe la plus performante des Žquipes, 

Mme SD. 

- 10 opŽrateurs dans lÕŽquipe B : pour eux, lÕambiance Žtait tendue ˆ ces moments-ci car la 

plupart des membres de lÕŽquipe de nuit avait rŽintŽgrŽ cette Žquipe. DÕapr•s un cariste, M. 

MK, les relations sont difficiles car Ç chacun reste sur son mode de fonctionnement È. Leur 

chef dÕŽquipe Mme FY venait dÕavoir une rŽponse positive ˆ sa demande de mutation dans 

une autre cellule. Elle Žnoncera deux raisons ˆ sa volontŽ de partir :  

"  ne plus supporter les tensions entre les Žquipes et particuli•rement le dŽnigrement des 

autres vis-ˆ -vis de son Žquipe : Ç ils (lÕŽquipe A) nous reprochent toujours plein de choses 

mais on est pas pire quÕeux, eux aussi font des erreurs mais ils ne le reconnaissent pas, eux 

aussi ne nettoient pas toujours bien les postes È.  

"  vouloir changer de type dÕactivitŽs : Ç sÕil y avait pas (le responsable de cellule), je serais 

partie depuis longtemps È car il y avait Ç un ras-le-bol des pare-chocs È.  
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La gestion de son Žquipe Žtait diffŽrente de celle des autres car elle avait le plus grand nombre 

dÕintŽrimaires et beaucoup plus de jeunes opŽrateurs.  Elle avait instaurŽ comme principe de 

ne pas laisser les opŽrateurs sÕorganiser comme ils le voulaient car pour elle, Ç les embauchŽs 

(É)  parlent mal aux nouveaux È et ne leur donnent pas toujours les moyens de comprendre et 

de progresser dans le travail. CÕŽtait donc elle qui rŽpartissait les postes, dŽcidait des temps de 

pause, des temps de formation, etc. Cette mani•re de gŽrer ressemblait davantage au genre 

Ç classique È industriel o• le chef contr™le et ordonne lÕorganisation collective. Son dŽpart va 

beaucoup affecter les membres de lÕŽquipe B, dÕautant quÕelle soutenait leurs capacitŽs 

individuelles ˆ progresser et intervenait dans les rŽgulations collectives. Elle sera ensuite 

remplacŽe par une opŽratrice de lÕŽquipe A, Mme SD, reconnue comme leader dans son 

Žquipe et comme la plus performante par lÕentreprise (Mme SD Žtait dÕailleurs lÕopŽratrice 

Ç rŽfŽrent È pour tester les nouvelles lignes). Ainsi lÕopŽratrice de lÕŽquipe A devenait la chef 

de lÕŽquipe B alors m•me que les conflits entre les deux Žquipes Žtaient prŽgnants. 

Contrairement ˆ lÕancienne chef, Mme SD avait pour principe de laisser les opŽrateurs sÕauto-

rŽguler et sÕorganiser comme le faisait son ancien chef de lÕŽquipe A. En tant quÕancienne 

leader de lÕŽquipe A, elle pensait que lÕŽquipe B pourrait Žgalement appliquer ce m•me 

principe.  

Parmi toutes ces perturbations, lÕarrivŽe des nouvelles lignes Žtait au cÏur des prŽoccupations 

pour les opŽrateurs et leur hiŽrarchie. Elles nŽcessitaient de dŽvelopper de nouveaux 

apprentissages, de nouvelles mani•res de faire et une nouvelle organisation collective, 

notamment avec lÕajout dÕune procŽdure de contr™le en fin de ligne appelŽe Ç mur qualitŽ È17. 

Lors des pauses, nous avons pu observer ˆ plusieurs reprises des discussions entre opŽrateurs 

qui se projetaient dans les mois ˆ venir Ç lorsquÕil y aura la pleine cadence È des nouvelles 

lignes.  Certains opŽrateurs rŽflŽchissaient ˆ la transformation des lignes existantes ou encore 

ˆ lÕorganisation collective et ˆ la rŽpartition des t‰ches. Les membres des Žquipes redoutaient 

la mise en production de la ligne L2 et le passage progressif de la prŽparation dÕun syst•me de 

production ˆ 2 syst•mes de production chez le constructeur (correspondant aux deux cha”nes 

de montage chez le constructeur quÕil faut approvisionner en m•me temps). Parmi eux, Mme 

CA rŽpŽtait quÕelle redoutait ces changements : Ç  •a va •tre la panique È.  
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LÕŽquipe A est une Žquipe qui a un fonctionnement bien Ç rodŽ È et organisŽ par Mme CA et 

Mme CO depuis le dŽpart de Mme SD. Elles ont mis en place : - un cahier de suivi de la 

production indiquant en dŽbut de journŽe leur objectif de production en numŽro de conteneurs 

et leur production rŽalisŽe avec quelques indications dÕalŽas et de dysfonctionnement 

technique inscrites en fin de journŽe Ð et une bo”te dÕoutils dŽdiŽs uniquement ˆ cette Žquipe 

(talkie-walkie pour communiquer ˆ distance avec le cariste, produit nettoyant avec des 

chiffons pour le contr™le du pare-choc ; une mini-cha”ne hifi appartenant ˆ Mme CO pour 

mettre de la musique dans la cellule). Le choix des musiques Žtait auparavant rŽservŽ ˆ Mme 

CO et Mme CA (musiques fran•aises des annŽes 1970-80-90). Mais leurs choix musicaux ne 

faisant pas lÕunanimitŽ, dÕautres opŽrateurs utilisaient le poste radio dŽdiŽ ˆ toutes les Žquipes 

pour mettre leur musique (radio FM musiques rap ou Žlectro actuelles). Dans lÕensemble la 

musique Žtait pour eux un exutoire, une mani•re de Ç trouver le temps moins long È. Mais 

nous avons pu remarquer que la musique influen•ait leur rythme de travail ; leurs pas Žtaient 

alors cadencŽs selon la musique. Ainsi les musiques ˆ tempo rŽgulier leur permettaient sans 

doute de Ç tenir le rythme È individuellement dÕabord puis dÕorganiser la coordination 

collective. Cette hypoth•se a souvent ŽtŽ ŽnoncŽe par lÕintervenante aupr•s des opŽrateurs 

mais ils ont jugŽ inutile dÕapprofondir cette question. Nous nÕavons donc pas pu Žclaircir cette 

question malgrŽ nos nombreuses tentatives. 

Deuxi•me phase : constitution du groupe dÕopŽrateurs volontaires (novembre 2010) 

Afin de dŽterminer combien dÕopŽrateurs souhaitaient sÕengager dans la dŽmarche de co-

analyse, nous avions organisŽ une rŽunion avec ceux qui souhaitaient sÕinvestir. Nous aurions 

souhaitŽ rassembler les deux Žquipes mais il a ŽtŽ impossible dÕorganiser une rŽunion en 

commun hors de leurs temps de production18. Nous avions donc dŽcidŽ de constituer deux 

groupes dÕopŽrateurs19, un de lÕŽquipe A et un autre de lÕŽquipe B. Durant cette premi•re 

rŽunion, Žtaient prŽsents :  

- 5 opŽrateurs dans lÕŽquipe A : Mme CO, Mme CA, M. JL, M. BD et M. FA  

- 5 opŽrateurs dans lÕŽquipe B - M. DJ, M. AB, Mme LA, M. SD et Mme ML  
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Lors de cette rŽunion, il Žtait question de dŽterminer les situations de travail ˆ analyser et les 

opŽrateurs souhaitant •tre filmŽs. Quatre situations de travail avaient ŽtŽ retenues par les deux 

groupes et tous souhaitaient sÕengager dans la dŽmarche dÕanalyse, y compris •tre filmŽs. Les 

situations de travail Žtaient les suivantes : 

 ->lÕencyclage pour sa pŽnibilitŽ physique notamment pour les tirer-pousser de 

conteneurs et lÕaccrochage des pare-chocs dans les tiroirs de ces conteneurs 

->le Montage de la nouvelle ligne L3, pour son originalitŽ et ces nouveaux 

apprentissages que nŽcessite le montage ˆ 2 opŽrateurs 

->le Contr™le pour lÕexpertise et le savoir-faire quÕil nŽcessite, a priori inobservables 

directement et non conscientisŽs dÕapr•s eux 

->le RŽapprovisionnement et le nettoyage pour la controverse quÕelle soul•ve ˆ 

diffŽrents niveaux dans lÕentreprise, et surtout entre eux 

 

Le choix des sŽquences de travail ˆ analyser sÕest orientŽ dÕabord sur des gestes de mŽtier, et 

plus indirectement sur la coordination comme le laissait supposer la question du montage ˆ 2 

par exemple. Cela sÕest avŽrŽ •tre un moyen indirect de pouvoir aborder les questions du 

travail collectif, dÕune part parce quÕil est peu conscientisŽ et dÕautre part parce que 

lÕorganisation collective Žtait taboue et sujette ˆ de forts conflits interpersonnels. Ainsi nous 

faisions lÕhypoth•se dÕune certaine fragilitŽ du collectif du travail, voire parfois de son 

impossible construction laissant alors chaque opŽrateur Ç prendre sur soi È. 

Troisi•me phase : la rŽalisation des films (de novembre 2009 ˆ fŽvrier 2010) 

Durant cette pŽriode, il a dÕabord ŽtŽ compliquŽ de filmer tous les opŽrateurs dans les 4 

situations Ç sŽlectionnŽes È. M•me sÕils sont polyvalents, ils ne vont pas tous ˆ tous les postes 

et finalement ne se spŽcialisent quÕˆ certains postes par manque de formation, par prŽfŽrence 

ou par nŽcessitŽ. Nous avions donc dŽcidŽ de filmer par opportunitŽ, en fonction de leurs 

demandes en cours de situation de travail, de moments nous paraissant intŽressants, etc. Tous 

ont ŽtŽ filmŽs ˆ des moments diffŽrents, au cours de plusieurs situations de travail diffŽrentes, 

etc. Nous avions alors plus de 30h de films pour lÕensemble des opŽrateurs, chacun ayant ŽtŽ 

filmŽ ˆ diffŽrents moments et diffŽrents postes de travail. Nous avions alors suffisamment de 

mati•re pour commencer les sŽances de co-analyse en ACS et ACC. Mais il a ŽtŽ difficile de 
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maintenir le cadre dÕanalyse ˆ l'Žgard des derniers changements de la situation de travail, du 

dŽpart de certains intŽrimaires volontaires, de lÕaccumulation de tensions, etc. CÕest pourquoi 

une fois la rŽalisation des films, nous leur avons proposŽ de les rŽunir ˆ nouveau pour 

planifier la suite de lÕintervention en fonction des derniers changements (le dŽpart de certains 

intŽrimaires ayant ŽtŽ filmŽs, lÕarrivŽe de nouveaux volontaires, la rŽalisation non exhaustive 

des films, etc.). Nous leur avons exposŽ un tableau complet rŽcapitulant les sŽquences de 

travail filmŽes : qui a ŽtŽ filmŽ quand et o• ? Qui peut •tre en bin™me avec qui afin de pouvoir 

se comparer avec lÕautre sur une m•me sŽquence de travail ?  

Quatri•me phase : planification et organisation des auto-confrontations (fŽvrier 2010 ) 

Une rŽunion dans chaque Žquipe a donc permis de discuter de la suite de la dŽmarche. Nous 

leur avons proposŽ de faire le point des sŽquences de travail filmŽes et de programmer les 

sŽances dÕentretien en auto-confrontation. Ce moment Žtait Žgalement lÕoccasion de rappeler 

la dŽmarche et les objectifs des entretiens, notamment pour ceux venant dÕintŽgrer les groupes 

dÕanalyse. Ainsi, lors de cette rŽunion, il y avait :  

- 5 opŽrateurs de lÕŽquipe A : Mme CO, Mme CA, M. BD, M. FA, M. SA  

M. SA souhaitait intŽgrer le groupe et M. JL venait de demander sa mutation dans lÕŽquipe B 

(suite ˆ des conflits avec sa coll•gue Mme CA). Mme CO, Mme CA, et M. SA venaient dÕ•tre 

embauchŽs en CDI apr•s plusieurs annŽes en intŽrim dans cette cellule. 

- 4 opŽrateurs de lÕŽquipe B : M. DJ, Mme LA, Mme ML, M. JL  

M. JL venait de rejoindre ce groupe dÕanalyse. M. AB nÕavait pas eu de mission reconduite et 

M. SD nÕavait pas pu venir ˆ la rŽunion. 

Durant cette rŽunion, il Žtait question de prŽvoir les bin™mes en fonction des films : par 

exemple, celui qui a ŽtŽ ˆ lÕencyclage doit •tre en bin™me avec un coll•gue qui a ŽtŽ filmŽ ˆ 

lÕencyclage afin quÕils puissent comparer leurs mani•res de faire pour une m•me t‰che. 

Lors des discussions sur les films, nous leur avions mentionnŽ que certains films comportaient 

des moments de formation au poste. Nous leur avons signifiŽ lÕintŽr•t de travailler sur la 

question de lÕaccueil dÕun nouveau et de sa formation. CÕest alors que les groupes retenaient 

une nouvelle sŽquence de travail ˆ analyser : 

->la Formation dÕun nouveau pour sa complexitŽ et le manque de formalisation au 

sein de lÕentreprise 



 125 

Cinqui•me phase : auto-confrontations simples (de mars ˆ juillet 2010) 

A partir des enregistrements vidŽo, nous avons classifiŽ les sŽquences afin de ne sŽlectionner 

que quelques minutes permettant de pouvoir se comparer ˆ plusieurs coll•gues. Ainsi nous 

avions rŽalisŽ pour chaque opŽrateur un montage de plusieurs sŽquences de travail, 

susceptibles dÕ•tre comparŽes avec celles dÕun autre coll•gue. Chaque montage faisait entre 

15 et 30 minutes mais Žtait visualisŽ par lÕopŽrateur en fonction du temps restant durant 

lÕentretien. LÕentretien Žtait programmŽ pour 1H30 mais en fonction des besoins des 

opŽrateurs, il durait entre 1h et 2h. Dans chacune des auto-confrontations, simples (ACS) et 

croisŽes (ACC), le questionnement de lÕintervenant porte sur le Ç comment È ou plus 

exactement : Ç QuÕest-ce que tu fais ? È, Ç Comment tu le fais ? È, Ç Je ne comprends pas ce 

qui se passe, peux-tu mÕexpliquer ? È, Ç Est-ce que tu peux dŽcrire ce que lÕon voit lˆ (sur la 

vidŽo) ? È. La dimension opŽratoire du travail, le plus prŽcis possible, fait lÕobjet du 

questionnement, amenant lÕopŽrateur ˆ confronter ses scŽnarii dÕaction quÕil a effectivement 

rŽalisŽs (ˆ travers le film). Lors de la confrontation croisŽe avec son coll•gue, lÕintervenant 

oriente ensuite les Žchanges vers la comparaison des modes opŽratoires : Ç Tiens, tu fais 

comme cela toi ? È, Ç moi je fais pas comme •aÉ È, etc. 

Les opŽrateurs ayant rŽalisŽ un entretien en ACS sont les suivants : 

- pour lÕŽquipe A : Mme CO, Mme CA, M. BD, M. FB, M. SA  

- pour lÕŽquipe B : M. DJ, M. YN, Mme LA, Mme ML, M. JL  
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Afin de cerner la situation des opŽrateurs ayant pu poursuivre ce travail de co-analyse, il est 

prŽsentŽ un tableau rŽcapitulatif des informations concernant chaque opŽrateur volontaire 

(Tableau 1) : 

 

Tableau 1 : tableau rŽcapitulatif des informations concernant le groupe dÕopŽrateurs 

volontaires 

Ce tableau permet de recenser des donnŽes personnelles de chacun des opŽrateurs engagŽs 

dans la co-analyse. Ces donnŽes ont ŽtŽ notŽes au fur et ˆ mesure de lÕintervention. Elles 

permettent de retracer lÕhistoire de chacun dans lÕentreprise et dans sa vie professionnelle en 

gŽnŽral. Nous avons Žgalement ajoutŽ des informations concernant les probl•mes de santŽ 

rencontrŽs durant lÕintervention. Dans leur travail, les douleurs ressenties par les opŽrateurs 

ont fait lÕobjet dÕattention particuli•re de la part de lÕintervenante. DÕune part, nous avions 

relevŽ, durant la premi•re phase de lÕintervention, que les douleurs Žtaient taboues dans le 

milieu20.  
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Nous retenions lÕhypoth•se que cette absence de lÕexpression de la douleur dans les 

interactions au travail Žtait liŽe ˆ la peur de perdre son emploi Ð intŽrimaires comme 

embauchŽs ; puis certainement liŽe aux Ç stratŽgies collectives de dŽfense È du mŽtier (Cru, 

1988)21. DÕautre part, nous souhaitions montrer combien les opŽrateurs, au cours de la co-

analyse, traversaient des moments o• les douleurs et les probl•mes tendineux se ressentaient 

fortement, novices comme experts, jeunes comme anciens.  

Sixi•me phase : auto-confrontations croisŽes (dÕavril ˆ octobre 2010) 

Apr•s avoir visualisŽ et analysŽ les films de sa propre activitŽ, il Žtait question ensuite de la 

confronter ˆ celle dÕun autre coll•gue. Ainsi nous avions organisŽ ces ACC en fonction des 

sŽquences de travail analysŽes par chacun afin de pouvoir se comparer sur une m•me t‰che. 

Le tableau ci-dessous rŽpertorie ainsi les sŽances dÕACC avec le type de situations analysŽes 

lors de cette sŽance : 

Dans lÕŽquipe A, 

SŽances en ACC SŽquences de film portant sur : 

Avril 2010 : M. SA & M. FB  LÕencyclage L2 - L3 

Mai 2010 : M. FB & M. BD LÕencyclage L2 Ð L3 & le montage L3 

Juillet 2010 : Mme CA & Mme CO Le contr™le L1 & le rŽapprovisionnement 

Octobre 2010 : M. SA & Mme CO LÕencyclage L2 - L3 & le contr™le L1 

Dans lÕŽquipe B, 

SŽances en ACC SŽquences de film portant sur : 

Mai 2010 : M. JL & M. DJ Le cariste au rŽapprovionnement 

Juillet 2010 : Mme ML & M. JL LÕencyclage L2 Ð L3 & le montage L3 

Octobre 2010 : Mme LA & M. YN LÕencyclage L2 Ð L3 & le montage L3 

AnnulŽ : Mme ML & Mme LA La formation dÕun nouveau & Montage L3 

 

Toutes ces sŽances ont eu lieu ˆ lÕexception de celle entre Mme ML et Mme LA car Mme ML 

avait ŽtŽ en arr•t maladie au moment de la sŽance programmŽe en ACC et Mme LA terminait 
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en m•me temps son contrat dÕintŽrim dŽbut dŽcembre 2010, sans quÕelle ait ŽtŽ embauchŽe 

par lÕentreprise malgrŽ son souhait.  

Septi•me phase : synth•se et ouverture de la co-analyse (octobre et novembre 2010) 

Cette derni•re phase de lÕanalyse Žtait destinŽe ˆ Žlargir lÕadresse de lÕanalyse ˆ lÕensemble 

des Žquipes dÕopŽrateurs puis au comitŽ de pilotage. Une rŽunion a dÕabord ŽtŽ dŽdiŽe ˆ la 

construction dÕune prŽsentation de lÕanalyse aux coll•gues et hiŽrarchie de proximitŽ. Il 

sÕagissait de choisir des sŽquences dÕimages de la situation de travail et des sŽances en ACC 

dans lesquelles les opŽrateurs dŽbattent de la situation en question, des difficultŽs rencontrŽes 

et des mani•res de faire. Ensuite nous avons rŽalisŽ une prŽsentation de la dŽmarche dans les 

trois Žquipes (Žgalement celle de nuit ayant repris le travail quelques mois auparavant) avec ˆ 

lÕappui un montage vidŽo dÕune quinzaine de minutes reflŽtant selon nous (intervenant et 

opŽrateurs) les rŽsultats de la co-analyse. 

Une seconde rŽunion a ensuite ŽtŽ organisŽe dans lÕobjectif de prŽparer une prŽsentation des 

rŽsultats en comitŽ de pilotage. Nous avions alors prŽparŽ le contenu de la prŽsentation et 

discutŽ des sŽances de travail et dÕanalyse en ACC ˆ retenir. Il y avait plusieurs dŽsaccords 

entre opŽrateurs sur Ç ce que lÕon montre ou pas È qui ont fait lÕobjet de dŽbat. En leur 

laissant le temps dÕen discuter entre eux, ils ont finalement dŽcidŽ de retenir lÕensemble du 

montage vidŽo rŽalisŽ par lÕintervenante. Ce montage durait 35 minutes.  
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Afin de rŽsumer ces diffŽrentes Žtapes de la co-analyse, le schŽma ci-dessous permet de 

visualiser la dŽmarche dans le temps (Figure 6) :  

 

Figure 6 : chronologie de la mŽthodologie de co-analyse avec les opŽrateurs 

3.2.2. Quelques ŽlŽments cliniques de la co-analyse 

La co-analyse, telle que nous la concevons, permet alors ˆ lÕopŽrateur dÕ•tre en position 

rŽflexive sur son travail afin de percevoir la richesse de ses diffŽrentes mani•res de faire et de 

celles de ses coll•gues. CÕest ainsi quÕen sŽance dÕauto-confrontation croisŽe, il peut parvenir 

ˆ re-dŽcouvrir dans un premier temps des conflits dÕactivitŽ quÕil est nŽcessaire de remettre en 

question pour pouvoir continuer ˆ travailler sans y laisser sa santŽ. Puis dans un second 

temps, il peut y percevoir dÕautres alternatives possibles en situation de travail Ð et on suppose 

lˆ un moyen de dŽpasser ces conflits Ð par la mise ˆ distance avec ses propres gestes 

professionnels dÕune part et par le regard du coll•gue dÕautre part. Ce processus participe ainsi 

ˆ la reconnaissance de soi dans son geste professionnel. Ainsi certains passages de dialogues 

entre opŽrateurs, issus de cette co-analyse, vont •tre exposŽs afin dÕillustrer le processus 

opŽrant en auto-confrontation croisŽe.  

Le contr™le qualitŽ du pare-chocs et la question du chemin de contr™le 

Parmi la multitude de dialogues rŽalisŽs concernant la comparaison avec le coll•gue, nous 

avons retenu un extrait dÕune ACC o• deux opŽrateurs embauchŽs discutent sur la mani•re de 
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contr™ler le pare-chocs. Cet extrait faisait dÕailleurs partie de la sŽlection de dialogues (en 

images puisque les ACC avaient ŽtŽ filmŽes) diffusŽs en comitŽ de pilotage. Il est important 

de rappeler quÕau dŽbut de lÕintervention, le contr™le qualitŽ faisait partie des t‰ches 

scrupuleusement respectŽes dÕapr•s les opŽrateurs et quÕil nÕexistait ˆ leurs yeux aucune autre 

mani•re de faire en dehors de la prescription : Ç tout le monde fait pareil È Ç les m•mes 

gestes È. Ainsi concernant le contr™le qualitŽ, les opŽrateurs disaient que Ç tout le monde suit 

le m•me chemin de contr™le È. CÕest un poste que les opŽrateurs nÕavaient pas retenu au dŽbut 

de lÕintervention, car pour eux il nÕy avait pas de probl•me particulier. Cependant lors de nos 

observations, notre insistance ˆ demander des prŽcisions sur leurs mani•res de contr™ler les a 

conduits ˆ sÕinterroger. Ils retiendront finalement notre proposition pour la co-analyse. Le 

contr™le est le poste qui est le plus valorisŽ, nŽcessitant une fine expertise des dŽfauts qualitŽ 

et des connaissances des techniques de contr™le. Mais cette expertise avait ŽtŽ tellement 

incorporŽe par les anciens quÕil devenait impossible pour les nouveaux de comprendre et de 

conna”tre les subtilitŽs de ce savoir-faire. Puis au fil de lÕintervention, ˆ travers les 

interprŽtations de lÕintervenante, des vidŽos, des interactions avec les coll•gues, ils 

dŽcouvrent leurs particularitŽs et lÕŽtendue des fa•ons diffŽrentes de faire, existantes mais 

aussi ˆ crŽer. Dans ce court extrait, deux opŽrateurs experts en contr™le qualitŽ, Mme CO (C), 

et M. SA (S) accompagnŽs de lÕintervenante (I) interagissent ˆ propos de la mani•re de 

contr™ler le pare-chocs en dŽbut de ligne alors que dŽfilent les images vidŽo de M. SA en train 

de contr™ler un pare-chocs : 

 

Figure 7 : illustration dÕun moment de lÕauto-confrontation croisŽe entre M. SA et Mme CO 

(1) I Ç et les endroits de contr™le, le chemin de contr™le est le m•me ? È 

(2) C Ç non, non on contr™le pas pareil (en chuchotant) È 

(3) S Ç non È 
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(4) I Ç c'est-ˆ -dire ? È 

(5) S Ç on va pas commencer au m•me endroit, on va peut-•tre pas passer par les m•mesÉ È 

(6) C Ç tÕas plus tendance (pointage du doigt vers S puis vers vidŽo avec regard vers vidŽo) par finir 

par le plastron È 

(7) S Ç ouais È 

(8) C Ç alors que moi je finis par leÉ È 

(9) S Ç ouais moi je commence par le c™tŽ (geste ˆ blanc Ð c™tŽ gauche), ouais È 

(10) I Ç toujours le m•me c™tŽ ? È 

(11) C Ç cÕestÉ cÕest diffŽrent (regard vers vidŽo) È 

(12) S Ç humm, non, •a peut changerÉ lˆ cÕest vrai (dŽsignation vidŽo), je commence toujours ˆ 

gauche È 

(13) C Ç ouais, moi aussi je commence toujours ˆ gauche mais tu vois tu finis par le plastron, on a 

lÕimpression que tu lÕas m•me pas regardŽ, en fait (rires)É  alors que moi je vais commencer (geste ˆ 

blanc) sur le c™tŽ et je vais reprendre, enfin, nonÉje sais plus. CÕest É  È 

(14) I Ç on regardera È 

(15) C Ç ouais, •a fait pas du tout la m•me impression È 

 

Dans cet extrait, il est intŽressant de remarquer lÕeffet produit lorsque les opŽrateurs sont 

surpris de leur fa•on de faire, de celle du coll•gue, et des diffŽrences entre eux quÕils 

per•oivent. Dans un premier temps, ils ne se reconnaissent pas dans ce quÕils font ˆ lÕimage. 

Cet Žtonnement que la situation crŽŽe, entra”ne un questionnement comme le montre 

lÕhŽsitation de Mme CO ˆ plusieurs reprises devant les images de M. SA (chuchotement (2), 

pointage prŽcis sur la vidŽo pour soutenir son hypoth•se (6), silence et rŽpŽtition de mots 

(11), etc.). Dans ce cas prŽcis, le questionnement de Mme CO que produit la mani•re de faire 

de M. SA lÕam•ne ˆ rŽinterroger sa propre mani•re de faire (13) qui finit par la dŽstabiliser 

Ç ...je sais plus È. Ainsi nous faisons lÕhypoth•se que Mme CO prend conscience de 

lÕexistence dÕune diversitŽ de gestes professionnels, ouvrant alors la voie ˆ la construction du 

collectif. 

Le port du pare-chocs et lÕexamen dÕune mani•re de faire  

Nous avons Žgalement retenu un autre extrait en ACC o• deux opŽrateurs intŽrimaires 

discutent de la mani•re dont un des deux porte le pare-chocs ˆ lÕencyclage ˆ travers les 

images. Il sera question ici dÕexaminer un geste de mŽtier qui avait ŽtŽ retenu ̂ cause de sa 

difficultŽ dÕexŽcution pour certains et par la nŽcessitŽ de son expertise pour dÕautres : le port 



 132 

du pare-chocs ˆ lÕencyclage. Ce geste sÕop•re ˆ un moment particulier o• lÕopŽrateur, apr•s 

avoir effectuŽ un contr™le, porte le pare-chocs contre lui et prŽpare sa position pour lÕencycler 

dans un tiroir du conteneur. LÕemplacement de ce pare-chocs dans ce conteneur est la phase 

finale du travail de lÕŽquipe. CÕest une Žtape cruciale car une fois rŽalisŽe, les conteneurs sont 

alors pr•ts ˆ partir chez le constructeur. LÕopŽrateur a donc en charge de ne pas laisser passer 

un pare-chocs Ç non-conforme È. Il doit dÕailleurs noter ses initiales sur lÕŽtiquette du pare-

choc afin de valider quÕil a bien contr™lŽ le pare-chocs et quÕil valide sa conformitŽ. Ce poste 

pose probl•me au sein des Žquipes pour deux raisons prŽcises : lÕune est explicitement liŽe 

aux contraintes physiques induites par les conteneurs22, le poids et la largeur du pare-choc ; 

lÕautre est plut™t taboue et rel•ve dÕune stratŽgie de protection de la responsabilitŽ. En effet un 

conflit sous-jacent est prŽsent au sein des Žquipes et de la hiŽrarchie : •tre ˆ lÕencyclage 

signifie •tre responsable individuellement dÕune production collective. Les opŽrateurs 

semblent rŽsister cožte que cožte ˆ ce paradoxe de la prescription pour ne pas se retrouver le 

seul responsable dÕun pare-chocs dŽfectueux dŽtectŽ chez le client. Parmi les stratŽgies mises 

en Ïuvre par les opŽrateurs pour Žchapper ˆ lÕindividualisation de la responsabilitŽ, certains 

ne signent pas, dÕautres font une Ç gribouille È de fa•on ˆ ne pas se faire reconna”tre en cas de 

retour du pare-choc, tandis que dÕautres refusent dÕaller ˆ ce poste avec diffŽrents arguments 

(trop difficile, impossible, pas suffisamment dÕexpertise, etc.). Dans un contexte 

essentiellement dÕintŽrimaires o• la formation des nouveaux pose probl•me, o• les crit•res 

qualitŽ sont extr•mement exigeants et parfois m•me ambigus dÕun donneur dÕordre ˆ lÕautre, 

o• la pression du temps par le Ç flux synchrone È et surtout par lÕobjectif de production fixŽ 

par le responsable, on comprend en quoi lÕencyclage, le dernier poste de la ligne, ne fait pas 

lÕunanimitŽ au sein des Žquipes. 

Dans lÕextrait sŽlectionnŽ, les deux opŽrateurs, M. FB (F) et M. BD (B), discutent ˆ propos 

dÕun arr•t sur image quÕa choisi M. FB pour discuter avec son coll•gue sur la mani•re 

originale de M. FB de porter le pare-chocs (Figure 8). LÕŽtonnement de M. BD sur le geste de 

son coll•gue, ˆ partir des images vidŽo, le pousse ˆ rŽagir. En effet, M. FB porte le pare-choc 

sur lÕŽpaule. Il s'engage alors, entre eux, un dŽbat sur cette mani•re particuli•re de porter le 

pare-chocs, ˆ ce moment prŽcis du travail.  
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Figure 8 : illustration de la mani•re de porter le pare-choc ˆ lÕencyclage par M. FB  

Ce geste est alors ŽvaluŽ, testŽ, critiquŽ par M. BD qui cherche ˆ rŽsoudre le conflit sur 

lÕefficacitŽ et le sens de ce geste. Cette activitŽ rŽglŽe pour M. FB (parce quÕil a expŽrimentŽ 

plusieurs mani•res de le porter qui lÕont conduit ˆ choisir celle-ci) mais contrariŽe pour M. 

BD (parce quÕil consid•re le poste dÕencyclage comme trop sollicitant et impossible ˆ tenir 

sur une journŽe de travail) sera lÕobjet de notre analyse ici. M. BD se met alors ˆ comparer par 

les mots et par les gestes sa fa•on de faire (Figure 9) avec celle de M. FB. M. BD explique 

dÕailleurs quÕil porte le pare-chocs toujours de la m•me fa•on et quÕil ne ferait Ç jamais È 

comme M. FB. 

 

Figure 9 : illustration de la mani•re de porter le pare-chocs ˆ lÕencyclage par M. BD 

LÕextrait de lÕACC est donc le suivant (avec des rep•res temporels au cours de la sŽance pour 

marquer les coupures de lÕextrait) : 
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Figure 10 : illustration dÕun moment de lÕauto-confrontation croisŽe entre M. BD et M. FB  

A 10min du dŽbut de lÕACC 

(1) F Ç tu vois je lÕai dŽjˆ dans la position du tiroir È (dŽsignation de la vidŽo) 

(2) B Ç mais lˆ, tuÉ È 

(3) F Ç je le mets lˆ parce que, tu vois parce quÕil fallait que jÕaille ˆ lÕautre bout (dŽsignation du 

chemin sur la vidŽo). Tu sais avant je le mettais sur lÕŽpaule (micro simulation du port du pare-

choc) È 

(4) B Ç •a fait mal quand m•me È (dŽsignation de lÕŽpaule) 

(5) F Ç (dŽsignation de son Žpaule aussi) non mais cÕest pas •a, cÕest ˆ force, tu sais jÕavais mal dans 

les articulations, donc je le mettais sur lÕŽpaule pour Žviter de le tenir longtemps dans les mains, tu 

vois È 

(B laisse quelques secondes sa main sur lÕŽpaule) 

(É) ˆ 12 min  

(6) I Ç tu veux dire des choses, M. BD ? È 

(7) B Ç non È 

(É) ˆ 13 min 

(8) B Ç ah ah lˆ (dŽsignation de lÕimage avec le doigt)É parce quÕil met le pare-choc lˆ M. FB 

(dŽsignation de son Žpaule avec sa main et regard vers la vidŽo)É •a fait mal quand m•me, hein ? 

(regard vers F) 

(9) F Ç je le faisais lˆ (en dŽsignant son Žpaule et regard vers B) parce quÕen fait jÕavais un petit peu 

mal au dos, tu vois ! et tu sais de le tenir comme •a, •a me faisait plus mal que de le mettre lˆ, apr•s je 

le faisÉ (blocage de lÕimage vidŽo) 

(É) ˆ 14 min  

(10) I Ç donc tu disais M. FB que toi tu le tiens lˆ parce que tÕas mal au dos alors que toi M. BD, tÕes 

pas forcŽmentÉ È 

(11) F Ç oui jÕavais mal au dos È 
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(12) B Ç non moi je le prends comme •a le pare-chocs (simulation de sa mani•re de faire et regard 

vers F) È 

(13) F Ç mais moi aussi mais apr•s cÕest parce que lˆ jÕavais mal au dos (dŽsignation de la rŽgion 

douloureuse en question) alors quand jÕai mal au dos je le mets lˆ, tu vois (dŽsignation de son Žpaule) 

(14) B Ç moi non (regard vers lÕintervenante)É moi je le prends normal comme •a (simulation de sa 

mani•re de faire avec regard sur lui-m•me), comme •a (regard vers F) 

(rires) 

(15) B Ç ben oui È 

(16) I Ç tÕas jamais mal au dos ou parce que tu as une autre techniqueÉ quand tu as mal au dos ? È 

(17) B Ç non jamais eu È 

(18) I Ç tÕas pas de douleurs au dos ? È 

(19) B Ç non È (regard vers la vidŽo) 

(20) F Ç oui mais il a pas fait autant dÕencyclage que moi aussi È (regard vers lÕintervenante) 

(21) B Ç cÕest peut-•tre •a ? È (regard vers lÕintervenante) 

(22) I Ç tu penses ? È 

(23) F Ç oui parce que lˆ quand je faisais •a (dŽsignation de la vidŽo) cÕŽtait un moment o• jÕŽtais 

vraiment tout le temps, tous les jours tous les jours tous les jours 

(24) B Ç oui È 

(25) F Ç oui au bout dÕun moment la douleur elle se sent È  

(26) I Ç et lˆ en ce moment, tu y es moins par exemple ? È 

(27) F Ç si jÕy suis É non jÕy suis moins en T84. Plus en T7 ˆ lÕencyclage 

(28) B Ç •a va lˆ  È 

(29) F Ç Émais jÕy suis moins quÕavant donc maintenant je sens m•me plus les douleursÉ jÕai plus de 

douleurs È 

(30) I Ç et toi ˆ lÕencyclage tu ressens des douleurs, M. BD ? È 

(31) B Ç non, non, franchement non È (regard vers la vidŽo) 

(32) I Ç pourtant tu y es souvent È 

(33) B Ç oui mais non È 

(34) I Ç tÕas peut-•tre une technique ? È 

(35) B Ç je sais pas ? È 

(36) I Ç on verra apr•s sur ton film È 

(É) ˆ 58 minutes 

(37) I Ç toi par exemple M. BD, tu disais, tu ne mettrais jamais le pare-chocs sur lÕŽpaule È 

(38) B Ç  ah non jamais, •a fait mal quand m•me (regard vers M. FB), pour moi •a fait mal 

(dŽsignation de son Žpaule et regard vers la vidŽo) È 

(39) I Ç tu as dŽjˆ essayŽ ou pas ? È 

(40) B Ç non jÕai pas essayŽ È 
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(41) I Ç non tÕas pas essayŽ, mais tu ne le sens pas È 

(42) B Ç non È 

(43) F Ç  oh mais jÕai lÕhabitude moi, cÕest pour •a È 

(44) I Ç et toi tu nÕas pas de douleur ˆ lÕŽpaule ? È 

(45) F Ç non, Émon p•re il est ma•on alors jÕai travaillŽ je ne sais pas combien de temps avec (É) 

oui ben justement cÕest pour le dos. CÕest vrai tous les ma•ons ils mettent tout sur lÕŽpaule (simulation 

du geste du ma•on). È 

(46) I Ç  oui les sacs de bŽton tout •a, on les metÉÈ 

(47) F Ç oui cÕest pour •a quÕapr•s quand je sens que jÕai mal au dos, cÕest sur lÕŽpaule, •a cÕest vrai 

apr•s jÕai plus mal (signe de la main pour appuyer son argument), •a cÕest vrai franchement È 

 

Dans cet extrait, il est question pour ces deux opŽrateurs dÕexaminer comment un geste 

professionnel peut •tre re-questionnŽ gr‰ce ˆ leur engagement dans la comparaison. Lorsque 

M. BD expŽrimente ˆ cette occasion le geste de son coll•gue, repris Ç ˆ blanc È23, son geste 

est alors adressŽ ˆ son coll•gue mais aussi ˆ lui-m•me. Il est alors question de changement de 

destinataires dans le geste Ç ˆ blanc È rŽalisŽ. Le geste concret de travail devient alors un 

instrument dÕargumentation dans le dialogue. M. BD Ç se fait lÕinstrument de ce quÕil voit 

rŽaliser pr•s de lui. Mais ce geste (É) lui reste Žtranger tant sa propre action ˆ lui est sous-

dŽveloppŽe. È (Clot, Fernandez & Scheller, 2007, p.118). Le geste de M. BD pourrait •tre 

considŽrŽ comme un moment de Ç retrait de sociabilitŽ È (op. cit., p.115) lorsquÕil tourne son 

regard vers lui-m•me (14) pour simuler le geste que cherche ˆ transmettre son coll•gue M. 

FB. Comme lÕobservait L. Vygotski (1934/1997) aupr•s des enfants, lorsque la t‰che est trop 

complexe Ð comme expliquer un geste qui nÕest pas le sien dans le cas de M. BD Ð le sujet 

sÕaide de ses propres mouvements pour exŽcuter la t‰che. Le corps est alors un instrument 

pour penser. 

Ce geste exŽcutŽ par M. FB est devenu plus tard un objet de dŽbat au sein du groupe et m•me 

au del  ̂apr•s la restitution gŽnŽrale ˆ toutes les Žquipes. Il est devenu une Žnigme ˆ rŽsoudre 

au fil de confrontations entre opŽrateurs, intŽrimaires comme embauchŽs, jeunes comme 

anciens, hommes comme femmes, etc. en rŽfŽrence aux avantages et aux inconvŽnients quÕil 

apporte pour varier et sÕŽconomiser. Cette confrontation autour du port de pare-chocs sur 

lÕŽpaule rŽhabilite dÕailleurs cette Žnigme du Ç mauvais geste È au plan physiologique, que 
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nous pouvons tous avoir professionnels comme chercheurs, mais qui peut parfois •tre du point 

de vue du travail le plus adaptŽ ˆ la situation, ˆ la personne, etc. CÕest un conflit dÕactivitŽ tr•s 

fort que vivent les opŽrateurs durant cette analyse du travail. DÕailleurs cette Žnigme 

continuera son chemin au sein de lÕŽquipe. Pour illustrer ce propos, un extrait dÕune rŽunion 

de synth•se avec les opŽrateurs de lÕŽquipe A a ŽtŽ choisi (o• il Žtait question de prŽparer le 

montage vidŽo ˆ diffuser ˆ lÕensemble des Žquipes) :  

 

PrŽsents : Mme CA, Mme CO, M. SA et lÕintervenante (I) 

Absents : M. BD et M. FB 

(vidŽo de M. SA ˆ lÕencyclage) 

Mme CA : Ç quelquÕun qui nous voit travailler, il se dit ce nÕest pas difficile È 

Mme CO : Ç (rires) cÕest pas lourd lˆ (rires) È 

M. SA : Ç celui qui connait rien dans lÕusine, il se dit cÕest du plastique, cÕest rien. È 

Mme CO : Ç quand tu vois les poignetsÉ È 

Mme CA : Ç je ne sais pas si M. FB est ˆ c™tŽ de toi (M. SA) ˆ un moment donnŽ, mais bon tu mets 

deux gabarits diffŽrents È  

I : Ç sur les vidŽos, on voit M. FB appara”tre È  

Mme CO : Ç lui cÕest encore pire, il le mettait sur lÕŽpaule ou en lÕair, doncÉ È 

Mme CA : Ç et puis comment il sÕappelle dans lÕŽquipe ˆ Mme SDÉ M. SGÉ apr•s effectivement je 

pense que cÕest une des solutions, tu le mets sur lÕŽpaule il est en Žquilibre, le poids est rŽpartiÉ tu 

vas jusquÕˆ ta base, voilˆ, apr•s le probl•me cÕest que je ne suis pas persuadŽe queÉ È  

M. SA : Ç •a force, •a force È 

[É]  

A 3min 

I : Ç maintenant, voilˆ les discussions quÕil y a eu entre euxÉ È 

(dialogue M. FB & M. SA en ACC o• M. FB dit Ç par rapport aux autres on a pas la m•me fa•on de 

porter le pare-chocs, la mani•re de le prendre surtout cÕest •a le plus important È) 

Mme CA : Ç ben tu ne peux pas de toute fa•on, comme tu as une diffŽrence de gabaritÉje ne me vois 

pas prendre le pare-chocs comme il le fait. Moi en L1 jÕavais cette fa•on de prendre le L1, hein ? È 

Mme CO : Ç ouais È 

Mme CA : Ç hein, je peux essayer en L2 ou L3É  È 

Mme CO : Ç on en a parlŽ lundi de •a (dans lÕACC entre M. SA et Mme CO) È 

Mme CA : Ç il me manque de la rallongeÉ il y a pas photoÉmoi ˆ lÕencyclage, ce nÕest m•me pas la 

peine. Il faut rester humble, moi lÕencyclage, cÕest m•me pas la peine, je tÕencycle, je te fais 1 base, 2 

bases, et apr•s je te dis stop basta. CÕest Žvident, cÕest Žvident. È 
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Ainsi au cours de ces discussions collectives, il est question de ne pas trancher sur le geste de 

M. FB et de mesurer ˆ quel point il peut avoir des avantages et des inconvŽnients comme 

sÕexerce ˆ le faire Mme CA tout au long de cette interaction. 

3.2.3. Face aux conflits dÕactivitŽ : emp•chements ou dŽveloppements rŽalisŽs ? 

Les premiers mois dÕintervention permettaient de Ç provoquer È, dÕÇ Žtonner È lÕactivitŽ des 

opŽrateurs ˆ travers nos questions afin quÕils puissent accŽder consciemment aux conflits et 

dilemmes de leur activitŽ. Puis chaque phase du processus de co-analyse a permis dÕalimenter 

leurs rŽflexions et les diffŽrentes transformations possibles pour tenter de rŽsoudre ces 

conflits. Pour la recherche, cette co-analyse alimente nos propres interrogations sur leur 

travail et son originalitŽ, sur leurs objets de prŽoccupation quÕils vivent dans le rŽel de leur 

activitŽ.  

LÕenjeu majeur de lÕintervention Žtait de faire bouger le fatalisme qui rŽgnait dans les discours 

des opŽrateurs : Ç on peut rien changer È, Ç cÕest comme •a et cÕest tout È, Ç •a fait partie du 

mŽtier È. Ce dŽpassement du fatalisme permettrait ainsi aux opŽrateurs de dŽcouvrir dÕautres 

voies possibles face au risque Ç de sÕab”mer È la santŽ. Un certain nombre dÕindices (M. JL 

qui sÕengage dans la reprŽsentation du personnel, le terme Ç ouvrier È qui revient dans les 

discussions, etc.) laissent penser quÕˆ la fin de lÕintervention ils ont su saisir lÕopportunitŽ de 

Ç reprendre la main È sur une mŽmoire transpersonnelle, sur leur mŽtier en somme. 

LÕengagement dans la co-analyse Žtait diffŽrent selon les opŽrateurs ainsi que les motifs de 

leur engagement. CÕest pourquoi les dŽveloppements de leur activitŽ dŽpendaient Žgalement 

de cet engagement. Une des opŽratrices, Mme CA Žtait depuis le dŽbut la plus engagŽe pour 

apporter ses idŽes et dans la mani•re dont elle se projetait dans ce dispositif mŽthodologique. 

Lors de notre premi•re tentative de les faire participer au dispositif, avec notamment 

lÕintroduction dÕun cahier commun, Mme CA avait ŽtŽ la seule ˆ produire un document o• 

elle rŽpertoriait les th•mes quÕelle souhaitait aborder dans lÕanalyse. Mme CA le transmet 

simultanŽment au chef dÕŽquipe et au responsable de production. Elle y formule les probl•mes 

quÕelle per•oit, en utilisant tr•s frŽquemment le terme Ç dÕesprit dÕŽquipe È et formule des 

propositions de changement, concernant notamment la fa•on de fŽdŽrer une Žquipe par les 

managers. Cette action a dÕabord ŽtŽ pour nous tr•s perturbante car elle sÕadressait 
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directement ˆ sa hiŽrarchie alors que la dŽmarche supposait de sÕadresser dÕabord ˆ ses 

coll•gues. M•me si cet Žcrit a ŽtŽ bien re•u par la hiŽrarchie et utile ˆ en croire son chef 

dÕŽquipe : Ç •a mÕa fait beaucoup rŽflŽchir et •a mÕaide ˆ repŽrer les probl•mes È, cela ne 

permettait pas de contribuer directement ˆ la mise en place de la co-analyse. Elle formulait 

ainsi dŽjˆ toutes les recommandations qui lui semblaient nŽcessaires. Mais la suite des 

Žv•nements nous questionnera davantage lorsquÕelle prend lÕinitiative avec lÕaccord du 

responsable de production, de changer lÕemplacement des machines de la nouvelle ligne L2 et 

de rechercher Ç ce qui serait plus pratique È. Ainsi nous Žtions tr•s dubitatifs sur ce que 

pouvait provoquer notre dŽmarche ou en tout cas, ce quÕelle supposait lŽgitimer pour cette 

opŽratrice. De plus, elle opŽrait ces changements pendant que des opŽrateurs intŽrimaires, de 

lÕŽquipe B, travaillaient sur les machines. Elle Žtait restŽe apr•s son travail du matin avec 

lÕŽquipe A pour mettre en place ses idŽes, avec lÕaccord du responsable. Les intŽrimaires en 

poste, ne comprenant pas lÕaction de Mme CA - connue par eux comme prenant trop 

dÕinitiatives : Ç elle fait sa chef È disaient-ils Ð rŽagissent de mani•re discr•te devant elle et se 

retiennent pour ne rien lui dire. Mais une fois entre eux, ils expriment abondamment leur 

mŽcontentement. Etant donnŽ les circonstances, nous avons continuŽ nos observations aupr•s 

de lÕŽquipe B face ˆ ces nouveaux emplacements de machines. Certains opŽrateurs expriment 

leur Žnervement face ˆ ces changements imposŽs par une opŽratrice qui ne daigne pas en 

discuter avec eux. CÕest alors quÕils commencent ˆ discuter entre eux des changements 

dŽsagrŽables que cela produit immŽdiatement sur leurs mani•res de faire. Par exemple, passer 

la machine du c™tŽ gauche au c™tŽ droit de la ligne a modifiŽ grandement leurs rep•res pour 

monter le pare-chocs et circuler sur la ligne de montage. Les deux intŽrimaires directement 

concernŽs par les modifications spatiales des postes et des approvisionnements (contr™le 

picking et montage-clippage L2) ont ŽtŽ alors contraints entre activitŽ emp•chŽe et 

dŽveloppement de gestes professionnels. Cependant lÕaction de Mme CA nous pose question 

pour la poursuite du travail et il nous sera difficile de mener la co-analyse en affrontant ces 

multiples Ç coups dÕŽtat È sur le cadre ou sur la situation de travail comme celui dont nous 

venons de narrer lÕhistoire. A partir de cette expŽrience avec Mme CA, des interrogations sont 

intervenues sur lÕengagement pris par un opŽrateur sur le travail de tous, sans rŽellement de 

concertation avec ses coll•gues (ˆ lÕexception dÕune coll•gue, Mme CO avec qui elle partage 

la m•me anciennetŽ et le travail en commun au quotidien). DÕailleurs, m•me un opŽrateur, M. 

JL (plus jeune mais faisant parti des anciens comme elle), a cherchŽ ˆ plusieurs reprises ˆ la 

convaincre que ses fa•ons de faire Žtaient autant discutables que celles des autres. Il Žtait le 

seul ˆ maintenir le dŽbat avec elle mais avait demandŽ par la suite sa mutation dans lÕautre 
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Žquipe, disant ne plus Ç supporter È sa coll•gue. Le travail de rŽorganisation, que Mme CA a 

engagŽ, a certainement eu des effets positifs pour son travail mais pouvait-on soutenir cette 

initiative alors que le travail des autres Žtait malmenŽ ? Si lÕon se tient ˆ la conception du 

collectif et du mŽtier soutenue ici, nous pouvons dire que prendre des initiatives nÕest pas 

synonyme de prendre soin du mŽtier car il doit toujours •tre alimentŽ de controverses et de 

dŽpassement de compromis nŽcrosŽs au sein des collectifs de travail. Nous avons tenu ce 

regard sur la situation pour parvenir ˆ ce que les voix des intŽrimaires, utiles au mŽtier, soient 

entendues et puissent faire lÕobjet de controverses avec les anciens.  

Lorsque nous formions les groupes de volontaires et que nous avions la liste de volontaires ˆ 

remettre ˆ la hiŽrarchie pour organiser les rŽunions, nous avons eu des discussions serrŽes 

avec la hiŽrarchie, Mme CO et Mme CA qui ne pensaient pas utile de retenir des intŽrimaires 

rŽcemment en mission. Ils pensaient que les nouveaux ne sÕengageaient pas suffisamment 

dans le travail pour pouvoir rŽaliser ce travail dÕanalyse, avec une certaine suspicion quÕils 

faisaient cela pour uniquement obtenir des heures supplŽmentaires. Nous avons tenu ˆ ne 

retirer aucune des personnes volontaires en justifiant de lÕutilitŽ Ç dÕavoir un regard neuf È 

comme celui des nouveaux opŽrateurs. Nous y ajoutions que, sans avoir ˆ prŽjuger de leur 

engagement, le fait que les opŽrateurs en question aient acceptŽ la dŽmarche apr•s de long 

mois dÕobservations, Žtait dŽjˆ un signe encourageant. 

Durant la co-analyse, Mme CA, travaillant dans lÕŽquipe A, a dÕabord ŽtŽ motrice dans 

lÕanalyse et manifestait son souhait de discuter ˆ propos des dŽsaccords sur les mani•res de 

faire et de sÕorganiser au sein de lÕŽquipe et entre les Žquipes. Cependant la prŽparation des 

ACC a ŽtŽ compliquŽe ˆ mettre en Ïuvre pour plusieurs raisons. DÕabord, elle-m•me refusait 

finalement de se confronter aux autres - ˆ lÕexception de Mme CO son bin™me au quotidien - 

jusquÕˆ vouloir arr•ter son engagement dans le dispositif de co-analyse : Ç je ne veux plus 

discuter avec des gens comme •a È Ç les jeunes mÕont beaucoup dŽ•ue È disait-elle pour 

parler de ses coll•gues. De m•me que les autres coll•gues, intŽrimaires pour la plupart, 

refusaient Žgalement la confrontation avec Mme CA parce quÕils considŽraient la discussion 

impossible avec Ç quelquÕun qui pense quÕelle a raison sur tout È. DÕautre part, les 

intŽrimaires exprimaient leurs difficultŽs ˆ sÕengager dans un dŽbat avec Mme CA par peur 

dÕafficher leurs mani•res de faire ˆ une opŽratrice susceptible de rapporter ˆ la hiŽrarchie ce 
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qui se dit en sŽance dÕACC24. La confrontation des mani•res de faire avec les coll•gues 

embauchŽs reprŽsentait un risque de perdre le contrat pour les intŽrimaires quÕil ne fallait pas 

nŽgliger dans lÕintervention. Devant ces lourdes prŽoccupations, nous avions alors ÏuvrŽ pour 

organiser plusieurs ACC par personne afin de quÕils puissent se confronter avec plusieurs 

coll•gues diffŽrents. Ainsi,  chacun Žtait en mesure de faire circuler les dŽbats par 

lÕintermŽdiaire des uns et des autres, sans quÕils soient personnifiŽs. Par exemple, dans 

lÕŽquipe A, Žtant donnŽ les rapports interpersonnels dŽgradŽs Ð entre Mme CA, refusant 

lÕACC avec les Ç jeunes È coll•gues et les intŽrimaires pour lesquels il fallait garder un cadre 

de confiance mutuelle25 - nous leur avons alors proposŽ de sÕessayer une premi•re fois ˆ 

lÕACC :  

- entre Mme CA et Mme CO  

- entre M. SA (embauchŽ, en conflit Ç larvŽ È avec Mme CA et Mme CO) et M. FB 

(jeune intŽrimaire, en conflit ouvert avec Mme CA et Mme CO)  

Apr•s cette premi•re tentative dÕACC, M. SA et Mme CO ont acceptŽ de se confronter. Cela a 

alors ŽtŽ une occasion de faire circuler les dŽbats ˆ travers cette autre expŽrience dÕACC, 

Mme CO portait les discussions et comparaisons rŽalisŽes en ACC avec Mme CA et M. SA 

portait celles quÕil avait rŽalisŽes avec M. FB. Ce dispositif a donc permis aux opŽrateurs, 

pour qui le dialogue avait ŽtŽ rompu, de reprendre gožt ˆ discuter avec des coll•gues avec qui 

il leur semblait ne plus rien partager. Au regard de ces expŽriences en ACC avec celles qui 

suivront lors des rŽunions de synth•se et les restitutions, nous avons pu observer un 

dŽplacement tant chez Mme CO pour reconsidŽrer lÕimportance de lÕactivitŽ des ses coll•gues 

intŽrimaires, que chez M. SA pour repenser lÕorganisation collective et la rŽpartition des 

t‰ches non plus seul mais avec les autres. Ils dŽcouvrirent combien chacun des coll•gues, 

m•me les nouveaux, pouvait •tre une ressource pour leur propre activitŽ. 
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Pour lÕŽquipe B, le constat nÕŽtait pas aussi clairvoyant pour plusieurs raisons. DÕabord parce 

que les membres de groupe dÕanalyse ont beaucoup changŽ Žtant donnŽ le nombre plus 

important dÕintŽrimaires dans le groupe. LÕŽquipe B Žtait dÕailleurs celle qui avait le moins 

dÕopŽrateurs embauchŽs et qui avait le plus important turn-over dÕintŽrimaires26. Cette Žquipe 

Žtait jugŽe celle ayant le plus de difficultŽs et Žtant la moins performante historiquement mais 

sans jamais faire le lien avec le turn-over. Nous avons eu beaucoup plus de difficultŽs pour 

quÕils puissent dŽpasser le discours convenu (un discours ressassŽ, prŽconstruit dans un milieu 

social donnŽ) concernant les Ç attaques È que leur renvoyaient les autres Žquipes.  

3.3.  LÕinstance de pilotage de lÕintervention 

Il est maintenant question dÕaborder les principes mŽthodologiques et les effets produits en 

comitŽ de pilotage gr‰ce au travail de co-analyse accompli par les opŽrateurs. La mise en 

place dÕun comitŽ de pilotage nÕest pas toujours aisŽe. Premi•rement, il nÕest pas Žvident de 

pouvoir rŽunir le plus grand nombre de dirigeants et concepteurs au m•me endroit et au m•me 

moment pour une rŽunion qui a priori ne serait pas dÕune tr•s grande prioritŽ au vu des t‰ches 

quÕils ont ˆ accomplir par ailleurs. Deuxi•mement, il est beaucoup moins Žvident dÕengager 

un travail dÕanalyse dans ce type dÕinstance, dÕabord parce quÕil nÕest pas dÕemblŽe admis que 

cela soit nŽcessaire (puisque pour eux, le probl•me est centrŽ sur le travail des opŽrateurs) 

ensuite, parce que nous disposons encore de tr•s peu de mŽthodes dÕaction. M•me si nous 

avions dans lÕidŽe dÕappliquer les principes mŽthodologiques proches de ceux employŽs dans 

la co-analyse (ex : repŽrer les diffŽrentes mani•res de faire et de dire, chercher ˆ provoquer 

lÕŽtonnement pour engager une activitŽ rŽflexive sur sa propre activitŽ, etc.), nous manquions 

dÕoutils mŽthodologiques, de techniques permettant de prendre soin des situations 

dÕinteractions en comitŽ de pilotage. Il Žtait donc beaucoup moins confortable dans ce cadre-

ci de faire dŽbattre des dirigeants et de les aider ˆ crŽer de nouvelles alternatives ˆ 

lÕorganisation du travail actuelle.  

                                                
;d "a/%"(R(2H+("8n/$B0(%" ;@!@:"K"4/$1"+W&TM0H("oG"0+1"&3/0($3" ;"e_5" (3" !A"0$3&%02/0%(1" /B()"2/f-%03/0%(2($3"TM(+TM(1"
2-01"4W/$)0($$(3&"/+-%1"TM("4/$1"+W&TM0H("IG"0+1"&3/0($3"^"e_5"(3"!@"0$3&%02/0%(1U"



 143 

3.3.1. Construction du cadre de pilotage de lÕintervention  

La constitution de comitŽ de pilotage nÕa cessŽ de changer au cours de notre intervention. Le 

commanditaire invitait de plus en plus de personnes, ˆ des postes hiŽrarchiques de plus en 

plus ŽlevŽs et en accord avec sa stratŽgie de diffusion de la dŽmarche. Les invitŽs ont ŽtŽ de 

plus en plus nombreux ˆ rŽpondre ˆ lÕappel Žtant donnŽ les informations quÕils avaient eues 

Ç par ci par lˆ È. LÕinstauration de ce comitŽ de pilotage permettait de soutenir le travail de la 

co-analyse avec les opŽrateurs au sein de lÕentreprise.  

Quatre rŽunions ont eu lieu, ˆ diffŽrents moments clŽs de lÕintervention, afin de rassembler les 

membres du comitŽ de pilotage, prŽsidŽ par le commanditaire principal (le responsable 

projets), ˆ propos du travail des opŽrateurs (Figure 11) : une premi•re rŽunion permettant de 

constituer le comitŽ et de nŽgocier des conditions dÕintervention ; une deuxi•me rŽunion 

pour faire un point sur lÕavancŽe de lÕanalyse et engager les discussions autour de la santŽ, la 

prŽvention et les procŽdures - qui ont dÕailleurs engagŽ une nouvelle commande sur le travail 

des chefs dÕŽquipe ; une troisi•me rŽunion afin de restituer le travail de co-analyse sous 

forme dÕun montage vidŽo construit avec les opŽrateurs et de nŽgocier lÕinvitation des 

opŽrateurs pour une derni•re rŽunion ; ainsi la derni•re rŽunion, non prŽvue au dŽpart, a 

permis dÕengager une rŽflexion collective sur lÕŽlaboration dÕune dŽmarche dÕintŽgration des 

opŽrateurs dans leurs projets de conception et de convier les opŽrateurs ˆ la discussion sur la 

poursuite de ce travail.  

 

Figure 11 : chronologie des sŽances de travail en comitŽ de pilotage 

 

!  en mars 2009 : premi•re rŽunion pour la constitution du comitŽ de pilotage et la 

nŽgociation des conditions dÕintervention. Etaient prŽsents : le responsable projets, un 

reprŽsentant du CHSCT, responsable du flux bord de ligne chez le constructeur, une 

assistante RH, lÕassistante sŽcuritŽ du c™tŽ de lÕentreprise ; lÕintervenante, sa 

responsable et son directeur de th•se du c™tŽ de la recherche. 
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!  en juin 2010 : seconde rŽunion pour faire un point sur la mŽthodologie avec ˆ lÕappui 

quelques extraits courts des ACC et situations de travail. Il Žtait question de susciter le 

dŽbat entre eux sur lÕintŽgration des opŽrateurs dans le comitŽ. Des discussions se sont 

alors ouvertes entre concepteurs sur des questions de santŽ, de prŽvention et de 

procŽdures de travail. Puis face ˆ une prŽsentation succincte sur le travail des chefs 

dÕŽquipe, lÕŽvolution de leur mŽtier dans lÕentreprise et leurs difficultŽs, une nouvelle 

commande a alors ŽtŽ exprimŽe par la RRH sur la nŽcessitŽ Ç dÕ•tre accompagnŽ sur 

ce plan l  ̂È. Etaient prŽsents : le responsable projets (rŽcemment devenu responsable 

Ç Projets et Achats È), le responsable de production, lÕadjointe du responsable de 

production, lÕassistante qualitŽ-sŽcuritŽ et membre du CHSCT, la RRH, un technicien 

qualitŽ, lÕassistant formation HSE du c™tŽ de lÕentreprise ; lÕintervenante, sa coll•gue 

et son directeur de th•se du c™tŽ recherche. 

!  en octobre 2010 : troisi•me rŽunion pour la Ç restitution È du travail de co-analyse 

avec les opŽrateurs. Il Žtait question de cl™turer lÕintervention alors que nous nÕavions 

pas encore terminŽ toutes les sŽances en ACC27. Etaient prŽsents : le responsable 

Ç Projets et Achats È, le responsable de production, lÕadjointe du responsable de 

production, lÕassistante qualitŽ-sŽcuritŽ, la RRH, le responsable qualitŽ des sites de la 

rŽgion, lÕassistant formation HSE, le responsable logistique du site (hiŽrarchique du 

RP), un autre responsable logistique et prŽsident du CHSCT par ailleurs, la directrice 

du site du c™tŽ de lÕentreprise ; lÕintervenante et sa coll•gue du c™tŽ recherche. Etant 

donnŽ lÕabsence du directeur de th•se, nous avions saisi lÕoccasion de leur proposer 

dÕenregistrer au dictaphone la sŽance Ç au cas o• nous souhaiterions revenir sur nos 

discussions È, ce quÕils acceptent tous. Apr•s avoir discutŽ entre eux ˆ partir du 

montage dÕextraits Òde situation de travail et dÕACCÓ des opŽrateurs (de 35 minutes), 

le commanditaire propose de fixer une autre rŽunion en invitant cette fois-ci les 

opŽrateurs. 

!  en dŽcembre 2010 : quatri•me rŽunion pour cl™turer lÕintervention et discuter des 

perspectives pour lÕentreprise. Cette rŽunion a ŽtŽ programmŽe a postŽriori avec 

invitation des opŽrateurs. Elle a ŽtŽ prŽparŽe en amont dÕune part avec les opŽrateurs 

pour choisir le montage vidŽo final de la co-analyse et dÕautre part avec le 
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commanditaire afin Ç de prendre soin de lÕaccueil des opŽrateurs dans la rŽunion È et 

de faire le point sur les objectifs visŽs. Le commanditaire Žnon•ait son souhait de 

discuter avec les opŽrateurs sur une question quÕil nous avait auparavant adressŽe 

(ÒAidez-nous ˆ engager une dŽmarche pour intŽgrer les opŽrateurs dans nos projets 

de conception?Ó). Etaient prŽsents : le responsable Ç Projets et Achats È, le 

responsable de production, lÕadjointe du responsable de production, 5 opŽrateurs (dont 

2 intŽrimaires), les 3 chefs dÕŽquipe, lÕassistante qualitŽ-sŽcuritŽ, la RRH, la directrice 

du site, le responsable commerce, un membre du bureau dÕŽtudes groupe, un 

ergonome universitaire (en nŽgociation avec la directrice pour une intervention) du 

c™tŽ de lÕentreprise ; lÕintervenante, sa coll•gue et son directeur de th•se. 

Au fil des rŽunions, de plus en plus de personnes, tant au niveau opŽrationnel que fonctionnel 

(service qualitŽ, Žtudes, commerce..), Žtaient invitŽes par le commanditaire ou avaient 

demandŽ ˆ y assister.  Ce qui pouvait faire penser a priori ˆ un risque de dispersion du travail 

engagŽ, a ŽtŽ au contraire un moyen de diffuser les questionnements abordŽs, avec prŽcision 

et sans dŽtour sur les alternatives possibles, notamment avec des membres de la direction 

locale et nationale. AujourdÕhui la commande sÕest Žlargie au travail des chefs dÕŽquipe et des 

demandes se sont multipliŽes du c™tŽ des chefs dÕŽquipe dÕune part (intervention actuellement 

en cours) et du c™tŽ des concepteurs mŽthodistes et Žtudes dÕautre part (intervention 

potentielle) afin quÕils puissent construire eux aussi une co-analyse de leur mŽtier. 

Finalement nous pouvons dire quÕen termes dÕintervention nous assistons au dŽploiement de 

nouveaux moyens dÕaction tant au niveau des opŽrateurs (malgrŽ les statuts dÕintŽrimaires 

mais surtout relayŽs par les embauchŽs) quÕau niveau des commanditaires. LÕengagement 

dÕun travail clinique avec le m•me objectif mŽthodologique a donc ŽtŽ possible avec les 

membres du comitŽ de pilotage, surtout avec le commanditaire, mais sans avoir ŽtŽ 

particuli•rement outillŽ techniquement, m•me si le r™le mŽdiateur du montage vidŽo a 

certainement jouŽ. 

3.3.2. Quelques ŽlŽments cliniques des sŽances en comitŽ de pilotage 

Par le biais de lÕenregistrement audio des deux derni•res sŽances en comitŽ de pilotage, nous 

pouvons dŽsormais tenter dÕanalyser prŽcisŽment ce qui a pu se produire pour que cette 

dynamique se rŽalise tant chez les opŽrateurs que chez les membres de lÕinstance de pilotage. 

Nous retiendrons notamment deux rŽsultats importants : lÕappel ˆ une nouvelle commande sur 
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le travail des chefs dÕŽquipe, qui eux-m•mes souhaitaient sÕengager dans une co-analyse de 

leur mŽtier ; puis la dŽcision dÕorganiser une autre rŽunion du comitŽ en invitant des 

opŽrateurs et des chefs dÕŽquipes. Ainsi le dŽplacement quÕop•rent les membres du comitŽ de 

pilotage gr‰ce au travail accompli par les opŽrateurs permet de faire migrer la discussion de 

ces membres de gŽnŽralitŽs sur le travail ˆ des gestes prŽcis du travail quotidien des 

opŽrateurs, mani•re de discuter qui leur Žtait Žtrang•re jusque lˆ. Comme le dit la directrice 

du site lors de lÕavant dernier comitŽ en rŽaction au montage vidŽo, Ç on voit quÕil y a eu du 

travail et cÕest super intŽressant de voir quÕen final les gens, ils ont diffŽrentes techniques, 

entre ce quÕon avait prŽvu sur les modes opŽratoires, les chemins de contr™le etc. Que 

finalement, les gens ne font pas pareil, mais le rŽsultat au final, est que on a un rŽsultat final 

en termes de qualitŽ clients qui est vraiment bon. È. Puis ˆ la fin de la rŽunion elle se voit 

alors proposer ˆ ses coll•gues concepteurs Ç je me dis aussi des fois, est-ce que •a vaut pas le 

coup de proposer (au client ... quÕ) on souhaite faire avec les gens qui ont con•u les machines 

un retour d'expŽrience avec les opŽrateurs. Et nous, on leur propose •a, en leur disant ben 

voilˆ (...), on vous a fait un certain nombre de remarques mais maintenant, on en a d'autres 

avec l'expŽrience et, et c'est aussi l'occasion de repasser...ben voilˆ des messages, en disant 

ben voilˆ, on a besoin d'opŽrateurs, enfin avec les recherches que vous faites ...ben voilˆ les 

gens ils ont besoin de pas avoir toujours le....la...les m•mes rythmes, de pouvoir faire les 

opŽrations  É sur un autre puis ...je pense que •a peut •tre constructif dans les autres projets 

quoi. È. Nous remarquons alors que notre premi•re intervention en 2006, centrŽe sur notre 

interprŽtation des diffŽrences entre le prescrit et le rŽel et la nŽcessitŽ de marges de 

manÏuvres, nÕavait pas permis de surprendre autant les dŽcideurs, comme lÕexprime ci-dessus 

cette directrice. Il y a donc lˆ un autre processus en jeu, un dŽplacement spŽcifique qui 

sÕop•re.  

Nous nous pencherons sur un extrait des Žchanges de la derni•re rŽunion de lÕinstance de 

pilotage o• les opŽrateurs ont ŽtŽ invitŽs ˆ sÕexprimer devant lÕincertitude des concepteurs-

dŽcideurs (au sens large du terme) pour amŽliorer leur fa•on de concevoir le travail des 

opŽrateurs. Lors de cet Žchange, le responsable des mŽthodes (RM), un opŽrateur (S), le 

responsable de production (RP), une opŽratrice (C), un opŽrateur (J), la directrice (DR) et un 

chef dÕŽquipe (CH) interviennent pour discuter de la procŽdure concernant le chemin de 

contr™le visuel du pare-chocs (qui prŽvoit un parcours prŽcis du haut Ð ce quÕils nomment le 

plastron - aux c™tŽs du pare-chocs) :    
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RM: Ç Je voudrais rebondir sur ce point lˆ, car moi il y avait une question quÕon avait dŽjˆ ŽvoquŽe la derni•re 

fois mais qui mÕinterpelle, cÕest moi avec la casquette projet, [les fiches de poste] dŽfinissent un moyen, ben 

dŽfinissent une procŽdure, un fonctionnement, Ç on commence par le c™tŽ gauche, on fait •a et ainsi de suite È et 

on se rend compte par rapport ˆ ce quÕon vient de voir et ce que vous Žvoquez, au delˆ il y a des petits, des 

grands, des moyens, et ainsi de suite il y a quand m•me des fa•ons diffŽrentes de fonctionner entre individus et 

moi je voulais profiter justement, parce que cÕest pas forcŽment toujours le cas, de vous ŽcouterÉ vous quÕon 

avait vu sur lÕŽcran il y quelques minutes, vous pensez quoi de ces manuels, de ces instructions quÕon vous 

am•ne un peu toutes faites, et quelque part vous interprŽtez, vousÉquÕest-ce que vous en pensez de •a ? È 

OpŽrateur S : Ç [É] on va dire que cÕest une base, comment eux ils veulent quÕon fonctionne mais apr•s avec les 

crit•res des personnes quÕon a ici, •a peut marcher et avec dÕautres •a peut pas marcher. Apr•s cÕest lˆ 

lÕinterprŽtation quÕil faut avoir, il faudrait mettre en commun comme on a dit lˆ pour voir la mani•re de faireÉ 

on va direÉ parce que entre moi et C, on a pas la m•me fa•on et cÕestÉ on va dire cÕest la m•me chose en fait È 

RP : Ç Est-ce quÕon peut dire que le rŽsultat est le m•me au final ? È 

OpŽrateur S : Ç Voilˆ, le rŽsultatÉ on peut se baser sur les classeurs mais on a du mal ˆ respecter ˆ la lettre È 

OpŽratrice C : Ç Ce serait plus dans le sens quÕil faudrait pas imposer le chemin, plus je pense É dans le sens 

Éon va direÉidentifier chaque partie du pare-chocs, le plastron, les arr•tes, la crosseÉ je veux dire que les 

pare-chocs sont tous faits de la m•me mani•re, ils ont tous un plastron, des crosse, des grilles, doncÉ apr•s je 

pense que pour lÕopŽrateur le fait dÕavoir, lui dire ben voilˆ tÕas le plastron, tÕas le plastron ˆ contr™ler, tÕas la 

crosse, les arr•tes, bonÉ lui simplifier la t‰che quoi entre guillemets, en disant il y a tel point, tel point ˆ 

contr™ler, tÕas tous ces points ˆ contr™ler apr•s tu tÕarranges pour le faire dans le sens o• tu le sens le mieux 

pour toiÉqueÉ•a laisse la personne libre du chemin quÕelle doit prendre et ce quÕelle a ˆ regarder È 

DR : Ç cÕest plut™t donner une mission en disant voilˆ tÕas •a, •a, •a ˆ contr™ler et cÕest vous qui Éla mani•re 

de.. È 

OpŽratrice C : Ç voilˆ comme •a, •a resteÉ È 

OpŽrateur S : Ç peut-•tre les dŽbutsÉ non, les formations on montre comment •a doit •tre fait ˆ la lettre, apr•s 

petit ˆ petit la personne va nous voir comment nous on fait et elle inconsciemment elle va faire comme nous et au 

bout du compte •a marchera aussi bien que ce qui est demandŽÉ et •a de savoir sÕil y a possibilitŽ si malgrŽ les 

[fiches de poste], essayez dÕavoir des petits changements comme •a, des petites solutions È 

OpŽrateur J : Ç ou de le faire en partenariat avec un opŽrateur È 

OpŽrateur S : Ç voilˆ par exemple È 

DR : Ç si chacun fait diffŽremment il faut revoir [la fiche de poste] È 

CH de nuit : Ç Moi je pense le contraireÉ moi jÕai 2 formateurs de nuit, on doit avoir une base commune, parce 

que chez certains, jÕai dŽjˆ remarquŽ, cÕest pas mŽchant mais si on les laisse travailler de la fa•on dont ils le 

pensent, ils pensent dÕune certaine mani•re et ils sont pas toujours dans le vraiÉ parce que quand on est pris 

dans le travail et ben on a pas un regard objectif toujours sur ce quÕon fait et justement je trouve quÕon arrive 

vite ˆ tout et nÕimporte quoi. Moi jÕessaie surtout de fuir •a et de garderÉ parce que je pense que le chemin il 
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est bien fait dans le sens o• on commence par le plastron, cÕest la zone principale et si on commence par les 

c™tŽs et que le plastron nÕest pas bon, ben le pare-chocs on peut lÕ™ter. Donc je pense quÕon gagne vachement de 

temps. Apr•s les gens ˆ un moment donnŽ, on lÕapprend pas de la m•me fa•on, cÕest sžr que physiquement on a 

pas tous les m•mes bras (rires) ; cÕest pas tout le monde qui est comme S, on dirait quÕil prend une feuille, voilˆ. 

Mais cÕest vrai que sur les mani•res de prendre et de tout •a. Je comprends on a des tailles diffŽrentes, on essaie 

de faire des postes ergonomiques et tout mais moi je pense que sur les chemins de contr™le, les trucs comme •a, 

•a doit •tre hyper carrŽÉ È 

 

Il y a ici, lors de cette sŽance en comitŽ de pilotage, une poursuite de la discussion entre 

opŽrateurs puis une entrŽe dans la discussion avec un chef dÕŽquipe sur la question des 

procŽdures et de la formation. La mani•re dont les opŽrateurs et les chefs continuent ensuite ̂ 

dŽvelopper le dŽbat sur leur travail est en m•me temps un moyen dÕadresser leurs soucis, non 

seulement aux gens du mŽtier (destinataires premiers), mais aux concepteurs et dirigeants 

(sur-destinataires). Cet Žchange a dÕailleurs ŽtŽ entendu et dans la suite des discussions, 

certains membres de lÕencadrement opŽrationnel et fonctionnel ont ŽchangŽ en tentant de 

poursuivre plusieurs pistes dÕamŽlioration par rapport ˆ leur mŽtier.  

A ce moment prŽcis des Žchanges entre opŽrateurs et chefs dÕŽquipe sur la nŽcessitŽ dÕavoir ˆ 

disposition un prescrit plus ou moins strict, lÕimportant pour nous nÕŽtait pas de leur dire 

quelle serait la Ç meilleure solution È mais plut™t dÕencourager la continuitŽ de ce dialogue 

pour quÕeux-m•mes puissent trouver de nouvelles fa•ons de rŽaliser le travail et de le 

transformer, sans se dŽtourner du rŽel et des probl•mes quÕil pose. Ainsi au sein du comitŽ de 

pilotage, les opŽrateurs prŽsents et prŽparŽs par ce travail collectif font autoritŽ sur leur 

travail et par consŽquent cela agit sur celui des concepteurs. Faire autoritŽ n'est pas avoir le 

pouvoir de dŽcider bien sžr mais permet de rŽ-instruire le processus de dŽcision. Les 

dŽplacements, qui se produisent tout au long de cette intervention, transforment alors le 

dispositif et am•nent ˆ faire perdurer cette dynamique dÕanalyse du travail, ˆ diffŽrents 

niveaux dans lÕentreprise, afin dÕy trouver quotidiennement des solutions participant ˆ la 

qualitŽ du travail comme ˆ celle de la santŽ, m•me si jamais rien nÕest jouŽ dÕavance. Par 

exemple, dans ces discussions sur le contr™le du pare-chocs en comitŽ de pilotage, il se rŽalise 

seulement une ouverture du dŽni sur un conflit sur des crit•res de la qualitŽ du travail ; mais 

sans certitude quÕils continueront ˆ faire vivre cette instance dÕŽlaboration de nouveaux 

compromis dynamiques sur le travail. 
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Rappel synthŽtique de la partie intervention  

Cette partie aura ŽtŽ lÕoccasion de prŽsenter le terrain avec ses enjeux tant du c™tŽ de 

lÕentreprise et des travailleurs, que du c™tŽ de lÕintervenante-chercheure. Nous avons alors 

pris soin de dŽtailler le contexte, la commande de lÕentreprise ainsi que les demandes qui se 

sont construites au fil de lÕintervention. Puis il Žtait question de dŽcrire et dÕexpliciter notre 

dŽmarche mŽthodologique dans lÕordre chronologique de lÕhistoire de lÕintervention, pour une 

clinique de lÕactivitŽ ˆ deux niveaux dÕinstance dans lÕentreprise : celui des opŽrateurs et celui 

des concepteurs et des responsables hiŽrarchiques. Il Žtait question de dŽfinir le type 

dÕintervention privilŽgiŽ dans lÕobjectif de favoriser une prŽvention durable dans les syst•mes 

de production flexibles telle que les lignes de production en Ç ”lot È. Nous prenions le parti 

dÕune posture clinique, non pas comme le dŽfend la psychologie clinique Ç classique È mais 

par la recherche du transfert des opŽrateurs sur la mŽthode pour quÕils puissent expŽrimenter 

lÕanalyse des diffŽrents registres du mŽtier (personnel, interpersonnel, transpersonnel et 

impersonnel). Enfin, il nous paraissait important de formaliser le cadre de lÕintervention afin 

de montrer les conditions favorables au dŽveloppement de lÕactivitŽ des opŽrateurs et des 

commanditaires, puis les diffŽrents types de dŽveloppement. Quelques rŽsultats de 

lÕintervention ont ŽtŽ prŽsentŽs ˆ propos de lÕactivitŽ dÕanalyse au service de lÕactivitŽ 

quotidienne de travail. Il Žtait question dÕapporter des ŽlŽments se rapportant ˆ la fonction 

psychologique et sociale du collectif dans lÕactivitŽ des opŽrateurs. 
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Troisi•me partie  : 

MŽthodologie de recherche et Analyse des 

donnŽes 
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CHAPITRE 1 : Description et formalisme des donnŽes  

Apr•s avoir prŽsentŽ le cadre de lÕintervention, la mŽthodologie et les rŽsultats empiriques, 

nous prŽsentons maintenant la dŽmarche dÕanalyse des donnŽes. En partant du travail clinique 

rŽalisŽ durant cette intervention, nous analyserons les transformations de lÕactivitŽ dialogique 

lors des sŽances de co-analyse. Il sÕagira dÕalimenter la th•se de rŽhabilitation de la fonction 

psychologique et sociale dÕun collectif instable et de proposer une analyse prŽcise des formes 

langagi•res de la fonction du collectif. Dans un premier temps, nous reprendrons nos 

questionnements et poserons un certain nombre dÕhypoth•ses de travail suite ˆ ce travail 

dÕintervention. Les analyses de ces donnŽes sÕorienteront vers la recherche dÕindices du 

dŽveloppement de la fonction psychologique et sociale du collectif de travail dans lÕactivitŽ 

individuelle des opŽrateurs. Nous Žtudierons spŽcifiquement les diffŽrentes formes dÕappels 

aux autres, dans lÕactivitŽ dÕanalyse du travail, comme indices de dŽveloppement de la 

fonction psychologique de collectif. Pour ce faire, nous traiterons dans un premier temps, 

lÕensemble du corpus des donnŽes des ACS et ACC afin de rŽaliser une analyse systŽmatique 

des moments o• lÕopŽrateur cite un autre coll•gue lors dÕŽchanges avec lÕintervenante ou avec 

le coll•gue. Dans un second temps, nous sŽlectionnerons deux extraits de dialogue, nous 

paraissant les plus opposŽs sur le plan du dŽveloppement de la fonction du collectif durant les 

auto-confrontations croisŽes. Il sera question de montrer comment le collectif peut devenir un 

instrument pour lÕactivitŽ individuelle puis un instrument pour lÕorganisation.  

Il est nŽcessaire de signaler les codes et abrŽviations qui sont utilisŽs rŽguli•rement : 

I : intervenante 

PC : pare-choc 

ACS : auto-confrontation simple 

ACC : auto-confrontation croisŽe 

1.1. Travail collectif et collectif de travail, un dŽveloppement possible 

Au regard des rŽsultats empiriques, nous pensons que la dŽmarche de co-analyse avec les 

opŽrateurs a contribuŽ ˆ dŽvelopper le collectif de travail, dans la mani•re dont chacun 

mobilise les diffŽrentes fa•ons de faire Ç pour ne pas se faire mal È dÕune part et de retrouver 

le gožt de discuter avec les coll•gues pour rŽŽlaborer les r•gles quotidiennes de travail dÕautre 
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part. Ces premiers rŽsultats de la co-analyse peuvent entrer en rŽsonance avec les effets quÕils 

ont produits sur lÕactivitŽ des concepteurs durant les sŽances en comitŽ de pilotage, qui en 

retour ont permis aux opŽrateurs dÕexpŽrimenter le r™le de leur collectif pour transformer 

leurs situations de travail. Il nous faut donc maintenant analyser prŽcisŽment les processus qui 

ont ŽtŽ opŽrants durant cette intervention afin dÕen mesurer la portŽe plus gŽnŽrique en termes 

de dŽveloppement du collectif dans sa double fonction pour lÕactivitŽ : psychologique et 

sociale.  

Nous postulions que le dispositif mŽthodologique que nous avions mis en Ïuvre avec les 

opŽrateurs, sur la base de supports vidŽo centrŽs sur les mani•res de faire et les techniques des 

gestes professionnels, nous permettait de mettre ˆ jour le travail dÕappropriation du collectif 

par les sujets. LÕoriginalitŽ de cette intervention Žtait de tenter, malgrŽ toutes les difficultŽs, 

de construire une co-analyse du travail avec des opŽrateurs majoritairement intŽrimaires. Il 

Žtait ainsi risquŽ de faire lÕhypoth•se que la construction dÕun collectif Žtait possible alors 

m•me que la stabilitŽ des Žquipes Žtait sans cesse remise en cause. Mais partant de deux 

prŽoccupations : celle du terrain avec les interrogations et la perplexitŽ que nous laissaient 

notre premi•re analyse du travail et celle de la recherche ˆ travers nos lectures prŽalables se 

prŽoccupant des questions de prŽcaritŽ et de santŽ au travail comme notamment G. Le Blanc 

(2007), nous trouvions surprenants les rŽsultats de production atteints malgrŽ tout par ces 

opŽrateurs. Mais est-ce au prix de leur santŽ ? Un collectif existait-il vraiment comme 

ressource pour chacun des opŽrateurs ? Et si ce collectif faisait dŽfaut, comment lÕintervention 

peut-elle seconder les efforts des opŽrateurs pour (re)construire un collectif favorisant le 

dŽveloppement de la santŽ.  

En effet nos hypoth•ses de travail reposant sur la fonction du collectif chez des opŽrateurs, 

majoritairement intŽrimaires et travaillant dans un Ç ”lot de production È, il nous fallait repŽrer 

dans les dialogues entre opŽrateurs (spŽcialement lors des ACC) si elle pouvait se dŽvelopper 

et comment elle pouvait se manifester. Il sera question dÕanalyser en quoi lÕactivitŽ dialogique 

en sŽance de co-analyse peut devenir une ressource potentielle pour dŽvelopper lÕactivitŽ de 

travail et le collectif ? Un des moyens utilisŽs en clinique de lÕactivitŽ Žtait de parvenir ˆ 

discuter des conflits dÕactivitŽ pour mieux les surmonter collectivement. LÕobjectif des 

sŽances de co-analyse Žtait de parvenir ˆ dŽvelopper le rŽpertoire de savoir-faire et le recours 

au collectif de travail. Notre objet de recherche sÕest construit ˆ travers lÕanalyse des rŽsultats 

de lÕintervention o• il Žtait question de provoquer un travail collectif Ð centrŽ sur lÕanalyse du 

travail Ð afin de dŽvelopper un collectif de travail.  
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En rapport avec la thŽorie de lÕactivitŽ que nous dŽfendons, issue des travaux de L. Vygotski 

(1934/1997) et de A. LŽontiev (1975/1984), lÕactivitŽ humaine est alors toujours orientŽe vers 

un objet et toujours adressŽe ˆ autrui. LÕactivitŽ de travail, comme le souligne L. Scheller 

(2003) Òengage soi-m•me ˆ travers la mŽdiation dÕun objet ˆ traiter, dans une rencontre 

inŽvitable ˆ lÕautreÓ (op. cit., p. 86). A partir de cet arri•re-plan thŽorique, nous orientons 

donc notre analyse des donnŽes sur la recherche des dŽplacements dÕadressages et des 

dŽplacements dÕobjets dans les discours rŽalisŽs par les opŽrateurs en sŽances dÕauto-

confrontations. Comme ŽnoncŽ prŽcŽdemment (Partie 2), lÕauto-confrontation simple et 

croisŽe est une mŽthode nous permettant de construire un cadre dialogique sur le travail, crŽŽe 

artificiellement par le chercheur. M•me sÕil engage les opŽrateurs dans la co-analyse et quÕils 

en acceptent les modalitŽs, les opŽrateurs sont dÕune certaine fa•on contraints par le cadre 

proposŽ, dÕŽchanger sur leurs mani•res de faire dans un premier temps et de les comparer 

entre elles dans un second temps. Ces Žchanges sont alors filmŽs et enregistrŽs, ce qui ajoute 

une contrainte de Ç rester dans le cadre È au sens propre comme au sens figurŽ.  

Apr•s cette intervention clinique de lÕactivitŽ, nous pouvons penser que nous avons rŽussi, 

modestement et pour partie, ˆ installer un cadre de travail tel que le travail collectif entre 

opŽrateurs soit ˆ nouveau possible. M•me sÕil ne concernait pas toutes les Žquipes, les 

opŽrateurs ont su le mettre en partage au cours de la co-analyse (ex : apr•s une ACC et de 

retour dans la situation de travail, M. BD parle alors ˆ sa coll•gue Mme AC des sujets abordŽs 

avec M. FB ˆ propos notamment du port du PC et du montage ˆ deux) puis apr•s la 

prŽsentation finale du montage vidŽo ˆ lÕensemble des Žquipes. Les opŽrateurs volontaires ont 

pu rapporter les ressources et les obstacles de leur activitŽ de travail. Ce faisant, ils ont fait 

lÕexpŽrience dÕun rŽel de lÕactivitŽ qui, m•me sÕil est toujours singulier, ouvre sur des conflits 

dont nombre de ressorts sont communs. Finalement, ils se sont appropriŽs le cadre dialogique 

et ont pu sÕautoriser ˆ parler de leur travail et des conflits de leur activitŽ, qui sont toujours 

difficiles ˆ dire ˆ priori. DÕune certaine fa•on, ils ont pu initier un travail collectif. M•me si 

certains dÕentre eux ne sont actuellement plus dans lÕentreprise, ce travail de co-analyse 

restera une expŽrience pour chacun dÕentre eux. Ils pourront peut-•tre lÕinitier ailleurs, dans 

dÕautres expŽriences professionnelles. De plus, ils auront laissŽ des traces dans lÕactivitŽ de 

ceux qui restent dans lÕentreprise. Par exemple, M. FB avait produit un travail dÕanalyse de 

son activitŽ et de lÕactivitŽ des coll•gues qui avait ŽtŽ retenu par les opŽrateurs lors du choix 

du montage vidŽo et remarquŽ par les concepteurs lors de sa diffusion. Etant parti avant la fin 
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de lÕintervention, son travail dÕanalyse aura tout de m•me marquŽ tant ses coll•gues que la 

hiŽrarchie ˆ travers les images vidŽo des ACC diffusŽes.  

La question centrale est donc de dŽcouvrir en quoi un dŽveloppement du collectif a pu se 

crŽer ˆ travers notre dispositif dÕintervention. La question sous-jacente de cette recherche Žtait 

de savoir si un collectif de travail pouvait se crŽer et par quels moyens. Etant sur un dispositif 

langagier dÕanalyse du travail, nous avons alors envisagŽ dÕanalyser les actions langagi•res 

comme appui scientifique pour analyser les dŽveloppements ou emp•chement de lÕactivitŽ. Et 

comme le prŽcise M. Bakhtine, Ç Les domaines de lÕactivitŽ humaine, aussi variŽs soient-ils, 

se rattachent toujours ˆ lÕutilisation du langage. È (Bakhtine, 1984, p. 265). CÕest pourquoi il 

sera question de comprendre la dynamique des dialogues afin de montrer les dŽveloppements 

ou emp•chements du dŽveloppement de la fonction du collectif. 

1.2. Les inattendus de la co-analyse et corpus des donnŽes 

La notion de corpus permet de dŽsigner le recueil de lÕensemble des productions de 

lÕintervention sous format textuel (Kloetzer, 2008). Il reprŽsente ainsi les traces de 

lÕintervention. Cependant ce sont des Ç traces retranscrites È, donc susceptibles dÕavoir ŽtŽ 

transformŽes par le chercheur lors de son activitŽ dÕanalyse. Les retranscriptions sont utiles 

pour plusieurs raisons : dŽcouvrir des ŽlŽments de lÕanalyse insoup•onnŽs pendant lÕaction, 

dŽlimiter le pŽrim•tre de la dŽmonstration de notre objet de recherche sur lequel les 

interprŽtations reposent et rendre disponible les donnŽes de lÕintervention ˆ la communautŽ 

scientifique. CÕest dans le corpus que lÕanalyste est en mesure de valider ses interprŽtations. 

Elles ne sont pas recevables seulement par une pratique de lecture et de retranscriptions mais 

Žgalement par une pratique dÕaction. Le corpus nÕest pas toujours suffisant et ne prend son 

sens que dans lÕhistoire dÕune intervention que la th•se ne retrace que partiellement. CÕest 

pourquoi tout au long de cette partie, les interprŽtations des dialogues retranscrits seront 

alimentŽes dÕŽlŽments empruntŽs ˆ la vie de lÕintervention et reliŽes aux donnŽes exposŽes en 

Partie 2. 

Nous avions souhaitŽ retranscrire lÕensemble des sŽances en auto-confrontations28, en 

rŽunions de prŽparation et de synth•se avec les opŽrateurs ainsi que les deux derniers comitŽs 

                                                
;E" a/%" (RH&%0($)(G" +/" %(3%/$1)%0H30-$" (13" 4WM$(" .%/$4(" %(11-M%)(" H-M%" +(" )S(%)S(M%U" #++(" (13" +-$.M(" (3" H/%'-01"
'/13040(M1("2/01"4WM$(" .%/$4("M30+03&"H-M%")-$13%M0%("+W-Cf(3"4("%()S(%)S("TM0"$-M1"0$3&%(11(U"5)0G"$-M1")S(%)S0-$1"*"
%(H&%(%")-22($3"1(")-$13%M03"+(")-++()30'"*"3%/B(%1"+(1"40/+-.M(1U"""
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de pilotage (les seuls ˆ avoir ŽtŽ enregistrŽs). CÕest ˆ partir de ces retranscriptions que nous 

avions ŽtŽ surpris de la rŽcurrence des citations de coll•gues ou dÕautres situations de travail 

que celles visionnŽes sur la vidŽo. A la mani•re de la th•se soutenue par M. Litim (2006) sur 

la narration dÕhistoires passŽes du travail, nous avons cherchŽ ˆ repŽrer toutes les fois o• 

lÕŽlaboration collective pouvait se faire ˆ partir de Ç lÕappel ˆ autrui È. Alors la question que 

nous nous posions Žtait de savoir quels Žtaient les mŽcanismes psychologiques en jeu et sÕil y 

avait ici une spŽcificitŽ, notamment par leur faible anciennetŽ dans lÕentreprise pour la plupart 

des opŽrateurs et par leur statut prŽcaire dÕintŽrimaire. 

Le corpus est ainsi constituŽ de retranscriptions issues des :  

- 10 auto-confrontations simples (1h ˆ 1h30 chacune),  

- 7 auto-confrontations croisŽes (1h ˆ 2h chacune),  

- 8 rŽunions collectives entre opŽrateurs (1h ˆ 1h30 chacune),   

- 2 rŽunions en comitŽ de pilotage dont 1 avec la prŽsence des opŽrateurs (environ 2h 

chacune). 

Il nous fallait trouver une grille de lecture de ces donnŽes nous permettant dÕŽprouver la th•se 

du dŽveloppement du collectif. Nous sommes partis dÕune premi•re impression ressentie 

durant les sŽances de co-analyse (ACS, ACC, sŽances collectives) : la rŽcurrence dans les 

dialogues de citations dÕautres coll•gues absents. 

LÕactivitŽ de co-analyse nous permet dÕavoir acc•s, pour partie, au rŽel des activitŽs de travail 

et ˆ la mani•re dont elles sÕorganisent entre elles, pour rŽaliser la t‰che commune. Nous 

lÕavons alors remarquŽ ˆ travers les dialogues avec notamment lÕŽmergence puis la rŽcurrence 

des citations de mots, de discours dÕautrui. Apr•s avoir comptabilisŽ le nombre dÕoccurrences 

de citations dÕautrui, nous avons pensŽ dŽtenir des traces de la prŽsence du collectif dans 

lÕactivitŽ de chacun. Cela nous a amenŽ ˆ considŽrer ces citations que nous avons nommŽes 

Ç appels ˆ autrui È, pas seulement en tant que tel, mais comme un moyen de construire du 

collectif. CÕest en analysant leurs fonctions dans lÕactivitŽ dÕanalyse que nous pouvons mieux 

saisir ce quÕelles recouvrent. Nous avons alors cherchŽ ˆ rŽpertorier toutes les fois o• autrui - 

absent de la sŽance de co-analyse - Žtait citŽ dans les ACS et les ACC puis nous avons tentŽ 

de distinguer les diffŽrentes formes et les diffŽrents types des Ç appels ˆ autrui È dans les 

dialogues. Ainsi la recherche dans le corpus des sŽances de co-analyse sÕorientait vers tous les 
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Ç appels ˆ autrui È comme Žtant lÕune des sources potentielles du dŽveloppement du collectif 

dans lÕactivitŽ individuelle. 

Ce travail nous conduira ˆ discuter de lÕŽlaboration du collectif comme instrument 

psychologique de travail, au regard du nombre dÕappels ˆ autrui et/ou de ses mani•res de faire 

ou de dire rapportŽes dans le dialogue. En effet, nous rel•verons les multiples reprises o• un 

coll•gue, sa fa•on de faire ou encore une autre expŽrience passŽe seront citŽs dans les sŽances 

de co-analyse.  

1.3. Inventaire des citations ou Ç appels ˆ autrui È 

Parmi les heures dÕenregistrements des sŽances dÕanalyse du travail durant cette intervention, 

nous avons relevŽ dans un premier temps tous les Ç appels ˆ autrui È dans les ACS et ACC, 

puis dans un second temps nous avons cherchŽ ˆ les catŽgoriser. Ainsi nous repŽrions les 

diffŽrentes formes quÕils pouvaient prendre dans le dialogue. Il a ŽtŽ ensuite question de les 

classifier selon la fonction quÕils remplissaient dans lÕactivitŽ de celui qui citait autrui. 

Il a donc ŽtŽ rŽalisŽ dans un premier temps, une recherche exhaustive des enregistrements 

vidŽo des sŽances en ACS et ACC sur le fait que les opŽrateurs faisaient rŽfŽrence ˆ un autre 

coll•gue,  ̂ sa fa•on de faire, ou dÕune autre situation de travail, dans une autre expŽrience 

professionnelle, etc. Alors quÕil est question en auto-confrontation de se confronter ˆ sa vidŽo 

(ACS) ou ˆ celle du coll•gue en prŽsence (ACC), il Žtait Žtonnant de comptabiliser autant 

dÕautres rŽfŽrences. A premi•re vue, il semblerait que par ce processus les opŽrateurs se 

dŽtournaient de la confrontation directe pour faire rŽfŽrence ˆ lÕautre, qui est alors absent dans 

la situation de confrontation mais qui vient alors comme argument face ˆ lÕintervenante ou 

face ˆ son coll•gue. Mais Žtant donnŽ lÕimportance et la rŽcurrence de ces appels ˆ lÕautre 

dans le dialogue en ACS et ACC, nous avons fait lÕhypoth•se quÕil y avait lˆ des traces de la 

construction du collectif, ˆ un niveau bien plus large que le collectif dÕopŽrateurs rŽalisant la 

co-analyse. 

Apr•s avoir rŽpertoriŽ toutes les occurrences dÕ Ç appels ˆ autrui È, la classification par 

modalitŽs dÕappel Ç aux autres È dans le dialogue a permis de vŽrifier en quoi ces Ç appels È 

relevaient peut-•tre de lÕŽlaboration dÕun instrument de travail, reprŽsentant ainsi un appel ˆ la 

fonction psychologique du collectif. Les Ç appels ˆ autrui È se rŽalisaient plus prŽcisŽment sur 

les mani•res de faire, rapportŽes dans le dialogue, dÕun autre coll•gue encore prŽsent dans la 
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situation de travail ou m•me parti de lÕentreprise (ex : intŽrimaires nÕayant ŽtŽ que de passage 

durant quelques mois), aux autres expŽriences professionnelles et anciens coll•gues dans 

dÕautres contextes professionnels, etc. Ainsi il a ŽtŽ retenu des sŽquences de dialogues o• les 

opŽrateurs font appel (par des mots et/ou des gestes) aux autres mani•res de faire dÕautrui 

pour argumenter, pour illustrer voir m•me pour penser autrement leur propre activitŽ.  

LÕanalyse quantitative des donnŽes a ŽtŽ rŽalisŽe en 3 Žtapes : 

1/ Rechercher dans le corpus lÕensemble des appels ˆ autrui, source du dŽveloppement du 

collectif  

2/ Žtablir une typologie des appels ˆ autrui et des diffŽrentes modalitŽs de convocation de 

lÕautre dans le dialogue  

3/ analyser les fonctions que remplissent ces Ç appels ˆ autrui È dans lÕactivitŽ de celui qui 

cite autrui 

A partir du constat de la multiplicitŽ des Ç appels ˆ autrui È dans les dialogues, lÕanalyse des 

matŽriaux de lÕintervention permet alors dÕalimenter la question du processus de construction 

du Ç collectif dans lÕindividu È. Le recours ˆ la convocation dÕautrui serait un indice de 

construction de la fonction psychologique du collectif. Mais il nous faut trouver les moyens 

mis en Ïuvre dans les dialogues et les conditions pour y parvenir. 

1.3.1. Synth•se quantitative des modalitŽs de convocation de lÕautre  

Dans un premier temps, il est envisagŽ de dŽlimiter notre champ de recherche ˆ partir de 

lÕensemble du corpus. Pour ce faire, une premi•re synth•se quantitative des Ç appels ˆ autrui È 

et des diffŽrentes modalitŽs de convocation ˆ lÕautre dans le dialogue, permet de circonscrire 

notre champ dÕanalyse des donnŽes. 

Lors de notre inventaire des diffŽrents Ç appels ˆ autrui È dans les dialogues dÕACS et dÕACC, 

nous avons relevŽ 375 citations dÕautrui dont :   

"  179 fois en ACS (moyenne = 18 appels par ACS) 

"  196 fois en ACC (moyenne = 28 appels par ACC) 
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A partir de ce repŽrage des Ç appels ˆ autrui È, nous avons tentŽ de diffŽrencier les diffŽrents 

contextes dÕappel ˆ autrui et les diffŽrentes modalitŽs. Nous avons catŽgorisŽ 4 modalitŽs 

dÕappel : 

- lÕappel du coll•gue prŽsent dans ACC : situation o• lÕopŽrateur fait appel ˆ une 

mani•re de faire de son coll•gue (situation en correspondance avec la consigne de lÕACC) 

- lÕappel ˆ un coll•gue prŽsent dans la situation de travail mais absent dans lÕACC : 

situation o• lÕopŽrateur cite un opŽrateur de la cellule Ç pare-chocs È 

- lÕappel ˆ un coll•gue absent dans la situation de travail : situation o• lÕopŽrateur cite 

un ancien coll•gue qui ne travaille plus dans lÕentreprise  

- lÕappel ˆ une autre situation, une autre expŽrience ou ˆ lÕinstance hiŽrarchique : toutes 

les autres situations o• lÕopŽrateur cite dÕautres acteurs de lÕentreprise ou dÕautres expŽriences 

professionnelles  

Cette premi•re Žtape de classification permet de mettre en avant lÕimportance des citations 

dÕautrui dans les sŽances dÕanalyse du travail. DÕautre part cette typologie nous a permis de 

remarquer lÕimportance de la prŽsence des coll•gues dans lÕactivitŽ des opŽrateurs, 

notamment ceux qui ne sont plus dans lÕentreprise. Peut-•tre est-ce la particularitŽ du travail 

intŽrimaire o• lÕopŽrateur tente malgrŽ tout de trouver des ressources collectives dans 

lÕhistoire et leurs expŽriences professionnelles ? 

1.3.2. Synth•se quantitative des types de convocation de lÕautre  

Nous avons ensuite cherchŽ ˆ classer les diffŽrents Ç appels ˆ autrui È par les formes quÕils 

pouvaient prendre dans le dialogue. Ainsi il a ŽtŽ repŽrŽ plusieurs types dÕappels lorsque 

autrui est convoquŽ ou rapportŽ dans son discours. Nous avons ainsi remarquŽ des diffŽrences 

dans la mani•re de faire appel ˆ lÕautre dans le dialogue : soit en rapportant les mots prŽcis 

dÕautrui, dÕune situation prŽcise dÕinteraction ; soit en racontant. Nous nous sommes 

rapprochŽs des travaux de M. Bakhtine (1978) portant sur le Ç discours dÕautrui È dans le 

discours. Il est question alors de sÕintŽresser aux procŽdures dÕinsertion du discours de lÕautre 

par le sujet dans son propre discours. En rŽfŽrence aux travaux de M. Bakhtine (1978), J. 

Peytard (1995) explique que Ç la parole dÕautrui, cÕest la parole dÕun autre et des autres. Sa 

source est externe au sujet. Il y a donc emprunt de propos Žtrangers et placement de ceux-ci 
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dans lÕencha”nement du discours du sujet. Et cela est magistralement formulŽ [par Bakhtine 

(1978)]  : Ç le discours rapportŽ, cÕest le discours dans le discours, lÕŽnonciation dans 

lÕŽnonciation, mais cÕest en m•me temps un discours SUR le discours, une Žnonciation SUR 

lÕŽnonciation È (p. 161). È (op. cit. p.38). Le probl•me rŽside dans le repŽrage de la fronti•re 

entre le Ç discours insŽrant È et le Ç discours insŽrŽ È. A partir des travaux relatifs aux 

diffŽrentes catŽgorisations des discours dÕautrui rapportŽs dans le dialogue, nous nous 

sommes orientŽs vers les travaux en linguistique sur le discours rapportŽ dans les discours 

quotidiens, notamment ceux de J. Authier-Revuz (2004) qui rŽpertorie 3 formes de discours 

rapportŽs ou de Ç reprŽsentation du discours autre È : direct, indirect et indirect libre. 

LÕinsertion du discours Ç est rŽguli•re et apparente dans le Ç discours direct È ; dŽjˆ plus 

indistincte dans le Ç discours indirect È,  et absolument floue et souvent indŽcidable dans le 

Ç discours indirect libre È. È (Peytard, 1995, p. 39). A partir de ces rŽfŽrences dans la 

littŽrature scientifique, nous avons pu reconna”tre diffŽrentes mani•res de rapporter autrui 

dans le dialogue. On distingue alors :  

- le nom dÕautrui convoquŽ dans le dialogue,  

"  quÕon nommera prŽcisŽment un Ç appel ˆ autrui È 

- les mots ou les fa•ons de faire dÕautrui rapportŽs directement en rejouant une 

interaction en situation de travail dans le dialogue (avec la citation des mots dÕautrui),  

"  quÕon nommera Ç appel au discours rapportŽ direct È 

- les mots ou les fa•ons de faire dÕautrui rapportŽs ˆ partir dÕune interaction en situation 

de travail en y intŽgrant ses propres mots,  

"  quÕon nommera Ç appel au discours rapportŽ  indirect È 

Nous rapprochons cette classification des dialogues par la question de recherche sur 

lÕincrustation de lÕautre dans le discours rapportŽ dans une perspective bakhtinienne. Comme 

le propose J. Authier-Revuz, il est question ici dÕapporter une Ç fa•on schŽmatique, un cadre 

(...) permettant de structurer le champ de la reprŽsentation dÕun discours autre dans le 

discours.È (Authier-Revuz, 1992, p.38). En effet chaque style de discours rapportŽ a des effets 

diffŽrents dans lÕinteraction. On peut parler de la propriŽtŽ rŽflexive que provoquent les 

discours rapportŽs dÕautres coll•gues dans le dialogue. Ç ˆ faire prolifŽrer le langage sur lui-
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m•me È (Authier-Revuz, 2004, p.37). Il sera question dÕanalyser par la suite le mŽtadiscours 

dans les dialogues, moteur du dŽveloppement de lÕactivitŽ dÕanalyse du travail. 

Avant cela, nous recensons le nombre dÕoccurrences des Ç appels ˆ autrui È dans les dialogues 

en repŽrant le nombre de discours rapportŽs directs ou indirects : 

"  Dans les ACS : lorsque le sujet est confrontŽ ˆ sa propre activitŽ, nous avons relevŽ le 

nombre dÕoccurrence Ç des appels ˆ autrui È en fonction du type dÕappel suivant : 

Par exemple, le tableau se lit de cette fa•on : Ç Mme ML convoque 13 fois autrui, dont 3 fois en 

discours rapportŽ direct (DRD) È 

LÕopŽrateur Nombre de fois Ç Appel ˆ 
autrui È 

Nombre de fois en DRD Nombre de fois en DRI 

Mme ML 13 3 0 
Mme CO 7 0 0 
M. FB 18 1 1 
M. JL 29 2 2 
M. SA 18 1 0 
M. DJ 23 3 2 
Mme LA 25 1 1 
Mme CA 28 4 3 
M. YN 13 0 1 
M. BD 5 0 1 

Tableau 2 : nombre dÕoccurrence des Ç appels ˆ autrui È et du type dÕ Ç appel ˆ autrui È (DRD 

ou DRI) dans chaque ACS 

 

"  Dans les ACC : lorsque le sujet confronte son activitŽ et est confrontŽ ˆ lÕactivitŽ du 

coll•gue, nous avons relevŽ le nombre dÕoccurrences des appels ˆ autrui en fonction du type 

dÕappel suivant : 

Par exemple, le tableau se lit de cette fa•on : Ç durant la sŽance dÕACC entre Mme CA & Mme CO, il 

y a eu 50 convocations ˆ autrui : 35 fois par Mme CA, dont 20 fois avec un discours rapportŽ direct et 

1 fois avec un discours rapportŽ indirect ; 13 fois par Mme CO, dont 2 fois avec un discours rapportŽ 

direct et 1 fois avec un discours rapportŽ indirect ; et 2 fois par I È. 
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Le bin™me ACC Total des 
Ç appels ˆ 
autrui È 

LÕopŽrateur Nombre de fois 
Appel ˆ autrui 

Nombre de 
fois en DRD 

Nombre de 
fois en DRI 

M. BD & M. FB 
 

27 M. FB 
M. BD 
I 

11 
13 
4 

0 
0 
0 

0 
0 
0 

Mme CA & Mme CO 50 Mme CA 
Mme CO 
I 

35 
13 
2 

20 
2 
0 

1 
1 
0 

Mme CO & M. SA 7 M. SA 
Mme CO 

4 
3 

1 
0 

0 
0 

M. SA & M. FB 37 M. SA 
M. FB 
I 

8 
27 
2 

0 
6 
0 

1 
2 
0 

M. DJ & M. JL 30 M. DJ 
M. JL 

16 
14 

1 
1 

3 
0 

M. JL & Mme ML 36 M. JL 
Mme ML 

24 
12 

0 
0 

0 
0 

M. YN & Mme LA 9 M. YN 
Mme LA 
I 

3 
4 
2 

0 
0 
0 

0 
0 
1 

 Tableau 3 : nombre dÕoccurrence des Ç appels ˆ autrui È et du type dÕ Ç appel ˆ autrui È 

(DRD ou DRI) dans chaque ACC 

1.3.3. Synth•se des appels ˆ autrui et de leurs fonctions dans le dialogue 

Apr•s avoir rŽpertoriŽ les diffŽrentes formes des Ç appels ˆ autrui È, il paraissait utile de 

repŽrer les fonctions que remplissaient ces Ç appels ˆ autrui È dans le dialogue. Plus 

prŽcisŽment, pourquoi font-ils appel ˆ lÕautre dans le dialogue ? Nous supposons alors quÕils 

citent autrui dans lÕargumentation soit pour rapporter une rŽfŽrence dans leur travail, soit pour 

Žnoncer une difficultŽ rencontrŽe dans le travail. Ainsi nous avons tentŽ de repŽrer ˆ travers le 

dialogue, son contexte et lÕhistoire du milieu de travail, les Ç appels ˆ autrui È comme 

ressource ou obstacle dans lÕactivitŽ de celui qui cite autrui. DÕautre part, nous avons 

Žgalement repŽrŽ que lÕ Ç appel ˆ autrui È sÕinsŽrait dans le dialogue en tant que ressource ou 

obstacle en rŽfŽrence soit ˆ lÕactivitŽ individuelle, soit ˆ lÕactivitŽ collective (ˆ lÕensemble de 

ses coll•gues). Ainsi une classification des fonctions de lÕappel ˆ autrui est proposŽe :  

O autrui reprŽsente une ressource individuelle dans la situation de travail  

O autrui reprŽsente une ressource collective dans la situation de travail  

O autrui reprŽsente un obstacle individuel dans la situation de travail 

O autrui reprŽsente un obstacle collectif dans la situation de travail 
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LÕensemble du corpus des Ç appels ˆ autrui È a ŽtŽ rŽpertoriŽ dans un tableau en classifiant les 

convocations dÕautrui ŽnoncŽes pour chaque opŽrateur dans chacune des sŽances de co-

analyse (ACS et ACC).  

 

Voici un extrait du tableau rŽpertoriant tous les appels ˆ autrui dans les ACS (voir Annexe 2 

pour le tableau complet) : 
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Voici un extrait du tableau rŽpertoriant tous les appels ˆ autrui dans les ACC (voir Annexe 3 

pour le tableau complet) : 

 

 

Par exemple, M. FB fait appel ˆ M. SA dans le dialogue avec M. BD en disant Ç oui parce 

que tÕencycle pas comme M. SA et moi È. Souhaitant forcer la confrontation, M. FB provoque 

la comparaison en faisant appel ˆ M. SA en tant que ressource pour discuter sur lÕactivitŽ de 

M. FB. Mais M. SA nÕest pas appelŽ par hasard car il est une ressource collective pour 

lÕŽquipe et est reconnu comme expert par les opŽrateurs.  

Selon la situation dialogique, la convocation dÕautrui peut •tre ressource et/ou obstacle au 

cours du dialogue, pour soi et/ou pour lÕensemble du collectif de mŽtier. La convocation 

dÕautrui est en rŽfŽrence ˆ la situation de travail pour soutenir lÕargumentation durant le 

dialogue en ACC. LÕintŽr•t de cette classification Žtait de parvenir ˆ analyser chacun des 

extraits de dialogue o• lÕappel ˆ lÕautre dans le discours est comme une ressource ou comme 

un obstacle au dŽbut de lÕŽnonciation puis varie au cours de lÕinteraction. Ainsi quelle place 

prend autrui dans le dialogue ? Pour quels motifs ?  
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Cette recherche exhaustive des occurrences de lÕappel ˆ lÕautre et lÕanalyse des mouvements 

dialogiques nous permettront dÕŽtablir un choix de sŽquences afin de montrer les 

dŽplacements de la rŽfŽrence ou de la citation ˆ autrui au cours du dialogue avec son coll•gue. 

Les mouvements dialogiques feront lÕobjet de notre prŽoccupation puisquÕils permettent de 

repŽrer les changements dÕadresses de lÕactivitŽ : tant™t adressŽs au coll•gue, tant™t adressŽs 

au chercheur, tant™t adressŽs au sujet lui-m•me. A ce propos, D. Fa•ta (1999) explique que 

lÕinteraction participe ˆ  lÕactivitŽ du sujet, mais lÕactivitŽ en elle-m•me ne sÕŽpuise jamais en 

situation de dialogue et cÕest ˆ travers le Ç mouvement discursif initiŽ dans le dialogue que 

sont rŽŽlaborŽs les points de vue respectifs, rendus perceptibles et donc analysables au travers 

des positions des interlocuteurs et de leurs transformations È (op. cit., p. 134). Ainsi lÕanalyse 

des Ç migrations fonctionnelles È (Vygotski, 1925/2003, p. 143, 145, 152) o• lÕactivitŽ 

psychique change systŽmatiquement dans l'Žchange, signale la Ç motricitŽ du dialogue È (Clot 

& Fa•ta, 2000, p. 21). La Ç migration fonctionnelle È dŽsigne le mouvement par lequel un 

objet  change de fonction pour le sujet. Ce mouvement est repŽrŽ, soit lorsque ce qui a ŽtŽ 

vŽcu devient un moyen de vivre autre chose (Clot, 2005a) - la source se transforme alors en 

ressource pour agir - soit ˆ lÕinverse, lorsquÕune ressource devient la source dÕune 

Ç nouvelle È activitŽ. 

Il sera ensuite question de prŽciser lÕanalyse dialogique de la transformation de Ç lÕappel ˆ 

autrui È : Comment lÕappel ˆ un coll•gue faisant obstacle dans la situation de travail peut 

devenir une ressource pour lÕanalyse ? Comment lÕappel ˆ un coll•gue dans lÕargumentation 

devient un moyen de penser sa propre activitŽ ? Ainsi nous chercherons ˆ partir de lÕensemble 

des donnŽes, les Ç appels ˆ autrui È comme ressource potentielle au dŽveloppement de 

lÕactivitŽ de pensŽe puis de lÕaction concr•te en situation de travail. Les passages de dialogue 

explorŽs sÕorientent donc vers les moments o• lÕopŽrateur, dans lÕinteraction avec le coll•gue 

et lÕintervenante, commence ˆ envisager dÕautres destins possibles ˆ la situation de travail. 

Seront spŽcifiquement ŽtudiŽs les mouvements des fonctions de lÕautre quant ˆ lÕinstrument 

(comment le dit-il  ?), ˆ lÕobjet (pour quoi le dit-il  ?), voire au destinataire (ˆ qui lÕadresse-t-

il  ?). 

Pour exemple, voici quelques passages dÕappel ˆ autrui comme : 

- obstacle vs ressource (lÕautre comme moyen de quelle activitŽ) 

"  ressource pour lÕactivitŽ individuelle (rŽfŽrence personnelle) 

ex : M. FB qui cite le mŽtier de son p•re avec qui il a travaillŽ  
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M. FB : Ç mon p•re il est ma•on alors jÕai travaillŽ je ne sais pas combien de temps avec (É) oui ben 

justement cÕest pour le dos. CÕest vrai tous les ma•ons ils mettent tout sur lÕŽpaule (simulation du 

geste du ma•on) È 

Comment ? Par lÕappel ˆ autrui  

Pourquoi ? Pour Žtendre le rŽpertoire des gestes possibles ˆ partir dÕun autre mŽtier, garant de 

santŽ  

Pour qui ? Le coll•gue en ACC en destinataire premier et le mŽtier dÕopŽrateur en sur-

destinataire  

 

Cette premi•re Žtape de lÕanalyse des donnŽes a permis dÕopŽrationnaliser les Ç appels ˆ 

autrui È. Ces Ç appels ˆ autrui È sont ainsi envisagŽs comme des traces potentielles de la 

fonction psychologique du collectif, cÕest-ˆ -dire lÕinstrument collectif de lÕactivitŽ 

individuelle. La rŽcurrence de rŽfŽrences des Ç appels ˆ autrui È au cours dÕune m•me sŽance 

de co-analyse soutient la th•se du dŽveloppement du collectif dans lÕindividu.  

Mais ces rŽsultats en soi ne suffisent pas et il nous faut maintenant dŽmontrer ˆ lÕaide 

dÕextraits et dÕanalyses dŽtaillŽs des mouvements dialogiques, que nous pourrons expliquer en 

quoi ces rŽsultats alimentent la th•se du dŽveloppement psychologique et social du collectif. 

Comment autrui, ses mots, ses discours ou ses gestes peuvent soutenir le dialogue ˆ des fins 

soit illustratives, argumentatives ou dŽveloppementales ? Comment au cours de lÕinteraction 

se dŽplacent les diffŽrents mouvements dialogiques ? La question portera Žgalement sur la 

mani•re dont lÕintervention et lÕactivitŽ de lÕintervenante convoquent, dŽveloppent, permettent 

la rŽalisation de la fonction psychologique du collectif.  

A partir dÕune analyse de lÕensemble du corpus sur les convocations dÕautrui et les mani•res 

de le convoquer, comme moyen de penser le travail en sŽance de co-analyse, il sera 

maintenant question dÕanalyser prŽcisŽment les dŽplacements en cours de dialogue, au moyen 

dÕune analyse dialogique. En effet, le choix de classification des donnŽes justifie le choix des 

extraits et reprŽsente seulement une porte dÕentrŽe ˆ lÕanalyse dialogique. Il sera donc 

question de repŽrer comment Žvoluent les Ç appels ˆ autrui È dans le dialogue : en tant 

quÕobstacle ou ressource ? LÕanalyse permettra Žgalement de repŽrer les migrations de 

fonctions de lÕautre comme instrument, objet ou destinataire dans le dialogue.  
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CHAPITRE 2 : SŽlection de sŽquences de dialogues 

Nous poursuivons ce chapitre par lÕanalyse dŽtaillŽe dÕŽnoncŽs en ACC par le biais de 

mŽthode dÕanalyse des dialogues, proche dÕune conception bakhtinienne, permettant de suivre 

les mouvements dÕobjets de discours (Sitri, 2003 ; Clot 2008). Pour tenter de comprendre ce 

qui sÕest produit durant ces sŽances de co-analyse, o• il Žtait question de Ç parler È sur le 

travail, il nous fallait trouver des ressources thŽoriques et mŽthodologiques en sciences du 

langage. Les travaux des linguistes, dans la lignŽe des travaux de Bakhtine, constituent une 

base conceptuelle importante lorsquÕon sÕintŽresse au dialogue. Inscrit dans une perspective 

ŽpistŽmologique que nous soutenons, nous avons alors ÏuvrŽ pour y trouver des moyens 

techniques dÕanalyse des dialogues en ACC. Il sÕagit alors non pas dÕŽtudier le langage tel 

quÕil est mais plut™t dÕanalyser le dialogue qui se dŽveloppe entre les acteurs de lÕinteraction 

et dans leur activitŽ propre. A travers ce qui est dit, puis retranscrit, ainsi quÕaccompagnŽ 

dÕŽlŽments de lÕhistoire des discours et de celle de lÕintervention, nous tenterons alors de 

comprendre comment se construit et se manifeste la fonction du collectif de travail. Apr•s 

avoir rŽpertoriŽ les diffŽrentes formes que prenaient les Ç appels ˆ autrui È dans la totalitŽ des 

retranscriptions, nous nous consacrerons ˆ lÕexamen des Ç appels È dans une ACC. A priori 

argument dans le dialogue, ces Ç appels ˆ autrui È avec parfois des paroles rapportŽes, ne 

rŽpondent cependant pas ˆ une unique forme argumentative, qui produirait un effet unique. 

Aussi, nous chercherons ici ˆ relever quelques formes spŽcifiques de ces appels ˆ travers 

plusieurs ACC. Puis nous analyserons deux dialogues issus des auto-confrontations croisŽes 

qui nous permettront dÕexaminer les mouvements dialogiques de lÕappel ˆ autrui. Il sera 

question de comprendre les rapports dialogiques dans lÕorientation des ŽnoncŽs 

alternativement tournŽs vers lÕobjet, vers autrui et vers soi et dÕidentifier les mouvements 

dialogiques entre objet de dialogue et objet de dŽbat (Clot, 2008). 

Code de la retranscription : 

Pour signaler un discours rapportŽ direct dans les dialogues, ÔÉ.Õ 

Pour indiquer une coupure de la retranscription (É)  

Pour indiquer les silences dans les interactions É 
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2.1. Choix du type dÕanalyse des matŽriaux de lÕintervention 

LÕanalyse quantitative des Ç appels ˆ autrui È prŽcŽdemment rŽalisŽe (cf Chap.1.1.3) nous a 

permis de limiter notre pŽrim•tre dÕanalyse et de pouvoir dŽterminer un champ de recherche 

sur lÕinsertion dÕautrui dans le dialogue en ACC comme processus dÕalternance fonctionnelle 

des sources et ressources pour lÕactivitŽ. La question qui se pose fondamentalement dans ces 

rŽsultats dÕintervention : la fonction du collectif a-t-elle pu se dŽvelopper chez une population 

majoritairement intŽrimaires ? Si oui, par quels moyens ? Quelles explications donner ˆ ces 

activitŽs dialogiques de co-analyse ? 

LÕanalyse des donnŽes sera maintenant prŽcisŽe dÕun point de vue dŽveloppemental. Afin 

dÕapporter des ŽlŽments sur le rapport entre travail collectif, collectif de travail et sa fonction 

pour lÕactivitŽ individuelle, nous avons sŽlectionnŽ des extraits de sŽance de co-analyse afin 

dÕanalyser les diffŽrents mouvements dialogiques qui ont eu lieu. CÕest la transformation de 

source en ressource qui nous intŽressera, et inversement, cÕest-ˆ -dire le processus de 

migration fonctionnelle situŽe dans lÕinteraction verbale en situation dÕauto-confrontation. Les 

mots dÕautrui citŽs par autrui peuvent constituer Žgalement une source dÕŽtonnement pour le 

sujet et devenir par la suite, une ressource pour le dŽveloppement de sa pensŽe (Clot, 2001).  

Il existe une multitude de mŽthodes dÕanalyse des interactions, dont celles pouvant nous aider 

ˆ repŽrer les mouvements dialogiques. Rappelons que dans les auto-confrontations croisŽes, 

situations dÕinteraction rŽalisant une mŽthodologie historico-dŽveloppementale, lÕun des 

objectifs majeurs est de modifier le rapport des sujets ˆ leur activitŽ de travail, ˆ lÕautre, aux 

objets et aux gestes du travail. ConfrontŽs aux images de leur activitŽ et ˆ lÕactivitŽ dÕanalyse 

dÕun coll•gue sur cette activitŽ, les sujets sÕengagent ˆ converser sur leur activitŽ par 

lÕintermŽdiaire de leur mobilisation dans lÕinterlocution (Kostulski, 2005). Les modalitŽs et 

les objets de leur activitŽ, les buts et les r•gles de leurs actions, le r™le des autres dans 

lÕeffectuation de la t‰che, deviennent, dans le meilleur des cas, des objets dÕanalyse. Ce 

faisant, le sujet se retrouve Ç dŽlestŽ des prŽoccupations de lÕaction et les organisateurs de 

lÕactivitŽ peuvent alors devenir des objets de pensŽe È (Kostulski, 2005, p. 64). La 

conversation est lÕinstrument, au sens de Rabardel (1995), avec lequel les sujets interagissent 

au sein dÕune activitŽ conjointe. Les sujets en situation dÕauto-confrontation croisŽe 

participent ˆ une activitŽ conversationnelle permettant dÕorienter leur participation ˆ une 

activitŽ discursive conjointe. LÕactivitŽ conversationnelle des sujets, en cours dÕauto-

confrontation croisŽe, peut donc prendre, sans rechercher lÕexhaustivitŽ, plusieurs formes : 
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expliciter un point de vue, questionner son coll•gue ˆ propos dÕun objet du travail, Žnoncer les 

r•gles et les modalitŽs dÕeffectuation dÕune t‰che. Ces activitŽs permettent de rŽaliser des 

activitŽs discursives telles que : dŽbattre sur un objet de lÕactivitŽ de travail, nŽgocier un 

accord apr•s une controverse, contester un point de vue, dŽlibŽrer en sÕappliquant ˆ comparer 

les diffŽrentes mani•res de faire, analyser son activitŽ ˆ lÕaune de celle de son coll•gue. Parmi 

ces activitŽs, on peut noter : fuir le dŽbat, prendre la dŽcision de rompre lÕŽchange, 

comprendre lÕobstacle qui a emp•chŽ lÕactivitŽ de travail de se rŽaliser, rŽsoudre une relation 

sociale en cours dÕauto-confrontation croisŽe, etc. 

Souhaitant recentrer notre analyse sur le dialogue, nous retenons que M. Bakhtine a Žlargi la 

notion de Ç dialogue È au monologue intŽrieur. En effet, le monologue du m•me individu sur 

le m•me objet varie du tout au tout selon Ç lÕinterlocuteur intŽrieur È auquel il sÕadresse, 

souvent sans m•me y penser. Ainsi dans cette lignŽe, Clot (2008) dŽveloppe une 

mŽthodologie dÕanalyse des dialogues cherchant ˆ distinguer lÕÇ objet du dŽbat È et Ç objet du 

discours È (op. cit., p. 244) ou le Ç surdestinataire È et Ç subdestinataire È (op. cit., p. 207 et 

222), pour mieux articuler aux discours la mobilisation subjective dans lÕactivitŽ et les 

dŽveloppements opŽrants. Cette mŽthodologie dÕanalyse reprend celle dŽveloppŽe par F. Sitri 

(1998, 2003) dans le domaine de l'analyse de discours dialogique en science du langage. Plus 

prŽcisŽment, il s'agit dÕun cadre thŽorique qui con•oit le discours comme doublement 

dŽterminŽ, d'un c™tŽ par les formes linguistiques exprimŽes par le sujet, de l'autre par les 

discours qui le surplombent et le traversent, ces derniers constituant un Ç interdiscours È qui 

peut •tre approchŽ dans les traces qu'il laisse dans le discours ŽnoncŽ. Apr•s avoir dŽveloppŽ 

dans sa th•se (Sitri, 1998) un mod•le d'objet de discours sur un corpus d'ŽnoncŽs oraux 

spontanŽs, ses recherches s'orientent vers les marques de dialogisme dans les discours et plus 

spŽcifiquement les marques de Ç reprŽsentation du discours autre È, sÕinscrivant dans le 

courant de recherches sur  le Ç discours rapportŽ È. F. Sitri (2003) con•oit lÕobjet de discours 

comme une entitŽ spŽcifiquement linguistique Ç constituŽ de discours et dans le discours - 

discours dÕo• il na”t et se dŽveloppe mais aussi dont il garde la mŽmoire Ð il est par lˆ m•me 

pris dans la matŽrialitŽ de la langue È. Il est destinŽ ˆ Ç observer lÕarticulation entre catŽgories 

de langue et catŽgories de discours È (op. cit., p. 39). Autrement dit, lÕobjet de discours rend 

compte de la signification des formes de langue dŽveloppŽes dans et par le discours. Il permet 

lÕacc•s au Ç degrŽ supŽrieur È de la signification, au sens bakhtinien. F. Sitri illustre le 

concept dÕobjets de discours par des situations argumentatives orales. Ainsi, lÕobjet de 

discours se constitue si le locuteur pose un probl•me qui suscite une rŽaction chez 
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lÕinterlocuteur. Cet objet thŽmatisŽ est donc potentiellement objet de controverses. F. Sitri 

distingue ensuite des opŽrations de reprises de lÕobjet de discours transformant parfois de 

mani•re significative celui-ci. Elle sÕintŽresse Žgalement aux reprises dans le discours, comme 

J. Authier-Revuz (2004) sous le terme de Ç reprŽsentation du discours autre È.  

2.2. SŽlection dÕextraits dÕappels ˆ autrui monologique vs dialogique 

Il  sera donc question de rŽaliser une analyse de la dynamique des interactions en situations 

dÕauto-confrontations permettant dÕŽclairer les processus psychologiques et sociaux. Plus 

prŽcisŽment, nous pourrons nous centrer sur une analyse des fonctions de lÕautre comme 

instrument, objet ou destinataire dans lÕactivitŽ dialogique. Ainsi, dÕapr•s notre cadre 

thŽorique de lÕactivitŽ dirigŽe, nous pourrons Žtudier les changements de direction, 

dÕadressage de lÕactivitŽ dialogique. Notre analyse sera orientŽe vers cette double question : 

comment convoquent-ils autrui et par quels moyens ? Face ˆ des Žquipes instables (avec 

lÕarrivŽe quotidienne de nouveaux intŽrimaires), nous pouvons nous demander sÕil leur est 

possible de construire des ressources collectives Žtant donnŽ la situation de travail dŽgradŽe et 

si oui, par quelles voies y parviennent-ils ? Dans un premier temps, les Ç appels ˆ autrui È ont 

ŽtŽ notre premi•re piste. Il est maintenant question dÕanalyser les formes que peuvent prendre 

ces Ç appels ˆ autrui È dans lÕactivitŽ des opŽrateurs.  

En complŽment de nos observations en situation de travail et de nos connaissances du milieu 

de travail et des opŽrateurs, nous avons retenu plusieurs sŽquences de co-analyse ayant des 

fonctions diffŽrentes dans le dialogue. Il a ŽtŽ repŽrŽ 3 processus ou mouvements dans 

lÕinteraction : 

1/ citation dÕautrui comme illustration, ˆ tonalitŽ monologique 

2/ appel ˆ autrui comme argumentation, ˆ tonalitŽ dialogique  

3/ appel ˆ autrui, source de dŽveloppement du discours rŽflexif  

 

Nous pouvons maintenant dŽfinir et apporter des exemples reprŽsentant ces 3 formes dÕappel 

ˆ autrui quÕun opŽrateur mobilise et les mouvements monologique ou dialogique dans 

lesquels il se trouve. 
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2.2.1. Citation dÕautrui comme illustration, ˆ tonalitŽ monologique 

Cette forme dÕappel ˆ autrui est caractŽristique des ACS et sÕinscrit dans un rapport particulier 

avec lÕintervenant o• il est question dÕargumenter sur sa propre activitŽ face ˆ un non-

spŽcialiste du mŽtier. Autrui, souvent un coll•gue, est souvent citŽ comme une rŽfŽrence ou 

comme garant de sa mani•re de faire. Il sert ˆ argumenter pour justifier sa fa•on de faire, 

analysŽe ˆ travers le film de son activitŽ. Voici deux exemples Ç type È : 

 

¥ Mme ML pendant lÕACS : quand elle fait appel ˆ un ancien intŽrimaire, parti de 

lÕentreprise, comme Žtant son rŽfŽrent dans son travail actuel  

ML Ç cÕest M. OM qui mÕa appris comme •a (dŽsignant la vidŽo, sa mani•re dÕorganiser ses 

dŽplacements au poste de montage) et franchement cÕest bien, •a Žvite de faire des allers-

retours È 

 

¥ Mme ML pendant lÕACS : quand elle fait appel ˆ un coll•gue, prŽsent dans la situation 

de travail actuelle, comme Žtant un expert pour le montage ˆ 2  

ML Ç cÕest comme M. SG par exemple, (pour faire le montage ˆ 2) avec lui on sait tout de 

suite que •a va fonctionnerÉ je sais pas mais •a fonctionne direct È  

 

Dans ces deux extraits, Mme ML fait rŽfŽrence aux tuteurs, aux rŽfŽrents jouant un r™le dans 

son activitŽ individuelle. A ces moments prŽcis, qui sÕinscrivent dans un mouvement 

argumentatif face aux interrogations de lÕintervenante, ses coll•gues (M. OM et M. SG) sont 

citŽs comme moyen pour Žnoncer combien ils sont une ressource et font autoritŽ dans son 

activitŽ de travail. 

2.2.2. Appel ˆ autrui comme argumentation, ˆ tonalitŽ dialogique  

Cette forme dÕappel se retrouve surtout dans les ACC o• il est question de convaincre son 

coll•gue. Face ˆ un pair, la situation dÕargumentation est diffŽrente de celle en ACS puisque 

le coll•gue est en position de contre-argumenter. On est donc en prŽsence dÕŽchange 

dÕarguments sÕinscrivant dans un mouvement dialogique.   

 

¥ M. FB et M. BD pendant lÕACC : quand il est question de discuter sur la sŽquence 

filmŽe du montage ˆ 2, ils font appel ˆ leurs coll•gues bin™mes  



 171 

F Ç moi je sais que jÕaimais bien cÕŽtait monter avec Mme CI, É  avec Mme CI il y avait pas ˆ 

se pousser, cÕŽtait elle qui fait •a et moi je fais •a È  

B Ç moi jÕaime bien avec M. SA ou Mme AC sinon le reste È ... Ç Comme M. CD, laisse 

tomber avec M. CD ÈÉ.  

F Ç juste M. BD il fait beaucoup plus que Mme AC, moi avec Mme CI cÕŽtait bien partagŽ les 

t‰ches, cÕŽtait moitiŽ-moitiŽ on va dire alors que lˆ il se tape tout le boulot avec Mme AC È  

B Ç Mme AC •a va mais M. CD encore pireÉ •a va jÕaime bien travailler avec elle È  

F Ç alors pourquoi tu te plains (rires) È  

 I Ç vous avez dŽjˆ montŽ ensemble ? È 

 F Ç oui quelques fois, je sais que jÕai dŽjˆ montŽ une fois, il me poussait, jÕai dit Ôhop 

jÕarr•teÕ (rires)ÈÉ Ç il monte sur les gens M. BD, (rires), il te monte dessus, allez pousse toi È 

 

La rŽcurrence des appels ˆ autrui dans cet extrait, notamment prŽcŽdŽ de la prŽposition 

Ç avec È, indique que les coll•gues citŽs sont utilisŽs en tant que sur-destinataire de leur 

activitŽ ˆ ce moment prŽcis de lÕinteraction. Pour M.  FB, la rŽfŽrence ˆ Mme CI souligne la 

nostalgie quÕil ressent depuis le dŽpart de sa coll•gue, partie de lÕentreprise apr•s avoir 

travaillŽ 18 mois en intŽrim, mais qui reste une rŽfŽrence dans son travail actuel. Ainsi M. BD 

rŽtorque ses prŽfŽrences pour travailler avec M. SA ou Mme AC, qui eux sont toujours 

prŽsents dans la situation de travail. Ce sur-adressage aux autres coll•gues incarnerait une 

rŽfŽrence au mŽtier commun partagŽ. Il indique quÕils partagent avec eux un genre 

professionnel. On remarque que ces citations dÕautrui se terminent par la comparaison avec le 

coll•gue en prŽsence en ACC : ˆ la fin de lÕŽnoncŽ, M. FB finit par dire quÕil nÕapprŽcie pas 

monter le pare-chocs avec lui, M. BD, parce quÕil Ç monte sur les gens È. M. FB rŽussit ˆ se 

confronter ˆ lui par lÕintermŽdiaire des Ç appels È aux autres coll•gues. 

 

¥ M. FB et M. SA pendant lÕACC : quand il est question du travail ˆ lÕencyclage et de la 

rŽpartition du travail, sujet de discorde entre opŽrateurs  

I Ç combien savent encycler ? Qui sont formŽs ˆ lÕencyclage  dans votre Žquipe ? È 

F Ç normalement tout le monde. A part les nouveaux, tout le monde. Mais ils y vont pas soit 

ilsÉcomme M. JF, M. JF cÕest un pote que je connais depuis tout petit, cÕest pas de la 

critique que jÕai voulu faire, mais M. JF sÕil est tout seul ˆ lÕencyclage, lui il a connu quand 

on Žtait toujours ˆ 2, tu vois (regard vers M. SA) È 

S Ç ouais ˆ 2 È 
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F Ç donc si lui dÕun coup on le met tout seul ˆ lÕencyclage, il sait encycler, il peut faire 

comme nous mais il le fera pas, il va encycler que les T84 et pas les T87 pour que quelquÕun 

puisse lÕaider ou alors il va faire expr•s de tra”ner pour que quelquÕun puisse lÕaider et il y a 

eu lui qui fait •a, M. MH qui fait •a. Ca fait dŽjˆ 2 encycleurs quiÉ je crois que cÕest les 2 

mecs sur qui on peut compter ˆ lÕencyclage È 

S Ç ouais ˆ 2, ouais È 

F Ç ˆ part nous cÕest eux quÕon verrait plus ˆ lÕencyclage mais ils veulent pas parce que 

voilˆ. Tu comprends les choses ? Je sais pas, cÕest un truc de fou. CÕest une usine de malade 

ici. È 

I Ç cÕest peut-•tre une stratŽgie pour se prŽserver ? È 

F Ç ben ouais mais bon, on va se prŽserver aussi È 

S Ç cÕest pas se prŽserver parce que lÕencyclage, dŽjˆ ˆ la base cÕest gal•re et pis si faut faire 

les 2 cÕest encore plus gal•re. Maintenant, apr•s cÕest un tout, faut ouvrir les tiroirs en 

avanceÉ alors •a aussi laisse tomber È 

F Ç cÕest un truc de malade È 

S Ç voilˆ je pense que les gens ils veulent plus, ils veulent pas essayer. Ils se disent cÕest pas 

la peine que jÕessaye.  ‚a vaut pas le coup È 

 

M. FB fait rŽfŽrence ˆ deux encycleurs, M. JF et M. MH, quÕil critique dÕabord sur la mani•re 

dont ils travaillent. Il explique comment ces deux encycleurs mettent parfois lÕŽquipe en 

difficultŽ pour lutter contre la prescription et la r•gle de lÕŽquipe, sur leur mani•re de rŽaliser 

lÕencyclage, afin de ne pas se retrouver seuls ˆ lÕencyclage. Puis ˆ la fin de son ŽnoncŽ, il finit 

par dire Ç je crois que cÕest les 2 mecs sur qui on peut compter ˆ lÕencyclage È. DÕabord 

comme obstacles, les deux encycleurs citŽs deviennent ensuite ressources dans son activitŽ au 

cours du dialogue avec son coll•gue et lÕintervenante. Ces deux encycleurs deviennent alors 

un moyen pour lui de penser autrement sa fa•on de faire seul lÕencyclage malgrŽ toutes les 

difficultŽs physiques et les contraintes temporelles. Mais le dialogue se referme sur 

lÕimpossibilitŽ de faire autrement dans cette Ç usine de malade È. 

2.2.3. Appel ˆ autrui, source de dŽveloppement du discours rŽflexif  

Cette forme dÕappel renvoie aux moments o• lÕopŽrateur cherche ˆ mettre de la distance entre 

lui et son activitŽ de travail. Ainsi lÕappel ˆ autrui est un moyen de pouvoir penser autrement 

son activitŽ propre. Autrui, en tant que ressource rŽflexive, permet dÕouvrir dÕautres voies ˆ la 
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transformation du travail. Nous reprenons ici des passages de dialogues o• lÕopŽrateur reprend 

la main sur son propre discours, comme un retour ŽnoncŽ sur son activitŽ individuelle.  

 

¥ Mme LA pendant lÕACS : quand elle cite deux anciens coll•gues, partis de 

lÕentreprise, ayant ŽtŽ leaders dans lÕŽquipe et laissant leurs traces dans lÕorganisation 

collective actuelle 

L Ç ouais cÕest vrai, je trouve que cÕest rapide quand m•me. Un petit peu rapide, ouais. Tac, 

tac, hop, voilˆ et je pose (commente la vidŽo)É Ben en fait aussi on va beaucoup plus vite 

parce que il faut pas que les opŽrateurs attendent. En fait. CÕest beaucoup pour •a. On a pris 

un mouvement aussi, ouff, ben tu temps o• il y avait M. AZ et M. BH qui Žtaient lˆ. Pour eux 

le contr™le je mÕen rappellerai toujours, cÕŽtait m•me pas 5 secondes, cÕŽtait 2 secondes, ils 

prenaient le PC, ils le regardaient vite fait et hop ils envoyaient. CÕŽtait Ç han È (forte 

inspiration)É du rapide. Donc je me dis 17 secondes, 30 ou m•me 50 secondes, cÕest pas 

possible, quoi.  

I Ç  cÕest pas possible, parce que.. ? È 

L Ç Ben lui cÕŽtait rapide, du temps o•, quand je suis arrivŽe en fait cÕŽtait, enfin moi je 

trouvais que •a allait beaucoup plus vite. Lˆ (dŽsignation de la vidŽo) jÕai lÕimpression quÕon 

est cool, quÕil y a pas vraiment de temps ˆ faire notre production, tandis quÕil y a 5 mois en 

arri•re, on courait. CÕŽtait on restait, on attendait, on avait pas le temps dÕattendre en fait. 

Moi cÕest les impressions que •a me donne et jÕai lÕimpression dÕ•tre en vacances en fait. 

CÕest peut-•tre b•te ce que je dis. È 

 

Les anciens coll•gues, aujourdÕhui partis de lÕentreprise, ont ŽtŽ des organisateurs, voire des 

garants du rythme de travail de lÕŽquipe. Leur influence dans la construction dÕun rythme 

collectif est alors soulignŽe par Mme LA. Puis apr•s une inspiration et un silence qui montre 

lÕintensitŽ du rythme que ces deux opŽrateurs avaient initiŽ, elle signale quÕelle peut 

aujourdÕhui difficilement ralentir. La relance de lÕintervenante lÕencourage ˆ continuer son 

argumentation du rythme de travail convenu, imprŽgnŽ dans son corps. Elle finira par 

questionner sa propre mani•re de travailler Ç si vite È et en fera part ˆ ses coll•gues en 

situation de travail. En effet, lÕŽtonnement ressenti par les opŽrateurs durant les sŽances de co-

analyse feront rŽguli•rement lÕobjet de rŽflexion apr•s coup dans lÕexpression dÕun dialogue 

intŽrieur lors dÕinteraction avec lÕintervenante comme Mme LA Ç jÕai rŽflŽchi depuis notre 
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rŽunion, •a mÕa marquŽ la vitesse ˆ laquelle je travaille È ou lors dÕinteraction avec leurs 

coll•gues. 

 

¥ Mme LA pendant lÕACS : quand elle cite son coll•gue bin™me, sa rŽfŽrence dans son 

travail actuel 

I Ç Tu disais, une autre technique ? È 

L Ç ouais parce que É moi en fait jÕai toujours le m•me geste, avec mes petits rep•res ˆ moi 

mais quand je regarde, par exemple M. SG le faire, je me dis il va plus vite. Comment •a se 

fait ? Comment cÕest possible ? Il bouge pas spŽcialement, il dŽhousse (geste ˆ blanc de 

dŽhoussage rapide) comme siÉ comme si cÕŽtait voilˆ hop. Il prend, il pose, il dŽhousse, cÕest 

fait (gestes ˆ blanc de placer, poser et dŽhousser avec mouvement amples des bras) tandis 

que nous on cherche ˆ enlever lˆ, enlever lˆ (gestes ˆ blanc avec mouvement ŽtriquŽs ˆ 

gauche puis ˆ droite), on cherche les petits trucs, quoi. Ouais, faudrait quÕon voie comment 

on peut faire. CÕest ˆ moi de trouver une solution aussi, pas forcŽment quÕon me dise mais 

que je trouve moi-m•me È 

 

Mme LA fait appel ˆ son coll•gue bin™me dont elle admire la fa•on de faire. La rapiditŽ du 

geste en Žconomisant son corps est un objectif de mŽtier que les opŽrateurs cherchent ˆ 

atteindre. CÕest pourquoi elle tente dÕexaminer Ç virtuellement È la fa•on de faire de son 

coll•gue rŽfŽrent et tente de se servir du cadre crŽŽ par lÕintervenante pour le faire. LÕobjet 

dÕanalyse est alors la fa•on de faire de M. SG au moyen du cadre de co-analyse. Mme LA 

recherche alors m•me dans lÕACS la confrontation aux mani•res de faire des autres, signe que 

les autres coll•gues remplissent une fonction psychologique dans son activitŽ. 

 

¥ Mme LA pendant lÕACS : quand elle cite un coll•gue novice quÕelle a formŽ 

I Ç tu penses que quand tu dis Ôje te montre comment je fais moiÕ, tu penses que tu pourrais 

lui montrer autrement que comme tu fais toi ? È 

L Ç non, non, je serais incapable. Ben hier, un truc tout simple, hier mais cÕest pas hier cÕest 

ce matin, jÕŽtais avec M. SY, on a montŽ ben pareil un AB, pourtant cÕest ce quÕil y a de plus 

simple. Il a commencŽ du c™tŽ droit, alors que moi je commence toujours du c™tŽ gauche. Il a 

posŽ la grille (geste ˆ blanc) É jÕŽtais incapable de lÕaccrocherÉ. CÕest vrai que jÕai 
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tellement pris le pli de faireÉ (geste ˆ blanc) ouais de gauche ˆ droite É et de droite ˆ 

gauche, jÕŽtais incapable de la mettre. Pourtant lui il travaille comme •a È  

 

Dans cet extrait, Mme LA Žnonce une situation qui a perturbŽ sa mani•re de faire. En effet 

confrontŽe ˆ la mani•re de faire dÕun nouveau coll•gue quÕelle a elle-m•me formŽ, elle 

dŽcouvre quÕil a ŽlaborŽ une autre fa•on de monter le PC. Ce coll•gue novice - ou plut™t sa 

mani•re de faire - devient alors un objet dÕanalyse pour Mme LA qui lÕam•ne ˆ examiner 

indirectement sa fa•on de faire : Ç il a commencŽ du c™tŽ droit, alors que moi je commence 

toujours du c™tŽ gauche È. Cette situation, tr•s perturbante pour une opŽratrice experte 

comme elle, a ŽtŽ la source de dŽveloppement de son activitŽ propre dÕune part et de 

considŽration de lÕactivitŽ des novices, dÕautre part. Ainsi Mme LA peut entrevoir la fonction 

psychologique que peut avoir ce novice dans son activitŽ mais aussi la fonction sociale ˆ 

laquelle il peut contribuer dans lÕŽquipe.   

2.2. SŽlection de deux extraits de dialogues : dŽveloppement de la 

fonction dÕautrui ?  

MŽthodologiquement il est intŽressant de se pencher sur les rŽussites dÕune part mais aussi les 

Žchecs de lÕactivitŽ dÕanalyse des opŽrateurs. Afin dÕapprofondir cette question, nous 

Žtudierons prŽcisŽment les diverses modalitŽs selon lesquelles une sŽance dÕanalyse du travail 

en ACC peut se rŽvŽler fŽconde ou au contraire stagnante du point de vue du dŽveloppement 

de lÕactivitŽ. LÕanalyse comparative entre les succ•s et les Žchecs de dŽveloppements des 

appels ˆ autrui dans les dialogues nous ait apparu la plus pertinente pour rendre compte des 

conditions favorables ou dŽfavorables aux dŽveloppements. Apr•s avoir parcouru lÕensemble 

des donnŽes retranscrites des ACC, nous avons sŽlectionnŽ deux extraits paraissant •tre 

antagonistes29 de la rŽussite et de lÕŽchec du dŽveloppement de la fonction du collectif dans 

lÕactivitŽ. Nous prŽciserons sur quels crit•res nous avons sŽlectionnŽ deux extraits de 

lÕACC parmi lÕensemble du corpus :  

O quand autrui devient une ressource au cours du dialogue "  dŽveloppement de la 

fonction dÕautrui dans lÕactivitŽ individuelle  
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O quand autrui est un obstacle tout au long du dialogue "  emp•chement du 

dŽveloppement de la fonction dÕautrui dans lÕactivitŽ individuelle    

PrŽcisŽment, il sera question dÕanalyser la migration fonctionnelle qui a opŽrŽ ou pas. 

LÕanalyse des deux sŽquences dÕactivitŽ dialogique retenues sera centrŽe sur la recherche 

dÕindices, de marqueurs du dŽveloppement effectif ou potentiel. Nous porterons attention aux 

dŽplacements des Ç appels ˆ autrui È o• autrui se transforme dans le dialogue en objet, 

instrument ou destinataire de lÕactivitŽ. Les analyses permettront de repŽrer ce qui fait Ç objet 

de dŽbat È et Ç objet du discours È (Clot, 2008) comme moyen de lÕanalyse de lÕactivitŽ 

dialogique en ACC. LÕobjectif de lÕaction en ACC Žtant de mettre au travail des Ç objets È du 

mŽtier, il sera maintenant question de comprendre quels ont ŽtŽ prŽcisŽment ces objets 

discutŽs explicitement et implicitement. Cette analyse permettra dÕaffiner la mani•re de 

convoquer autrui et sa mani•re de faire : qui convoque qui ? Qui convoque quoi ? Comment 

les objets de dialogue bougent, se transforment, voire se dŽveloppent vers le pouvoir dÕagir 

sur la situation de travail ?  

Cette analyse dŽtaillŽe, en rŽfŽrence ˆ dÕautres travaux en clinique de lÕactivitŽ (Bournel-

Bosson, 2005 ; Duboscq, 2009), sÕoriente vers les dŽplacements dÕobjet de discours et le 

repŽrage des organisateurs des mouvements dialogiques. LÕanalyse des mouvements 

dialogiques permet donc de suivre la place dÕautrui au fil du discours, celle de lÕopŽrateur qui 

le convoque ˆ travers les Žchanges entre deux opŽrateurs. Cependant notre analyse ne se 

rŽduit pas ˆ lÕexpression stricto sensu des opŽrateurs mais cherche ˆ caractŽriser la dynamique 

entre ce qui se dit, ce qui a pu se faire et ce que lÕintervenante sait de lÕhistoire de chacun et 

des situations de travail.  

2.2.1. Emp•chement des Ç jeunes È dans le discours de Mme CA : extrait de 

lÕACC entre Mme CA et Mme CO 

"  Est-ce que lÕappel aux Ç jeunes È coll•gues intŽrimaires se dŽplace dans lÕactivitŽ 

dialogique ? 

Nous retracerons ici des indices dÕemp•chement du dŽveloppement de la place dÕautrui dans 

lÕactivitŽ de co-analyse et des possibilitŽs quÕil ferme sur la construction dÕun collectif en 

situation de travail. Si lÕon reprend les verbatims et les relevŽs dÕinteractions en situations de 

travail, nous remarquons que Mme CA, malgrŽ un plein engagement dans le travail quotidien, 

laisse entendre un ressassement du probl•me quÕelle rencontre avec ses coll•gues sans y 
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trouver de voies de dŽveloppement pour sa propre activitŽ. Mme CA, ayant expŽrimentŽ 

beaucoup de travaux manuels dans sa carri•re, donne comme argument ˆ plusieurs reprises 

dans les Žchanges quotidiens, quÕelle sait ce qui est bon dans le travail puisquÕelle nÕa pas 

dŽveloppŽ de tendinites invalidantes. Cependant le dŽsespoir quÕelle projette sur Ç les jeunes È 

et la rŽcurrence de son discours sur les autres qui Ç ne font pas bien leur travail È ou Ç ne 

jouent pas le jeu du collectif È selon sa conception, exposent sa propre santŽ ˆ venir. Plusieurs 

signes dÕailleurs montrent quÕelle se retire de plus en plus du travail, quÕelle ne souhaite plus 

participer aux discussions sur les transformations, quÕelle ne veut plus Ç donner È comme elle 

le dit alors quÕelle a ŽtŽ motrice dans les propositions de transformations aupr•s de la 

hiŽrarchie et dans le cadre de la co-analyse. Son engagement dans le travail avait m•me ŽtŽ 

jusquÕˆ concevoir, ˆ son domicile personnel, des supports pour trier de nouveaux composants, 

apr•s avoir nŽgociŽ avec le responsable de production. 

Nous proposons par la suite dÕexaminer les traces prŽcises de lÕACC quÕelle a rŽalisŽ avec sa 

coll•gue Mme CO, seule personne avec laquelle elle souhaitait •tre confrontŽe. Mme CA et 

Mme CO sont les plus anciennes dans leur Žquipe et ont connu les Žvolutions des lignes et de 

lÕorganisation du travail, notamment le passage dÕune Žquipe de 5 ˆ 15 opŽrateurs environ 

depuis 2009. Au travail, elles sont tr•s complices et partagent de longues discussions sur 

comment modifier le travail pour le rendre plus efficace et Ç plus pratique È au quotidien. 

Chaque changement ou dŽcision managŽriale est considŽrŽ comme un challenge quÕelles 

prennent plaisir ˆ relever. Ensemble, elles forment un Ç bin™me de choc È face aux nombreux 

intŽrimaires de passage avec qui elles ont beaucoup de difficultŽs ˆ partager des r•gles, des 

savoir-faire, des valeurs, etc.  

Il sera question de suivre plusieurs moments de lÕACC afin de retracer les appels aux 

Ç jeunes È et des emp•chements dÕagir sur la situation dŽgradŽe quÕelles vivent. Dans ces 

passages, lÕintervenante tente de revenir systŽmatiquement sur le travail respectif de lÕune et 

de lÕautre afin dÕŽviter le ressassement du discours Ç gŽnŽraliste È sur Ç les jeunes È. Mais 

pour Mme CA, lÕintervenante ne parvient ˆ dŽplacer lÕanalyse sur sa propre activitŽ afin de 

lÕaider ˆ entrevoir dÕautres possibles pour la construction du collectif. M•me si Mme CO tente 

Žgalement ˆ plusieurs reprises dÕexposer ses doutes sur la mani•re dont elles forment ou 

quÕelles emp•chent la participation des autres au travail collectif (cf. dernier extrait), Mme 

CA termine malgrŽ tout la sŽance de travail sur le probl•me de lÕengagement des jeunes dans 

le travail ; ce qui enferme les deux protagonistes dans lÕimpossibilitŽ de construire du collectif 

avec les nouveaux intŽrimaires. 
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Extraits de lÕACC entre Mme CA et Mme CO (avec indicateurs temporels de lÕACC) : 

A 8 min 

CA Ç clac, clacÉ cÕest toujours tac, tac, les pattes, oui cÕestÉ que moi je vais faire le geste 

quand m•me moins rapide. CÕest peut-•tre aussi que (regard vers I)É je me sens peut-•tre 

moins sŽcurisŽe que toi (regard vers Mme CO) È 

CO Ç yÕa peut-•tre •a È 

CA Ç mais (pointage vers vidŽo) il est vrai quÕun nouveau (regard vers Mme CO) qui te voit 

contr™ler comme •a (geste de balancement de la main), cÕest foutu È 

CO Ç oui, oui È 

CA Ç cÕest foutu È 

CO Ç cÕest clair È 

CA Ç le mec, il contr™le pas le PC, il suit son mouvement et il contr™le rien. Parce que lˆ il y 

a eu quand m•me des heures deÉ È 

CO Ç bon apr•s je les forme pas comme •a non plus È (rires) 

CA Ç jÕesp•re.. oui mais ils te voient, cÕest toujours le m•me (haussement des Žpaules), cÕest 

pareil, tu peux former dÕune fa•on en disant regarde la procŽdure, cÕest comme •a, comme •a 

mais ils te voient avant Ôattends la procŽdure, cÕest quoi la procŽdureÉ elle, elle le fait, 

pourquoi pas moiÕ cÕest •a le probl•me. JÕai vu des jeunes contr™ler tr•s vite, plus dans 

lÕŽquipe ˆ Mme SA, quand jÕŽtais passŽe, qui contr™laient tr•s vite, jÕŽtais surprise. JÕai dit 

euh Ô•a fait longtemps que tÕes lˆÕ Ô•a fait 15 joursÕ ÔdÕaccordÕ. Je vais pas dire quÕil 

contr™lait aussi vite que toi mais presque. Donc voilˆ •a meÉ ben le M. RM entre autres, 

quand tu venais mÕaider que Mme SD nÕŽtait pas lˆ, (inaudible Ð main devant la bouche et 

baisse de ton).. bon cÕest vrai que 35 secondes, cÕest trop long mais ils vont dire tac, tac, tu 

regardes lˆÉ È 

CO Ç oui parce que cÕest quand je repars que je contr™le mon plastron (dŽsignation de son 

parcours ˆ pied avec la main) È 

I Ç cÕest quand tu vas chercher ton PC que lˆ tu contr™les ton PC, cÕest •a ? È 

CO Ç non, quand je suis dÕun c™tŽ et que je veux passer de lÕautre c™tŽ, quand je passe (geste 

ˆ blanc du parcours) È 

CA Ç oui, tu (geste ˆ blanc du parcours) È 

CO Ç je regarde en m•me temps mon plastron. Le temps de É È 

CA Ç oui alors que moi je contr™le dÕabord la grille en bas (geste ˆ blanc) pour aller sur le 

plastron en dernier (geste ˆ blanc) que toi tu passes la main au dessus pour vŽrifier le 
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plastron (geste ̂ blanc) et tu vas de lÕautre c™tŽ et tac, crac, crac (geste ˆ blanc)É ouais, 

okÉ je vois bien È 

CA Ç la barri•re, la barri•reÉ  È 

 

A 41min 

CA Ç on va y arriver parce que jÕy crois toujours, mais tu tÕaper•ois quÕils nÕen ont rien ˆ 

foutre È 

CA Ç tu vois les palettes, comment ils sont capables de monter une palette, moi je leur mets 

les palettes È 

CO Ç tÕas beau faire des commentaires, de faire des reproches mais de pas rectifier, quoi È 

CA Ç ah oui È 

CO Ç ils te font le reproche comme quoi la palette elle est mŽlangŽe et quÕil faut les sŽparer. 

Tu reviens le lendemain, la palette elle est toujours comme, comme 

CA Ç ils lÕont pas fait, nous.. È  

(elles regardent I) 

CO Ç comme ils lÕont faitÉ moi •a, •a me choque, personnellement •a me choque È 

CA Ç nous on le fait systŽmatiquementÉ Ôfait chier ils ont pas rangŽÕ È 

CO Ç mais on fait quand m•me È 

CA Ç attention ˆ lÕinfo comme quoi il faut Žviter de mŽlanger. Vas dire ˆ M. MA (chef), donc 

soit il va passer, soit il va dire ben allez cÕest bon. Apr•s il fait le mail ou il le fait pas. Mais 

on fait la palette, systŽmatiquement on rectifie le tir. Toi tu reviens le lendemain, non 

seulement tÕas pris une t™le avec le BL mais par-dessus le marchŽ cÕest pas fait. È 

[dilemme de mŽtier : quÕest ce quÕon laisse ou pas ˆ lÕ Žquipe suivante ?] 

I Ç mais lˆ ce quÕelle dit cÕestÉ  elle parle du chef de lÕŽquipe de nuit je pense. On a 

lÕimpression que vous vous renvoyez la balle aux 3 Žquipes ? È 

(silence) 

CO Ç non mais nous ce quÕon essaie de faire.. È 

CA Ç on est pas calŽs, on est pas calŽs les 3 Žquipes. Chacun veut travailler comme il en a 

envie, •a marche pas. Tu peux pas. TÕas lÕesprit dÕŽquipe dans ton Žquipe, au dŽpart pour 

avoir cet ensemble (geste reprŽsentant un cylindre entre les mains), dÕharmonie de travail. 

Pis apr•s lˆ tu travailles sur 3 Žquipes, A, B et C. mais si les Žquipes fonctionnent chacun 

diffŽremment, cÕest lÕanarchie. ÔNon je ne plie pas les conteneurs parce que ceci, parce que 

(geste dÕeffet boule de neige avec les bras), tu tÕen sors pas. È 
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I Ç est-ce que cÕest pas ÔquÕest-ce quÕon laisse ˆ lÕautre Žquipe ?Õ, •a cÕest les r•gles de 

ÔquÕest ce quÕon laisse ˆ lÕautre Žquipe ? È 

CA Ç il faut laisser un minimum.. È 

I Ç ou quÕest-ce quÕon ne laisse pas ˆ lÕautre Žquipe ? È 

CA Ç il faut laisser le minimum, il faut, il fautÉfaire le maximum, tu leur laisses 1 (geste dÕun 

carrŽ) 

I Ç lˆ tu lui dis action-rŽaction ? È 

(vidŽo o• on lÕon voit Mme ML dire Ç tu dis •a comme si tout le monde doit penser È) 

CA Ç oui tÕes obligŽ de penser de la m•me fa•on È 

(vidŽo o• Mme CA dit Ç on doit avoir lÕesprit dÕŽquipe È et Mme ML rŽpond Ç sans 

commentaire È) 

CO Ç la rŽflexion (de Mme ML), cÕest Ôon est lˆ pour bosser, on bosse, je fais le strict 

minimumÕ. È CA Ç Ô moi je fais mon taf apr•s je mÕen fousÕ È, CO Ç Ôje fais le minimum È, CA 

Ç ta merde je mÕen p•te È 

I Ç tu penses que cÕest uniquement •a ? È 

CO (regard vers I avec Žtonnement) Ç ben elle le dit clairement, elle le dit clairement È 

CA Ç on peut le reculer je crois È 

I Ç oui mais •a cÕest une interprŽtation È 

CA Ç avec le curseur È 

I Ç et cÕest surtout sur la fa•on dont Mme CA le dit È 

CA Ç voilˆ Ôon est lˆ pour bosserÕ (regard vers vidŽo) È 

CO Ç •a veut dire quoi on est lˆ pour bosser ? (regard vers I) È 

I Ç ben je sais pas justement È 

CO Ç cÕest •a le truc, cÕest de savoir, quÕest ce cÕest Ôon est lˆ pour travaillerÕ È 

CA Ç elle fait son propre taf, point. Son propre taf mais certainement pas celuiÉ È 

CO Ç oui mais cÕest quoi leur propre, leur propre travail (se rapproche de la table en posant 

ses 2 mains avec prŽcision) (regard vers Mme CA)... faut leur donner leurs limites È  

CA Ç faireÉ  È 

CO Ç dans ces cas-lˆ, tÕas un contrat, dans ton contrat il est stipulŽ telle chose, telle chose, 

telle chose, telle chose (geste de prŽcision de frappe sur la table avec les mains). CÕest •a 

quÕil leur faut, cÕest des r•gles et leur dire, il y a •a ˆ faire (alternance du regard vers CA-I-

CA), ˆ chaque personne, cÕest •a quÕils veulentÉ cÕest •a quÕils veulent È 
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CA Ç Mme CO, quand ˆ un moment donnŽ, tÕŽtais au rŽappro, tu faisais et les grilles, et les 

protecteurs, et les grilles, et les griffes (ŽnumŽration avec les doigts) ; tu leur faisais... 

Maintenant (tape sur lÕŽpaule de Mme CO) attends cÕest acquis cÕest normal, cÕest elle qui le 

fait la conne, parce que tu passes pour une conne (pointage sur Mme CO) È 

CO Ç oui, non mais moi je lÕai fait ˆ ce moment lˆ, cÕŽtait pour les aider, parce quÕil 

manquait (ŽnumŽration sur les doigts) È (regard vers I) 

CA Ç ben voilˆ, tu vois È (regard vers I) 

CO Ç tu tÕinvestis, tuÉ È 

CA Ç lÕesprit dÕŽquipe (dŽsignant Mme CO) È 

CO Ç parce que tu dis, ilsÉ faut leur donner un coup de main. Ce que tu peux faire, tu le fais. 

Enfin pour moi •a me parait logique, mais le probl•me maintenantÉ È 

CA Ç tÕas pas de retour È (regard vers I) 

CO Ç cÕest un acquis.  

CA Ç et tÕas pas de retour È (regard vers Mme CO) 

CO Ç cÕest un acquis. Je lÕai fait pendant une pŽriode parce quÕil y en avait beaucoup 

(inaudible), ils ont vu que •a marchait. Ben du coup maintenant Ôben on fait plus parce 

quÕelle est capable de le faireÕ. Et oui il y a une personne qui est capable de tout faire, encore 

une de plus pour faire leur travailÉ  mais euh, ils se mettent pas ˆ ma place en se disant, 

Ôtiens elle a peut-•tre besoin dÕun coup de main, •a pourrait peut-•tre la soulagerÕ, je suis en 

train de peiner mais cÕest pas grave (regard vers I) È 

CA Ç non, je lÕai dŽjˆ vu en train de plier des cartons parce quÕil restait 2 ou 3 cartons, une 

bidouille. ‚a les dŽrange pas de dire Ôau revoir, ˆ demainÕ, dŽmerde-toi. CÕest pour •a... È 

CO Ç ouais tu dis il y a pas dÕesprit dÕŽquipe È 

CA Ç non È 

CO Ç cÕest pour •a ˆ la limite, il y a telles personnes, il y a •a ˆ faire, il y a •a ˆ faire (geste 

prŽcis avec les mains sur la table pour ŽnumŽrer), ils font leur boulot, ils sÕen vont, pruff, je 

mÕen fous. Mais lˆ on te dit il faut avoir unÉ un certain esprit dÕŽquipe, il faut travailler 

ensemble. Le probl•me cÕest quÕils le font pasÉ (haussement des Žpaules) ben cÕest pas 

grave, ils mettent des r•gles ben voilˆ, vous faites, •a, •a, •a. Ce qui nÕest pas fait, ben tÕes 

sanctionnŽ ; si tÕas fait ton boulot, tant mieux (geste dÕouverture des brasÉ. Moi je pense 

queÉ (regard vers Mme CA), on va •tre obligŽs dÕy venir. È 

CA Ç on leur donne la possibilitŽ, on leur donne la possibilitŽ dÕorganiser leur travail mais 

faut que ce soit en harmonie et pis que ce soit avec tout le monde, euh ce c™tŽ, ce c™tŽ aussi 

faciliter le travail. Donc il y a pas photo cÕest de lÕentraide. Non, non, elle sÕest dŽfoncŽe 
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comme, comme (dŽsignation de Mme CO et regard vers elle) une andouille, ˆ monter, au 

poste 400, ˆ monter les protecteurs parce que soi-disant ils Žtaient en retard et ˆ 11h50, ils 

ont fini (regard vers I) et elle (dŽsignation de Mme CO - regard vers Mme CO) ne serait-ce 

que de lui mettre un carton dans une armoire, on vient pas lui dire attends je vais te mette le 

carton. Je ne capte plus, je ne comprends plus. Moi jÕai plus envie de les aider, cÕest clair. È 

I Ç bon apr•s vous, cÕest vrai que vous avez travaillŽ ensemble depuis longtemps, moi ce que 

jÕobserveÉ È 

CA Ç ah ben M. SA, cÕest pas un nouveau, M. FL, cÕest pas un nouveau, M. FH, cÕest pas un 

nouveau È 

I Ç comment vous pouvez construireÉ ? È 

CO Ç M. SA, il est lˆ pratiquement en m•me temps que nousÉ enfin, cÕest pas pour autant 

que, oui È 

CA Ç  oui en m•me temps que toi, en m•me temps que moi, enfin au 2•me tour È 

CO Ç cÕest pas pour autant quiÉ È 

I Ç pour vous cÕest ˆ partir de combien de temps o• on fait partie intŽgrante de lÕŽquipe ? È 

CA Ç moi jÕai fait partie intŽgrante de lÕŽquipe euhÉ È 

CO Ç si Ç M. SA il fait partie intŽgrante de lÕŽquipe, je veux dire. Ç M. FL, cÕest presque 

pareil, ils sont arrivŽs en m•me temps que nous, donc cÕest vrai, ils ont suivi, donc ils ontÉ È 

CA Ç je pense que tu peux avoir quelquÕun au bout dÕ1 mois qui est compl•tement intŽgrŽ, qui 

fait intŽgral... intŽgralement de lÕŽquipe. Ah oui, apr•s tout dŽpend de la personne. Voilˆ. È 

CO Ç M. MH, il sÕint•gre. Il sÕest intŽgrŽ È 

CA Ç ah M. MH pour moi, oui, ouais. È 

CO Ç il est pas lˆ depuis longtemps mais il va faire son boulot, il va trouver des petits trucs È 

CA Ç apr•s il va pas oser È  

CO Ç oui tu sens lÕhŽsitation, tu sens quand m•meÉ È 

CA Ç il va pas oser, il va pas oser y allerÉ prendre des initiatives, Ô•a fait pas longtemps que 

je suis lˆÕ donc il ose pas. ‚a, •a on le ressent mais cÕest voilˆ, cÕest quelquÕunÉ  È 

I Ç cÕest aussi peut-•tre quÕil nÕose pas empiŽter sur le travail de lÕautre aussi ? È 

(silence Ð regards sur vidŽo) 

CO Ç apr•s tu sais pas si cÕest de la timiditŽ, sÕils veulent pas faire parce quÕapr•s on va leur 

reprocher et qui le font plus ou... je sais pas, cÕestÉ È 

CA Ç regarde, tÕas vu je commence de lÕautre c™tŽ. Moi je contr™le le bas (pointage vidŽo), je 

reviens au bas, voilˆÉ et l̂ je contr™leÉ Tu vois, regardes. Tu vois (pointage vidŽo) ? È  



 183 

CO Ç oui parce que tu prends le temps de le caresser (geste ˆ blanc de la caresse sur le PC), 

moi je le caresse pas (geste Ç non È avec la main) (rires) È 

CA Ç oui mais moi cÕest le visuel (geste ˆ blanc de la caresse sur le PC), si tu veux cÕest 

(geste ˆ blanc) É  È 

CO Ç oui tu suis avec ta main (geste ˆ blanc)É  

[geste ˆ blanc en symŽtrie] 

CA Ç en suivant ma main, ouais È 

CO Ç É  et le temps que ta main... ben forcŽment.. È 

CA Ç tiens regarde, hop ! È 

CO Ç parce que tu vois lˆ, tu caresses pas sur les c™tŽs (pointage vidŽo) et tu (se penche 

plusieurs fois sur le c™tŽ droit) È 

CA Ç non. Que toi tu fais (geste rapide en circulaire avec la main)... tu fais la boule 

(gesticulation rapide de la main). Regarde ! È 

CO Ç ÉtÕas quand m•me le coup dÕÏil rapide (sur les c™tŽs). TÕaccentue vachement le 

plastron.  È 

(silence) 

CA Ç oui cÕest ce que je te dis, tÕas le coup dÕÏil rapide, que moi je ne pense pas contr™ler 

dÕun coup dÕÏil comme •a (geste de la t•te) È 

CO Ç bon dans 10 ans, je suis pas sžre de pouvoir le faire encore maisÉ (sourire) ÈÉ 

Ç apr•s il y a peut-•tre •a aussi, je ne dis pas que tÕes vieille mais je veux dire, tÕas pas la 

m•me vision (dŽsignation des yeux)É È 

 

A 1h10 Ð fin de lÕACC 

CA Ç si, siÉ dans ton comportement, dans ton comportement Mme CO (geste de pointage, 

doigt vers le haut), cÕest hyper important quand tÕas, on.. on voit quelquÕun qui sÕintŽresse, 

quelquÕun quiÉ tÕes venue plus dÕune fois, ˆ regarder, ˆ faire Ôtiens •a serait pas mal pour le 

rŽapproÕ. Tu mÕas pas dit Ôoh la, oh attends cÕest bon, moi je fais juste mon contr™le, foutez 

moi la paix.Õ È 

CO Ç oui, je vais essayer, je vais te dire si •a va ou si •a va pas. È 

CA Ç tu vois ce que je veux te dire ? donc ˆ partir de ce moment lˆÉ È 

 (reprise de la vidŽo de Mme CO pour compter le temps de contr™le) 

CO Ç il y a m•me pas 10 (rires en sÕaffalant sur Mme CA) È 

I Ç vous avez comptŽ lˆ  ? È 
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CA Ç elle, elle a du compter, moi jÕattends le 2•me (PC)É savoir quand est-ce quÕon va 

dŽmarrer : d•s que tu le poses (geste ˆ blanc) ?  È 

CO Ç oui, oui (main sur le bouche)É je te dis il y a m•me pas 10 secondes. È 

CA Ç 1,2,3,É7. 10 secondes on va direÉ cÕest, cÕest (rires). CÕest pour •a que je te dis Éah, 

cÕestÉ aujourdÕhui moi •a me choque pas mais il y a du rŽsultat derri•re. Mme CO contr™le, 

elle contr™le. Elle va se rater 2-3 fois (regard et main vers Mme CO), •a arrive, hein. 1 ou 2 

fois dans lÕinstant T, dans sa semaine ou... È 

CO Ç si je suis fatiguŽe siÉ È 

CA Ç voilˆ. Et pis 7h de temps, •a (dŽsignation de la t•te)É È 

CO Ç Ési cÕest la fin. Il arrive ˆ un moment donnŽ o• tu rel‰ches forcŽmentÉ  Apr•s tu fais la 

connerie et tu te dis mince, il faut que je fasse attention (inaudible) È 

CA Ç le probl•me cÕest comme je te dis, quelquÕun qui te voit. Il se dit ah ben cÕest simple le 

contr™le (geste ˆ blanc avec gesticulation des bras et de la t•te) È 

CO (rires) 

CA Ç il fait son aller et retour en 10 sec. Parce que lui il y a pas cette notion ˆ lÕintŽrieur 

comme toi (dŽsignation de la t•te) de dire, tac, tac, tac, tac, tac, tac (geste ˆ blanc avec les 

regards sur les points de contr™le). È  

CO Ç oui parce que cÕest des zonesÉ È 

CA Ç Lui cÕest (geste ˆ blanc avec gesticulation), ÔjÕai fait le mouvement, jÕai fait le 

gesteÕ (bras levŽ) È 

CO Ç oui È 

CA Ç et •a, le probl•me il est l .̂ Nous on est vraiment dans É je trouve que cÕest, cÕest 

particulier quand m•me (dŽsignation vidŽo). CÕest de lÕaspect, cÕest duÉ  È  

CO Ç apr•s, cÕest comme je tÕexplique quand tu contr™les ton PC, tÕas pas lÕimpression de 

mettre 7 secondes, tÕas lÕimpression dÕen mettre 30, quoi È 

CA (bras levŽ) Ç lˆ tu lÕas eu (dŽsignation vidŽo) (rires), je lÕai vuÉ et Mme SD (ancienne 

opŽratrice devenue chef dÕŽquipe) cÕest pareil, tic, tac, pouf (geste ˆ blanc). Je la vois encore, 

pareil È 

CO Ç mais quand tu visualises ton PC tÕas lÕimpression que cÕest tr•s longÉ cÕest È 

(elles se regardent et Mme CA hoche la t•te) 

CA Ç je te promets quand tÕas les yeux extŽrieurs, cÕest vrai que cÕest bien de se voir 

(dŽsignation vidŽo) parce queÉ tu me vois moi È 

CO Ç si tout le monde me voit dŽballer comme •a (rires) È 
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CA Ç ah ben nickel le dŽballage È 

I  Ç le dŽballage ? È 

CA Ç ah oui dŽballer le PC (geste ˆ blanc) È 

CO Ç parce que quand tu les vois dŽballer touh, touh (geste ˆ blanc) È 

I Ç dŽhousser ? È 

CA Ç ouais È 

CO Ç je veux dire sur des trucs comme •a (pointage vidŽo), il y a pas besoin de sÕattarder. Je 

veux dire lˆ, il pourrait gagner du temps. È 

CA Ç cÕest la nonchalance de chacun qui devient gavant. Ôtu sais pourquoi tÕes lˆÕ Ôoh..Õ ou 

m•me le gars qui me dit Ôrien ˆ foutre, lˆ pour 18 moisÕ. Tu le regardes et tÕenvie dire eh 

gars, ce que tÕas lˆ-dedans (dŽsignation au niveau de la poitrine), cÕest quoi. Tant quÕˆ faire 

quelque chose, fais le bien. Je sais pas •a te suit plus tard, lˆ-dedans (dŽsignation de la t•te). 

ÔBen oui moi quand jÕai travaillŽ chez lÕentreprise X, oui non je me dŽfendais, je faisais mon 

boulotÕ. Lˆ le mec, ils se rendent m•me pas compte de toute fa•on. ÔAllo oui il y a untel qui a 

bossŽ chez vousÕ (geste ˆ blanc du tŽlŽphone) Ôah ouais, un 2 tensÕ, vous pouvez laisser 

tomber, ne le prenez pas. En CDI ? surtout pas, vous allez pas •tre dŽ•u du voyageÕ  tu vois 

ce que je veux te dire (regard vers I), cÕestÉ enfin je sais pas. Moi •a a toujours ŽtŽ 

important. È  

 

Puis on observe que Mme CO dŽcouvre de son c™tŽ que les nouveaux ne sont pas que des 

obstacles et peuvent devenir une ressource pour son activitŽ autre (mouvement dialogique 

dÕobjet ˆ instrument) :  

CA Ç je pense que tu peux avoir quelquÕun au bout dÕ1 mois qui est compl•tement intŽgrŽ, qui 

fait intŽgral... intŽgralement parti de lÕŽquipe. Ah oui, apr•s tout dŽpend de la personne. 

Voilˆ.  È 

CO Ç M. MH il sÕint•gre. Il sÕest intŽgrŽ È 

CA Ç ah M. MH pour moi, oui, ouais. È                                

CO Ç il est pas lˆ depuis longtemps mais il va faire son boulot, il va trouver des petits 

trucs ÈÉ 

 

Le travail dÕintervention nÕa pas permis ˆ Mme CA de prendre conscience de la fonction 

psychologique du collectif, ou plut™t de sa nŽcessaire transformation avec lÕarrivŽe dÕune 
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nouvelle gŽnŽration dans le milieu du travail ouvrier. Son unique ressource pour elle est 

lÕactivitŽ de Mme CO. Nous interprŽtons ces extraits comme le reflet de son activitŽ dÕanalyse 

emp•chŽe tout au long de lÕintervention, qui du coup ne lui a pas permis dÕattribuer une 

fonction aux Ç nouveaux È coll•gues. Ils ne parviennent pas ˆ devenir une ressource pour elle 

mais restent un obstacle transformŽ en passion triste dans son activitŽ. Cela renvoie Žgalement 

ˆ lÕŽchec vŽcu par lÕintervenante pour avoir, malgrŽ tout, tentŽ de recentrer lÕanalyse sur sa 

propre activitŽ et sur la comparaison avec sa coll•gue en prŽsence. La rŽfŽrence ˆ autrui, en 

lÕoccurrence Ç les jeunes È coll•gues, a ŽtŽ pour Mme CA un moyen de fuir la confrontation 

avec sa propre activitŽ et celle de sa coll•gue avec qui elle dit Ç tout partager È dans le travail.  

Pour comprendre ses emp•chements, on peut alors se rŽfŽrer au positionnement thŽorique de 

M. Bakhtine (1984), ayant du coup des incidences mŽthodologiques, qui indique Ç Que 

mÕapporte le fait que lÕautre fusionne en moi ? Il ne verra et ne saura que ce que je vois et je 

sais, il ne fera que rŽpŽter en lui le tragique de ma vie. QuÕil reste alors en dehors de moi car 

de cette position il peut voir et savoir ce que de la mienne je ne vois ni ne sais, et enrichir 

ainsi essentiellement lÕŽvŽnement de ma vie È (op. cit., p.100). De ce point de vue, cÕest bien 

ce que je ne partage pas encore avec autrui qui se donne comme le plus intŽressant. Or la 

confrontation entre Mme CA et Mme CO ne peut sans doute se faire en raison du partage trop 

grand et trop Ç convenu È des r•gles de travail qui les emp•chent de se mettre ˆ distance de 

leur propre travail. 

Nous pouvons donc retenir que Ç lÕappel ˆ autrui È ne garantit pas quÕil devienne une rŽelle 

occasion de confrontation Ç virtuelle È dans lÕactivitŽ du sujet. Ces appels ne permettent pas 

toujours ˆ lÕopŽrateur dÕen faire une ressource pour son activitŽ individuelle. CÕest seulement 

le dŽplacement dÕautrui dans le dialogue qui marque ainsi sa fonction. Or dans cet extrait, 

Mme CA ne parvient pas ˆ faire vivre cette fonction psychologique comme une ressource et 

referme le dialogue entre elle et Mme CO, malgrŽ la tentative de cette derni•re. Par contre, 

Mme CO parviendra ˆ mettre en discussion son activitŽ dans une autre ACC avec M. SA, 

coll•gue avec qui elle Žtait en conflit.     

2.2.2. DŽplacement de Mme CO dans le discours de M. FB : extrait de lÕACC 

entre M. FB et M. SA 

"  Est-ce que lÕappel ˆ Ç Mme CO È se dŽplace dans lÕactivitŽ dialogique ? 
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Il est question dÕun passage ˆ la fin dÕune ACC o• lÕACC Žtait censŽe sÕarr•ter. Au moment 

o• lÕintervenante cl™t la discussion, M. FB commence ˆ ouvrir lÕanalyse. Il engage ainsi une 

discussion sur la co-analyse en elle-m•me. Alors que Mme CO Žtait constamment 

explicitement ou implicitement citŽe dans les conversations comme ŽlŽment emp•chant le 

travail collectif (dans et hors de la co-analyse), elle change de fonction au cours de lÕACC 

dans le discours de M. FB. DÕun objet-obstacle, elle devient alors ˆ la fin de lÕACC comme un 

instrument-ressource pour lÕactivitŽ collective. 

 

Extrait de la fin de lÕACC entre M. SA & M. FB : 

I Ç cÕest peut-•tre une stratŽgie pour se prŽserver ? È 

F Ç ben ouais mais bon, on va se prŽserver aussi È 

S Ç cÕest pas se prŽserver parce que lÕencyclage, dŽjˆ ˆ la base cÕest gal•re et pis si faut faire 

les 2 cÕest encore plus gal•re. Maintenant, apr•s cÕest un tout, faut ouvrir les tiroirs en 

avanceÉ alors •a aussi laisse tomber È 

F Ç cÕest un truc de malade È 

S Ç voilˆ je pense que les gens ils veulent plus, ils veulent pas essayer. Ils se disent cÕest pas 

la peine que jÕessaye.  ‚a vaut pas le coup È 

É.  

I Ç on va •tre obligŽ de sÔarr•ter si tu veux pas •tre en retard M. SA (É) È 

S Ç ouais È 

F Ç par contre tu vois cÕest bien ce quÕon fait, mais tu vois ce que tu fais lˆ, il faudrait en 

m•me temps que tu mettes sur le tas des fa•ons de porter le PC, tu vois ce que je veux dire, 

style avec M. BD et tout, lui qui a un peu de mal. Faut le prendre sur le tas, avec M. SA ou 

avec moi et tu sais quÕon essaie les tactiques dÕencyclage (geste ˆ blanc). Tu vois, dÕavoir le 

PC dans les mains, plus •a (pointage vidŽo) et apr•s franchement yÕa moyen de plus 

dŽvelopper le truc. Parce que lˆ cÕest quand m•me un peu difficile avec une vidŽo. È 

S Ç m•me apr•s sa fa•on de voir et tout È 

I Ç de le faire en direct ? È 

F Ç de le faire en direct. La vidŽo plus le direct histoire de voir, de bien lui expliquer tout •a 

aux gens. M•me avec Mme CI, tout, en rŽunion. A la fin, une fois que tous les bin™mes soient 

finis. Faire comme •a. È 

S Ç voilˆ mettre tout enÉ (geste de mains rassemblŽes) tout regrouper È 
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F Ç  voilˆ, juger quelle tactique est la meilleure, apprendre ˆ celui qui par exemple on va 

dire, M. SA et moi, on a une technique un peu diffŽrente, peut-•tre il y en a qui va prŽfŽrer 

faire comme moi, ou prŽfŽrer faire comme lui, ben quÕils choisissent, quoi quÕon lui montre. 

‚a •a serait pas mal. È 

I Ç avec toute lÕŽquipe È 

F Ç voilˆ, ouais lÕŽquipe qui est concernŽe par lÕanalyse È 

I Ç ouais È 

S Ç m•me M. FH, il a une autre fa•on de ranger les PC et tout. È 

F Ç M. FH, •a fait longtemps que je lÕai pas vu ˆ lÕencyclage, je me rappelle plus comment il 

fait È 

É  

S Ç apr•s chacun il va juger le mieux, il va essayer, il va voir comment, comment cÕest pour 

lui et tout È 

F Ç pis •a se trouve M. FH va peut-•tre faire des trucs qui vont nous intŽresser aussi, tu vois 

(regard vers S) È 

S (regard vers vidŽo) Ç ouais dŽjˆ pour ranger le PC il mÕavait dit, parce que moi quand je 

range le PC je regarde lˆÉ (geste ˆ blanc) la tige, tu vois qui monte (regard vers F) pis apr•s 

lui mÕa ditÕ non fais m•me pas attention, tu le poses et pis (geste ˆ blanc)Õ È 

F Ç tu regardes o•, au milieu ? (dŽsignation ˆ blanc) È 

S Ç voilˆ  È 

F Ç au milieu du carrŽ, ouais jÕai dŽcouvert •a il y a pas longtemps (sourire), jÕai dŽcouvert il 

y a pas longtemps. È 

S Ç •a enl•ve dŽjˆ (geste ˆ blanc) le fait de regarder, pis pour montrer auÉ È 

F Ç ouais mais regarde M. SA moi je sais que quand je regarde le carrŽ comme il dit M. FH, 

je suis obligŽe un petit peu de me...(geste ˆ blanc) tu vois, tu sais de me baisser un peu comme 

•a (geste ˆ blanc), me courber ;  que auÐdessus, je sais pas È 

S Ç que moi au milieu, je le pousse (geste ˆ blanc), tu vois, si •a rentre du 1er coup cÕest 

bien. È 

F Ç ouais mais tÕes obligŽ de diriger (sourire) È 

S Ç ah si tu te baisse (geste ˆ blanc)É tÕ ˆ lÕheure jÕai fait, jÕai dit non cÕest pas la peine. È 

 

Au moment o• lÕintervenante dŽcide dÕarr•ter la sŽance, M. FB formule une demande 

implicite de pouvoir continuer lÕactivitŽ dialogique ˆ partir de lÕactivitŽ de lÕintervenante. Il 


















































































































































