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Introduction

Depuis quelques années, on assiste a un intérét croissant porté a
I'environnement du travail dans ses parametres sociologiques et
psychologiques. C’est dire que les perspectives que présentent les sciences
humaines qui prennent en charge ses parameétres tendent a saisir la vie au
travail et sa réalité dans le cadre spatial qui les structure, les organise et les
exprime. Ainsi, l'ensemble des travaux dans ce domaine s’accorde
largement sur l'importance de la qualité des environnements de travail
comme un des facteurs déterminants de 'efficacité, de la productivité, du
rendement et méme du morale des travailleurs.

Pour les entreprises d’aujourd’hui, les environnements du travail, et
plus particulierement les lieux qui les composent, constituent un outil de
développement d'une grande importance au méme titre que la technologie,
les enjeux des communications et la structure organisationnelle. De ce fait,
et compte tenu des impératifs de la conjoncture économique super animée
par d’incessants progres technologiques, on assiste aujourd hui a une pleine
restructuration des lieux de travail et des environnements organisationnels.
Cette dynamique implique des réaménagements et des changements relatifs
aux espaces de travail, ce qui ne va pas sans s’interroger sur la maniére dont
les travailleurs percoivent et ressentent leur espace vécu. De plus il y a lieu
de dire que le lieu de travail a valeur de territoire pour les différents acteurs
qui y sont associés, lequel territoire possédant des dimensions
psychologiques, sociales et culturelles.

Un tel intérét porté a 'environnement du travail s’inscrit dans 1'objectif
de créer des conditions qui soient en harmonie avec 1'évolution technique et
sociale de la société actuelle. D'autant qu’il s’agit de la recherche d’une
meilleure adaptation des situations du travail (tiche, outils, organisation,
environnement) aux caractéristiques (physiques, physiologiques, mentales et
sociales) du travailleur en tant qu'étre humain. L'optimisation d'une telle



adéquation est a saisir a travers la qualité et les niveaux de sécurité et de santé
ainsi que de l'efficacité, le confort et la satisfaction au travail des acteurs.

Mais, il reste que bon nombre de situations de travail sont congues
sans tenir compte de la place de 'homme / acteur dans le processus de
production au sein des différentes institutions (usines, administrations, et
établissements de production et de service). Ce qui s’accompagne de
conditions de travail défavorables et crée des difficultés pour le travailleur
(fatigue, problémes de santé, quelques inadaptations, etc), sans que
I'institution de coté soit épargnée (difficultés d’atteindre les objectifs, de
réussir la qualité, etc).

Quant au fait de circonscrire a de tels dysfonctionnements, il importe
de souligner le role et I'apport des différents intervenants qui agissent dans
les situations de travail, en faisant valoir des actions en termes
d’interventions dans le domaine du travail en général et au niveau
institutionnel en particulier. Des interventions qui s’avérent nécessaires
pour permettre aux travailleurs d’exercer au mieux leurs compétences et
aussi pour que les situations de travail répondent aux objectifs économiques
des structures institutionnelles concernées.

Dans ce cadre, une attention particuliére est réservée aux apports de
la psychologie du travail, tout en soulignant son importance en tant que
discipline prometteuse et pour les connaissances et pour les pratiques.
Car, la Psychologie du travail est une science humaine et sociale qui inscrit
ses jalons dans la sphére de l'activité productive et de l'exercice d'une
profession de 'Homme, et ce, compte tenu de l'environnement dans
lequel ils sont opérés. Il s’agit d’une discipline en phase de devenir un
atout capital pour un accompagnement de la dynamique des activités du
monde du travail et 'accompagnement de ’homme dans toute situation
animée par ces activités, depuis le contexte du recrutement et de la
socialisation jusqu’au contexte de la retraite. Aussi, il y a lieu de noter que
cette discipline puise sa raison d’étre dans la réalité du monde du travail,
a savoir la légitimité épistémologique qui dans fait honneur a la science et
la pertinence qui lui est accordée au niveau pratique. Toutefois, on
constate dans certains secteurs de 'activité productive et professionnelle
que cette discipline reste encore méconnue et que dans d’autres elle est
déléguée a des fonctions psychométriques ou de ressources humaines.
Alors, que la Psychologie du travail est une discipline qui accuse un
potentiel beaucoup plus important au niveau du savoir et du savoir-faire
destiné a forger chez I'Homme un savoir-étre tout autant professionnel
que social.
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Il va sans dire, que la vie de l'homme prend ses repéres
psychologiques et sociaux a la mesure de l'activité avec laquelle il rythme
son quotidien. Un quotidien qui est partagé entre une vie dans le travail et
une vie hors du travail, mais les imbrications dans la vie de 'Homme sont
indissociables que leur emprise parait disproportionné dans nature ou ses
degrés. Ceci étant que, la psychologie a justement pour centre d'intérét
"l'activité de 'homme en situation”, et le travail représente a cet égard une
situation a multiples enjeux psychologiques et culturels.

Ainsi, le processus du travail et les différentes formes d’évolution
dans lesquelles s’inscrit 'Homme quant a sa mise en acte sont traversés par
des conjonctures socioéconomiques, un progrés technologique rythmé
d’une vélocité et un éclatement dans l'organisation des espaces et des
temps, mais exigeant des adaptations et des aménagements continues tout
aussi psychosociologiques qu’institutionnelles.

Cependant, la vie au travail bien qu’elle soit animée variablement par
I'environnement et les structures qui l'accueillent, elle reste objet d'un
ordonnancement indispensable des critéres relatifs a la santé et la sécurité.
Car le monde du travail, notamment dans ce qui le compose comme
environnement a multiples facettes, depuis la diversité des milieux
(industrie, adminis-tration...) dans lesquels s'exerce le travail (lieux, espaces,
climats, technolo-gies...) jusqu'a la nature des activités ou des charges
(services, accomplissement, produc-tion...) et des professions, est un monde
dont la vitalité et I'équililre co:3+ tributaires des capacités de se prémunir
des différents facteurs pouvant affecter non seulement la santé (technico-
productive) de l'organisation, mais surtout la santé et la sécurité de ses
ressources humaines.

Pour les sciences humaines, les questions relatives a I'environnement
du travail sont a comprendre dans le cadre qu’il constitue (physique,
social...) comme étant un cadre de vie quotidien pour les individus et pour
les groupes qui sont engagés. Le sens que porte I'environnement, quant a sa
dialectique psychosociale, se révele principalement au niveau des processus
de l'interaction sociale.

Dans cette perspective, I'environnement est considéré selon ses deux
aspects fondamentaux:

- L'environnement physique qui représente le cadre de vie des
individus dans un milieu donné, en ce qu’il est constitué des
éléments suivants: les usines, les ateliers, les batiments de bureaux,
I'espace, la couleur et le bruit, etc.
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— L'environnement social qui est composé de personnes et de groupes
partageant une existence qui est la marque d'une collectivité et qui
participent de fagon formelle ou informelle a une vie commune dans
un contexte déterminé.

En général, 'environnement physique autant que 1’environnement
social ont une influence variable et des effets marqués sur le plan individuel
et collectif, mais particulierement par le biais des interactions qui sont
vécues dans le cadre du travail et hors travail.

Ainsi, l'intérét porté a I'interaction entre ’'homme et son environnement
nest pas restreint a une quelconque dynamique psychologique ou
sociologique uniforme, car l'interaction a toujours lieu et effet dans une
situation; c’est-a-dire, dans un contexte donné. Autrement dit, I'interaction,
bien qu'elle est mobilisée et rythmée par un temps, se situe
psychologiquement et socialement dans un espace donné, dans lequel elle
s'inscrit et porte son empreinte. L'interaction donc, reste largement médiatisée
par lenvironnement dans lequel elle a lieu et qu'elle prend forme
quotidiennement. L'environnement dans ce cas, est a envisager comme un
facteur déterminant des interactions, des communications, des rapports de
dominations, de soumissions, d’agressivité, de protection, etc. C’est aussi un
facteur qui contribue au fagonnement des actions de la socialisation et a la
régulation normative des conduites sociales.

Dans cette perspective, il y a lieu de considérer 1importance que
requiert l'environnement pour rendre compte des différentes formes et
expressions qui marquent socialement et culturellement les interactions
interpersonnelles ainsi que les interactions Homme /espace. Aussi est-il
que la relation de I'nomme a I'espace reste un indicateur propice de la
relation de 'homme a la réalité sociale. Dans le sens que c’est une réalité qui
est produite, vécue et animée dans un environnement (physique, social,
culturel). Ainsi, la relation Homme- Environnement appréhendée sous cet
angle des interactions sociales n'est pas sans révéler les différentes formes
d'influence du cadre physique. Autrement dit, les situations propres aux
environnements dont abonde le monde du travail reflétent parfaitement des
modes d’interactions caractéristiques, ainsi que des modalités
psychosociales inhérentes a la vie professionnelle et opérées au niveau de la
relation entre les individus et leurs cadres de vie physiques.

Compte tenu de ces données relatives aux environnements de travail,
aux situations et aux interventions dans le champ du travail, nous avons
engagé un débat interrogateur sur les dimensions psychologiques et
sociales qui animent les environnements de travail dans la société actuelle,
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par la participation de chercheurs universitaires qui ont été invité a exposer
leurs points de vues sur la réalité de ces environnements a partir des axes
suivants :

— Caractéristiques psychosociologiques et culturelles des environnements
de travail.

- Situations de travail (lieux, espaces, conditions, modalités...).
—Types et finalité de l'intervention dans le domaine du travail
(communication, médiation, changement, consultation...).

La présente table ronde a, donc, permis de partager un regard
scientifique qui intégre les perspectives élaborées par la psychologie et la
sociologie du travail avec les expériences et les pratiques qui meublent
I'environnement du travail.
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La psychologie dans |'environnement du travail
Plaidoyer pour une approche utilitaire

Abdelkarim BELHA]
Faculté des Lettres — Rabat

Sl y a une observation des plus notables et qui a sa part évidente
dans la réalité sans qu'elle soit généralisable, c’est que la dimension
psychologique et la prise en compte du comportement sont quasi absentes
dans la perception et l'organisation du travail au Maroc. La présente
approche porte sur quelques observations relatives au rapport de la
psychologie avec le monde du travail dans la réalité marocaine. C'est un
rapport qui souleve plusieurs interrogations quant aux usages supposés et
tangibles, et ce de part et d'autre. La psychologie reste largement ignorée®
quant aux réponses a fournir et aux services a rendre aux attentes, aux
insuffisances et aux dysfonctionnements, dés lors que les problématiques
ressenties en la matiére dans le monde du travail ne sont plus & mesure de
demeurer dans l'ignorance ou qu'elles continuent a étre dépréciées. Aussi,
ces observations n'ont pas la prétention de cerner toutes les questions
concernant ledit rapport, mais elles font état d'un constat aussi bien qu'elles
appellent une discussion.

Quelques caractéristiques locales

Depuis que la psychologie existe au Maroc comme domaine de savoir
pris en charge par l'enseignement et la formation ou comme domaine des
applications dans certains secteurs de la société, les pratiques qui lui sont
réservées n’ont pas connu de développement notable. Ainsi, on observe, par
exemple, que les usages qui on été réservé jusqu’a maintenant a la
psychologie, dans le meilleur des cas, se limitaient au secteur de

(1) Belhaj, A. la psychologie, cette discipline ignorée. Libération (quotidien) du 10/05/99.
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I'éducation. D’autant que ce secteur a demeuré imperméable aux apports
localement réalisés par la recherche dans ce domaine. Un autre secteur, celui
de la maladie mentale, qui interpelle la psychologie dans son option
clinique et représente pour celle-ci "un champ d’investigation" considérable,
reste de son c6té un secteur restrictif pour cette discipline, si ce n’est pas que
cette derniére s’y trouve encore et toujours mal lotie. Ce sont des secteurs
qui ont, pour beaucoup, fagonné et renforcé 1'image de la psychologie dans
la société. En dehors de ces secteurs, une méconnaissance quasi-totale est
inscrite dans les rapports de la psychologie avec la vie humaine en société.
Le monde du travail n’est pas au mieux quant a une ouverture aux apports
de la psychologie®, bien que des opportunités importantes s’offrent et pour
ce monde et pour cette discipline.

Nul doute que le travail et son monde, tel qu'il est organisé et vécu au
Maroc, nécessite une participation certaine de la psychologie. Du fait
qu'aujourd hui plus qu'hier, tout ce qui compose et ce qui entoure ce monde
contribue soit de prés ou de loin a inscrire cette nécessité comme une
priorité de premier ordre. Pour s'en convaincre de cette option, il suffit de se
tourner vers la réalité des pays qui affichent la modernité et le progres. Une
réalité dans laquelle les situations de travail sont considérées depuis
toujours en tant que terrains féconds pour toute la psychologie. Méme que
ces situations sont appelées a jouer un role essentiel pour le développement
de cette discipline. D’ailleurs, ce n’est pas une nouveauté de dire que la
psychologie dans ce domaine était toujours considérée comme une
psychologie appliquée.

Il est vrai qu'une participation pratique de la psychologie pourrait
conduire a une meilleure connaissance du monde du travail dans ses
aspects humains et sociaux ; voire, aussi qu'elle pourrait contribuer a la
rationalisation de ce monde, a commencer par ce qui reléeve de
l'environnement, des structures, de I'organisation et du fonctionnement,
ainsi que pour ce qui est de la dynamique qui les anime, soit par rapport aux
personnes ou aux professions.

Pour le monde du travail, il s’agit de ce qui le compose
indifféremment et visiblement, depuis la diversité des milieux (industrie,
administration...) dans lesquels s'exerce le travail (lieux, espaces, climats,
technologies...) jusqu'a la nature des activités ou des charges (services,
accomplissement, production...) et des professions. Toutefois, a notre sens
cette participation marquerait un apport précieux, voire méme un atout

(2) Belhaj, A. la Psychologie et le monde travail, la diagonale du flou. Libération (magazine)
du 17/02/2002.
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quant a l'accompagnement des processus du progres et du développement
en général. Cela dit, quelle forme de participation pourrait avoir la
psychologie dans le monde du travail ? Quel type de rapport conviendrait-
il dans le contexte actuel ? Que peut fournir la psychologie au monde du
travail ? Et que peut rapporter le monde du travail & la psychologie ? Car il
faut bien qu'il y” ait un bénéfice de part et d'autre.

Bien des questions et non les moindres se posent avec une certaine
détermination dans le Maroc actuel en tant que pays émergeant. De méme
que ce sont des questions qui se justifient par les enseignements qu'elles
sont a lieu de dégager. Dés lors et premiere appréciation, on constate une
méconnaissance quasi totale quant a un lien entre le champ de la
psychologie et le secteur du travail, et ce pour de multiples raisons relatives
aux réalités et aux activités propres de 1'un et de l'autre, voire relatives a une
certaine ignorance de l'intérét et de I'utilité de la psychologie pour le secteur
du travail

Pour la psychologie de maniére générale, avec ses deux versants, le
savoir (les connaissances) et la pratique (les applications), elle marque une
absence, si ce n'est pas l'exclusion de fait qui est constatée dans beaucoup
de secteurs de la vie des hommes qui est sa destinée. Le méme constat
pourrait concerner un autre domaine trés proche qui partage 1'étude du
travail, mais ne se confond pas avec la psychologie, c’est la sociologie
notamment pour ce qui touche le travail relativement & son contexte, ses
structures et ses acteurs ; laquelle tiche revenant a une discipline
spécifique qui en fait partie, la sociologie du travail qui, dans 1’étude des
collectivités au travail, porte un intérét particulier a la gestion des
ressources humaines, aux contraintes de flexibilité et aux mutations
technologiques®. En fait, toute une tradition dans l’appréhension et
l'investigation du monde du travail revient a la sociologie, confortée par
d’autres sous-disciplines spécialisées: la sociologie industrielle et la
sociologie des organisations. La premiere se charge, par exemple, des
problemes qui touchent le monde de l'industrie. La sociologie des
organisations aborde, de son coté, les structures hiérarchiques et les formes
de pouvoir ou les processus de changement dans les organisations des
entreprises, mais aussi des administrations publiques ou d'autres types
d'organisations dans lesquelles le travail trouve sa logique en acte..
Quoiqu’il en soit, I'analyse du travail parait bien tiraillée entre plusieurs
perspectives, tout en concentrant quelques uns des problemes partagés
par beaucoup de disciplines des sciences de 1’'homme®.

(3) Ferréol, G. et Noreck, J-P. Introduction a la sociologie. Paris. A colin. 1996. p148.
(4) Clot, Y. Les histoires de la psychologie du travail. Toulouse. Ed Octares.1996.
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Ainsi, bien que ces disciplines aient acquis depuis des décennies une
reconnaissance dans le champ des sciences humaines et sociales, de méme
qu’elles retiennent une importance pratique dans les sociétés modernes et
postmodernes, leur dessein n’est pas encore établi dans le cadre de nos
préoccupations locales soit en tant qu’option d’analyse ou en tant que mode
d’intervention.

En fait une pratique qui est, certes, sollicitée, mais entendons par 1a les
roles et fonctions de praticiens auxquels donne lieu la psychologie. C’est tout
un ensemble de domaines qui mobilisent l'intervention des psychologues,
parmi lesquels il y’a la santé, I'enseignement, I'école et le travail®. IIs exercent
aussi comme consultants et conseillers en éducation ou en organisation. I y
a une diversité dans les réles des praticiens de la psychologie compte tenu de
la variété des disciplines psychologiques (dont la plupart reste ignorée) ainsi
que la variété des champs d'intervention et d’application dont la réalité
quotidienne représente un laboratoire considérable. Les enseignements qui
s’y rapportent concluent a un état de fait qui n’est pas toujours réconfortant
mais non fatalement insurmontable. C’est-a-dire, que des domaines tels que
la psychologie clinique, la psychologie du travail, la psychotechnique et la
psychothérapie entre autres, ont cultivé des usages dans certains secteurs de
la vie sociale allant de la consultation et du conseil jusqu’a la communication
et la dynamique des groupes.

D'ailleurs, I'université qui est chargée de transmettre et de fournir un
savoir en matiére de psychologie relativement aux nécessités du monde du
travail, enregistre un déficit énorme soit au niveau de la formation qu'au
niveau de la recherche. Ainsi par exemple, s'agissant de la formation et de
l'enseignement, le travail et son monde n'ont pas de place a la hauteur de ce
qu'’ils représentent dans les programmes des sciences humaines.

Cependant en matiere de recherche, quelques travaux opérés dans le
monde du travail® et dont 1a majorité a visée diplomante (mémoires, théses...)
voient le jour au sein de I'université, mais leur intérét disparait aussitot que
l'objectif est atteint par ses promoteurs. D’autant que ce sont des travaux qui
se présentent sous formes d’enquétes, mais le plus souvent qui ne répondent
pas aux véritables défis du monde du travail (I'activité, la conjoncture, les
ressources humaines, l'environnement..) ou méme manifester une
préoccupation (théorique, conceptuelle ou pratique) concernant les enjeux
actuels dans la dynamique que mobilise la vie au travail.

(5) Bert, C. et Rommel, T. Les psychologues... des profils méconnus, oit travaillent-ils? Revue
Sciences Humaines. HS. N°19.1998 .p 65.

(6) Belhaj, A. et Haddiya, M (coordination) Psychologie et monde du travail. Publication de
la faculté des Lettres et des Sciences Humaines de Rabat. 2007.
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Clest dire que, le sort réservé a ces travaux est de les renvoyer aux
calendes grecques, bien que d'autres concernant des domaines sociaux
divers sont aussi mal lotis. Certains milieux de ce monde (entreprises,
administration...), de leurs c6tés marquent a I'occasion le passage éphémére
ou discret d'un universitaire (étudiant, chercheur...) sans qu'il y ait une suite
a ce passage, ou qu'il y ait une participation active; voire, 'absence d’une
continuité pour pouvoir parler de l'instauration d'une tradition. Car, c'est
bien la le probleme, il n'y a pas de tradition en matiére d'implication de la
science en général dans les processus de production et de développement.
Cette tradition (ou culture) tarde bien que mal & prendre forme en général,
et elle tarde a s'installer entre la psychologie et le secteur du travail, avec
toutes les particularités que cela suppose et suivant lesquelles il y aura a
conjuguer les efforts et les faire fructifier jusqu’a réaliser des avancées qui
ne peuvent étre que profitables.

Quant au monde du travail, il parait dans I'ensemble trés réservé vis-
a-vis de la psychologie. Bien entendu, on ne peut nier l'existence de
quelques expériences ou d'une certaine activité psychologique dans certains
milieux (grandes entreprises..), soit sous forme de la présence permanente
de psychologues, soit par des interventions intermittentes relatives a des
besoins déterminés (a 1'occasion de 1'emploi du personnel, ou la formation
ou l'animation de séminaires...). Il y a lieu aussi de souligner l'existence de
la fonction psychotechnique (service, département...) dans certains milieux
de production et d’activité professionnelle, bien qu'elle soit centrée
essentiellement sur la pratique psychométrique (les tests) ; cette pratique est
comprise, particulierement quant a sa portée, pour servir la sélection, le
recrutement et quelquefois 1’orientation.

Ce genre de situations inhospitaliéres dans le monde du travail a
l'envers de la psychologie n’est d’aucune aide a un éventuel sursaut quant a
la connaissance que peut constituer I'un pour l'autre et inversement. De
méme que, pour parler de la légitimation d'un usage qui a ses honneurs,
voire d'une régularisation, c'est 'expectative qui l'emporte sur les ambitions.

A propos du domaine de la psychologie et de I’activité de
I’homme

Notons tout d’abord que le fait de porter un constat sur le rapport entre
travail et psychologie en ce début de siecle nous amene a nous mesurer a un
double probleme. Celui des transformations du travail lui-méme dans la
société et dans la vie personnelle d'un c6té et, de 1'autre, celui de l'inventaire
des contributions de la psychologie en matiére d’analyse du travail®.

(7) Clot, Y. La fonction psychologique du travail. Paris. PUF. 2002. p1.
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Bien que les spécialistes et promoteurs de cette discipline rappellent
que les périodes caractérisées par des problémes cruciaux et urgents de
recrutement, d’orientation et de formation ont toujours fais progresser la
psychologie du travail. L'histoire 'a montré. La guerre de 14-18 a vu se
développer les méthodes de sélection, la dépression des années 30, les
activités de conseil et d’orientation professionnelle, la seconde guerre
mondiale, des avances importantes concernent les méthodes d’évaluation
indépendantes de la culture, et 'appréciation des qualités de leader. A I'’heure
actuelle, la globalisation de 1'économie et I'importance de la compétition en
meéme temps de 'apparition de nouvelles formes de travail ont mis I'accent
sur la formation, I'employabilité des non-qualifiés, l'évaluation et le
développement des compétences, la gestion des problémes sociaux posés par
les retraites anticipées, les conséquences des fusions et des changements
structurels qui les accompagnent sur la communication et sur la coopération
des salariés issus de cultures trés diverses, les effets des restructurations sur
le moral et 'implication dans I'entreprise® . Ce sont autant de problématiques
qui ont incité la recherche et l'intervention a inscrire des réponses incluant
lI'importance des dimensions psychologique et humaine.

En ce qui concerne le travail, il est par définition une activité, voire un
comportement. C’est une activité qui représente un fait humain et social. A
ce titre, notamment en ce qu'il constitue 1'aspect dynamique du systéme
homme-machine, le travail se pose en tant que champ exemplaire pour les
interrogations et les applications de la psychologie, et ce, par la nature des
activités et des processus qui lui donnent sens, aussi a travers les structures
et les espaces dans lesquels il s’exerce. C’est un fait social autour duquel
s’organisent la vie et les rapports dans la société®. Il représente une activité
humaine notoire, ainsi est-il de cette activité bien qu’elle soit a visée
économique, elle reste, dans le fond et la forme, trés animée par la condition
sociologique et par la dimension psychologique, notamment dans sa portée
cognitivo- comportementale.

Des lors, il suffit d'énumérer les différentes facettes de cette activité
pour s'en rendre compte de la variation et de I'importance que revét la
dimension psychologique, en partant de 1'accomplissement, 1'exercice, la
performance et la productivité.... Donc, il y a lieu de voir dans le travail
comme activité humaine, que c'est une activité psychologique par
excellence. Aussi, un intérét particulier est porté par I'approche scientifique
dans ce domaine au travail industriel.

(8) Lévy-Leboyer, C. et al. De la théorie 2 la pratique et de la pratique a la théorie. Dans : La
psychologie du Travail. Paris. Ed d’Organisation.2003.p18.
(9) Durkheim, E. De la division du travail social. Paris. PUF.1978.
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Ceci étant que, la psychologie a justement pour centre d'intérét
"T'activité de 'homme en situation", et le travail représente a cet égard une
situation psychologique idéale.

Dans ce contexte, il faut reconnaitre aussi que des malentendus
nourrissent la méconnaissance qui régne entre le monde du travail et la
psychologie. Notons, par exemple, la confusion existante au niveau des
représentations et de certains usages entre la psychologie et la psychiatrie,
dans le sens que l'une et l'autre de ces disciplines sont considérées comme
deux faces d'une méme réalité, et lorsqu'il y a besoin de Psy dans le
domaine particulier du travail (d'ailleurs c'est le méme cas de figure dans
bon nombre de domaines), il suffit juste de signifier la demande. Or, cette
confusion désoriente les perspectives et complique la visibilité des
interventions plus qu'elle ne les rend palpables.

En fait, quant aux services que permet la psychologie, elle sont
multiples en ce qu'ils s'étendent a la compréhension et l'explication des
comportements animant le travail, depuis ceux qui sont a I'état normal et
naturel jusqu'a ceux qui marquent une quelconque difficulté d'ordre
psychologique. Ces services sont opérés en termes de conseil, assistance,
intervention, voire une certaine forme d'expertise ou méme la réalisation
d'un type d'audit social...des services relatifs a tout ce qui concerne I'homme
dans le domaine du travail. Tout compte fait, on peut y voire toute une
armada de formes de contributions ou de participations. La contribution
peut étre d'un ordre permettant le diagnostic ou de I'ordre de la prévention
ou d'un ordre thérapeutique, ou alors participant a mettre en ceuvre une
action, une stratégie ou une politique de restructuration.

Aussi est-il que, les services véhiculés par des disciplines issues du champ
de la psychologie et ayant leurs spécificités en termes de spécialité et de
profession. On citera d'abord la psychologie sociale qui vise les lieux de l'exercice
et du fonctionnement du travail, en tant qu'activité et en tant qu'organisation,
notamment dans ses expressions collectives. L'intervention de cette discipline
s'opere au niveau des groupes et du capital humain, ainsi qu'au niveau des
structures organisationnelles et institutionnelles dans lesquelles s'agence le
travail. La psychologie clinique, pour sa part, constitue un champ porteur de
certaines réponses a des attentes d'ordre psychologiques profondes concernant
les différents acteurs impliqués dans une activité commune. Les problématiques
individuelles qui prennent forme dans le domaine du travail constituent dans
une certaine mesure un intérét majeur pour la psychologie clinique, d’autant
que cette derniere offre des possibilités d'application considérables portant sur
la vie et les relations au travail. D'ailleurs, c'est une discipline qui a la
particularité et le mérite de permettre 1'écoute. Dans le sens de l'écoute des
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difficultés individuelles et institutionnelles, ainsi que les problémes relatifs a
l'intégration et a 'adaptation rencontrés dans le monde du travail. Bien entendu,
ce monde est déterminé par la nature des activités et aussi par les types et les
formes de travail que les hommes ainsi que les femmes concourent & accomplir
aux dépens de leurs conditions psychologiques et mentales. Car, un impératif
s'installe chez tout un chacun : par son apport de travail qu'il participe a la
société, laquelle est congue a I'époque actuelle comme essentiellement définie
par le travail, ou la société dans laquelle le travail occupe une place centrale et
dont dépend son organisation.

Dans ce cadre, la vie au travail se présente comme 1’expression qui
concrétise la forme active de la vie sociale, dans laquelle I'homme
expérimente son existence quotidiennement. Puis, d’ailleurs dans tous les
cas des appartenances et des interactions en société, 'individu tient ses rdles
en référence a l'activité qu'il exerce. Autrement dit, les rdles sociaux de
l'individu se recoupent autour de son réle professionnel (c’est le professeur,
le policier, le gendarme, le cheminot, le magon, le médecin...). D’autant que
I'existence quotidienne qui est partagée entre la vie sociale (familiale,
communautaire) et la vie au travail, réunit plusieurs partenaires dont les
conduites peuvent étre plus ou moins objet d’adaptations multiples. C’est
ainsi, que le quotidien se pose comme dénominateur commun des activités,
des fonctionnalités et de leurs structurations temporelles et spatiales, aussi
qu'il peut étre scruté en tant que vecteur, non seulement de cohésion sociale
et de solidarité””, mais aussi des grands domaines de la vie sociale: la
famille, I’école, le travail, la vie privée et publique, la culture.....etc™.

Des missions spécifiques et des opportunités d’un
environnement

La Psychologie du travail est une science humaine et sociale qui
inscrit ses jalons dans la sphere de l'activité productive et de I'exercice d'une
profession de 'Homme, et ce, compte tenu de 1'environnement dans lequel
ils sont opérés. C’est une science relativement jeune dans le champ des
sciences psychologiques et des savoirs utilitaires, mais qui a connu un essor
considérable durant la 2™ moitié du 20°™ siécle. Les récentes perspectives
développées dans ce domaine, de méme que les horizons pistés par les
psychologues refletent de nouveaux besoins des individus dans leur milieu
de travail ainsi que ceux des organisations”®. La psychologie du travail est

(10) Sainsaulieu, R.L'Identité au travail, Paris, Presses de Sciences po, 1977

(11) Belhaj, A. Psychosociologie des représentations et des pratiques quotidiennes. Rabat, ed,
Bouregreg 2009.

(12) Dolan, S.L. et Lamoureux, G. initiation a la psychologie du travail. Québec. Gaétan
morin éditeur.1990.p 2.
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une discipline de recherche (concernant 1'aspect fondamental) et
d’intervention (concernant l'aspect appliqué) qui reléve de l'immense
champ de la psychologie contemporaine. C’est une discipline qui a pour
objet d’étude 1’ensemble des facteurs individuels, sociaux et structurels
influencant les conduites au travail®®. D’autant que, la mission principale
qui incombe a cette discipline consiste en une appréciation rigoureuse des
conditions dans lesquelles s’exerce 1’activité professionnelle. Une premiére
tradition délimitant la portée de cette mission comprenait deux orientations
comme préoccupations scientifique: I'une concernant les travailleurs, 'autre
relativement a la tache, c’est-a-dire le travail lui-méme. Ces orientations, par
ailleurs, procédent le plus souvent au niveau des interactions entre ’homme
et 'environnement qui accueille son activité. Un autre objectif pour le
compte de cette discipline, et non le moindre, concerne la connaissance des
motivations de ’homme au travail soit dans ses expressions au niveau de
l'organisation ou au niveau social®. Ceci étant, les motivations mobilisées
dans ce cadre sont manifestement objet d'interdépendances entre la vie au
travail et la vie hors travail. Mais parler des rapports entre la vie au travail
et hors travail, c’est quant méme reconnaitre la place prépondérante du
travail qui a lui seul serait opposé a un ensembie divers et complexe qui est
celui du hors travail (famille, loisirs, activités collectives...)®®. La légitimité
d’une telle place est néanmoins posée quant a la définition elle-méme de la
vie humaine en société.

Les champs d’intervention et d’étude de la psychologie du travail
sont tellement vastes qu’ils se mesurent a I’étendu du monde du travail et
ses enchevétrements avec l'existence sociale de 1’homme. Remarquons,
cependant, que dans ce monde du travail c’est 'entreprise, et notamment
I'entreprise moderne, qui parait plus ou moins ouverte a l'intervention et
aux apports de la psychologie. De ses contributions pratiques, c’est une
psychologie qui est utilisée par les entreprises a des fins de sélection a
I’embauche pour déterminer les meilleurs profils.

Elle peut étre, aussi, appelée a réaliser des bilans de compétence,
conseiller dans lorientation, faciliter les relations humaines et les
communications au sein d’une entreprise. Certaines entreprises tendent a
développer des services de gestion des ressources humaines dans lesquels
sont intégrés les actions et les méthodes psychologiques®. Les interventions

(13) Leplat, J. et Cuny, X. introduction a la psychologie du travail. Paris. PUF. 1984. p37-39.

(14) Feertchak, H. les motivations et les valeurs en psycho-sociologie. Paris. A Colin. 1996. p 144.

(15) Joulain, M. Les rapports au travail et hors travail. Dans Bonardi, C et al. Psychologie
sociale appliquée. Paris, éd. In presse. T4. 2004.p 75-76. )

(16) Belhaj, A. la gestion psychologique des ressources humaines. Journée d’étude a la faculté
des lettres et des sciences humaines- UCAM. Marrakech le 26/04/2007.
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dans le cadre du travail s’adressent également aux aspects organisationnels
et a un niveau davantage ergonomique, en analysant les conditions de
travail en situation afin de les moduler avec plus de confort et
d’humanisation possible pour I'ensemble des travailleurs.

La psychologie du travail est vouée a étre la discipline la mieux placée
pour investir dans les regles de l'art le monde du travail. Cette discipline
psychologique traite et analyse, donc, les divers comportements des
individus dans leur milieu du travail, notamment dans le but d'améliorer la
satisfaction et le rendement au travail. C’est un but que la psychologie du
travail s'efforce de réaliser, afin que tout un chacun trouve son compte, des
dirigeants et responsables jusqu'aux exécutants.

La vie engagée dans le monde du travail regorge de phénomenes et de
processus relatifs aux individus et aux groupes, allant de I'insertion et de la
communication jusqu'aux phénomenes psychosociaux qui géneérent les
conflits, le stress et les problemes d'inadaptation qui se manifestent avec les
contraintes de la vie contemporaine.

Dailleurs dans ce cadre de la vie au travail et des exercices ou
applications qui en émanent, en particulier au niveau de la relation homme-
machine, on trouve l'ergonomie en tant que discipline psychologique trés
prometteuse, notamment en ce qu’elle permet 1'étude et la compréhension
des interactions entre des facteurs techniques, humains et organisationnels
afin d’optimiser le performance, la fiabilité et la sécurité d'un systeme de
travail®” ; de méme, en ce qu'elle ouvre des horizons et des opportunités
d'action dans le monde du travail. Car cette discipline s’applique a étudier
les questions qui composent I'environnement et les processus physiques et
mentaux ayant trait au travail dans la perspective d"une amélioration des
conditions d’exécution. Aussi une préoccupation est destinée aux systémes
hommes-machines afin de permettre leur adaptation réciproque. En
d’autres termes, I’ergonomie a pour objet

On peut aussi citer quelques disciplines psychologiques qui, de par
leurs spécificités concernant les objectifs ou les missions, interviennent dans
le monde du travail soit au niveau des conceptions ou des interventions,
comme: la psychologie industrielle et la psychologie des organisations. Bien
évidemment, la majorité de ces disciplines n'existe pas encore dans la réalité
marocaine du monde du travail, voire aussi leur inexistence dans la
formation scolaire et universitaire a méme dans les options qui touchent de
pres les savoirs et les pratiques relatifs au travail, comme le management et
la gestion des ressources humaines entre autres. En outre, les aspects

(17) Moscato, M. Analyse des taches en ergonomie. Paris. Ed ellipses. 2005. p5.
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multiples de la psychologie du travail sont 2 méme de suggérer la variété
des activités auxquelles elle peut donner lieu, depuis la recherche
scientifique jusqu’aux applications ou interventions directes dans les
contextes de travail.

Il est certain que les différents acteurs du monde du travail sont
conscients, d'une maniére ou d'une autre, de l'importance des facteurs
psychologiques et leurs effets variables dans la marche du travail. Mais, le
fait & considérer ces facteurs et les prendre en compte laisse beaucoup a
iésirer, si ce n'est l'exclusion pure et simple de tout intérét a leur égard ou
l'indifférence totale quant a leur portée. En outre, ces quelques observations
refletent, plus ou moins et sans vouloir généraliser, la position de la
psychologie dans le monde du travail au Maroc. Une position qui est loin
de donner lieu a une satisfaction. Aussi, bien que des exceptions existent
dans quelques milieux dans ce monde qui optent pour la modernisation et
la rationalisation dans l'organisation, le fonctionnement, la politique et
surtout en ce qui concerne la gestion des ressources humaines. Mais, cela ne
constitue pas encore une référence ou une base pour fonder une tradition en
la matiere.

Lorsqu'on observe la réalité du travail et de son monde, on constate
que les approches dominantes relativement a cette réalité, soit a travers les
discours ou les pratiques, sont dans le meilleur des cas d'ordre politique
économique ou juridique. Alors, qu'un apport potentiel des sciences
humaines en général et de la psychologie en particulier est bien ignoré, ce
qui marque un retard incompréhensible a certains égards. Bien qu’on ne
prétende pas que la psychologie est la piéce manquante du puzzle que
représente le monde du travail, mais son apport est, certes, trés utile pour
contribuer au progrés et au développement de la société. Dés lors, et, dans
la perspective actuelle tendant & une refonte ou a une modernisation du
monde du travail (nouvelle réglementation en cours, code, charte), il est
impératif, aussi, de prévoir la transformation des normes et des mentalités,
car des pratiques nouvelles en matiére de politique et de gestion impliquant
la multitude des processus en jeu dans le monde du travail, seront un atout
inestimable pour le Maroc moderne. En revanche, I'exigence d'une donnée
de taille s'impose qui nécessite une adhésion de I'ensemble et qu'il n’est
plus possible de méconnaitre, c’est que la mondialisation est 14 et interpelle
notre réalité a des réajustements conséquents.

Le capital humain est un enjeu considérable, soit pour assurer
I'adaptation avec cette nouvelle donne soit pour permettre un décollage
socioéconomique raisonnable, aussi il est utile de conjuguer les volontés, les
compétences et les efforts pour un monde du travail meilleur et compétitif.
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Pour conclure

La Psychologie du travail est une discipline en phase de devenir un
atout capital pour un accompagnement de la dynamique des activités du
monde du travail et I'accompagnement de ’homme dans toute situation
animée par ces activités, depuis le contexte du recrutement et de la
socialisation jusqu’au contexte de la retraite.

La Psychologie du travail est une discipline qui puise sa raison d’étre
dans la réalité du monde du travail, & savoir la légitimité épistémologique
qui dans fait honneur a la science et la pertinence qui lui est accordée au
niveau pratique. Toutefois, on constate dans certains secteurs de 'activité
productive et professionnelle que cette discipline reste encore méconnue et
que dans d’autres elle est déléguée a des fonctions psychométriques ou de
ressources humaines. Alors, que la Psychologie du travail est une discipline
qui accuse un potentiel beaucoup plus important au niveau du savoir et du
savoir-faire destiné a forger chez I'Homme un savoir-étre tout autant
professionnel que social.

Il va sans dire, que la vie de l'homme prend ses repéres
psychologiques et sociaux a la mesure de 'activité avec laquelle il rythme
son quotidien. Un quotidien qui est partagé entre une vie dans le travail et
une vie hors du travail, mais les imbrications dans la vie de 'Homme sont
indissociables que leur emprise parait disproportionné dans sa nature ou
ses degrés. Car, 'appartenance a deux spheéres d’activité distinctes (travail,
social) fagonne des types d’identité différents™. D’autant que le travail se
pose comme l'activité princeps, celle qui définit l'identité individuelle et
collective™ au plus haut degré dans la vie de I'homme contemporain. Ceci
étant que, le travail est et restera encore longtemps un vecteur clef de
lidentité sociale®. A cet égard, la psychologie a justement pour centre
d'intérét "l'activité de 'homme en situation" compte tenu de ses différentes
implications au niveau identitaire, tout en ce que cette situation représente
de multiples enjeux psychologiques et culturels.

Ainsi, le processus du travail et les différentes formes d’évolution
dans lesquelles s’inscrit 'Homme quant a sa mise en acte sont traversées
par des conjonctures socioéconomiques, un progres technologique rythmé
d’une vélocité et un éclatement dans l'organisation des espaces et des
temps, mais exigeant des adaptations et des aménagements continues tout

(18) Piotet F,, Sainsaulieu R. Méthodes pour une sociologie de l’entreprise. Paris. Presses de
la Fondation nationale des sciences politiques et Anact.1994

(19) Schnapper D. L'épreuve du chdmage. Paris, Gallimard, 1994.

(20) Laville, J-L: Une troisiéme voie pour le travail. Paris, Desclée de Brouwer, 1999.
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aussi  psychosociologiques qu’institutionnelles. Cependant, pour
I'organisation temporelle du travail, elle reste posée en termes d’horaire
continu, selon lequel sont rythmés I'activité professionnelle et les services.
Il s’agit s'une organisation qui a pris forme depuis 2006. D’autant, qu'un
réaménagement de cette organisation du temps de travail est opéré pendant
la période de Ramadan (caractérisé par une mobilité d’année en année) tout
en s'accommodant de rythmes spécifiques qui animent l'activité et la
productivité®.

De notre conviction, une participation pratique de la psychologie, en
I'occurrence la psychologie du travail, pourrait ouvrir des perspectives
prometteuses dans la gestion de la vie au travail, non seulement dans ses
dimensions humaines et sociales, mais aussi économiques et technologique.
Aussi, qu'une telle participation permettrait une meilleure adéquation entre
les besoins de ’'homme et les exigences du monde du travail. Cependant, la
vie au travail bien qu’elle soit animée variablement par 1'environnement et
les structures qui l'accueillent, elle reste objet d'un ordonnancement
indispensable des criteres relatifs a la santé et la sécurité. Car le monde du
travail, notamment dans ce qui le compose comme environnement a
multiples facettes, depuis la diversité des milieux (industrie,
administration...) dans lesquels s'exerce le travail (lieux, espaces, climats,
technologies...) jusqu'a la nature des activités ou des charges (services,
accomplissement, production...) et des professions, est un monde dont la
vitalité et I'équilibre sont tributaires des capacités de se prémunir des
différents facteurs pouvant aifecter non seulement la santé (technico-
productive) de l'organisation, mais surtout la santé et la sécurité de ses
ressources humaines.

(21) Belhaj, A. Ramadan, le temps et le travail. Représentations et adaptations. Dans : Belhaj,
A. et Haddiya, M (coordination) Psychologie et monde du travail. Op cit. p 19- 30.
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Role des croyances
dans I'analyse et la prévention
des accidents et des risques

Dongo Rémi KOUABENAN

Université Pierre Mendés France, Grenoble II (France)

Introduction

L’étude et la prévention des accidents du travail et des risques
professionnels occupent une place de choix dans une table ronde centrée sur
les environnements de travail. En effet, les risques et les accidents qui en
résultent reflétent d'une certaine maniére la qualité de ces environnements
et leur impact sur la santé des salariés. C’est une nécessité a la fois sur le
plan économique, humain et social. L’accident du travail lorsqu’il se produit
nous interpelle sur la mauvaise qualité des environnements de travail ; il est
le reflet explicite d'une dégradation des conditions de travail et de sécurité,
ou d'une interaction défectueuse entre un opérateur et sa machine. Il
entraine un mal-étre physique, psychologique et/ou social plus ou moins
appréciable qui peut avoir des répercussions plus ou moins importantes de
la victime et/ou de ses coéquipiers. Il ne fait aucun doute aujourd’hui que
l"accident constitue un élément important de santé publique compte tenu de
son incidence sur la santé physique et morale des travailleurs qu’on peut
appréhender a travers les taux de mortalité et les taux de morbidité. Les
chiffres parfois difficiles a obtenir notamment dans les pays en
développement demeurent importants. En France par exemple, les
statistiques financiéres et technologiques sur les accidents du travail font
état, pour I'année 2004, de 692 363 accidents du travail avec arrét de travail
(hormis les maladies professionnelles et les accidents de trajet). Ces
accidents ont occasionné 626 décés (avant consolidation), 51 789 cas
d'incapacités permanentes et 35 115 826 journées de travail perdues pour
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incapacité temporaire. Dans la méme année, 'impact des conditions de
travail se traduit par 36 871 maladies professionnelles (+6,4%) occasionnant
581 déces (+19,8%) et 19 155 incapacités permanentes (+21,9%) (Source : site
INRS : http://www.inrs.fr/ , Travail et Sécurité, 2006).

Certes, les progrés accomplis dans le sens de la fiabilisation et de la
sécurisation des systémes modernes de production sont appréciables et
incontestables. Cependant, ces systémes de production de plus en plus
complexes, génerent encore des risques importants et des accidents aux
conséquences importantes et de moins en moins tolérées. Par ailleurs, on
observe que les mesures techniques et organisationnelles sont appliquées
avec des fortunes diverses. Les environnements de travail recélent encore
d'un nombre appréciable de risques ou de situations accidentelles ou
dangereuses. Les comportements et les représentations semblent prendre
une part importante dans ces situations. Lorsqu’on se place du point de vue
des dirigeants ou des cadres, on entend dire que les accidents se produisent
parce que les dispositifs de prévention ne sont pas respectés, les opérateurs
ne portent pas toujours les protections individuelles mises a leur disposition,
etc.. Mais lorsqu’on se place du point des opérateurs, on entend inversement
dire que la prévention des accidents ne semble pas préoccuper les cadres et
les dirigeants avant tout préoccupés par les objectifs de production, etc. En
somme, ces propos en soulignant de maniére défensive le rdle des
représentations et des comportements des différents acteurs de la situation
de travail, indiquent qu’en réalité peu de gens se sentent concernés par les
actions de prévention alors méme que les risques sont loin d’étre maitrisés.

Nous faisons 1'’hypothése qu'une telle indifférence vis-a-vis de la
prévention des accidents ainsi que 1'efficacité plutét relative des actions de
prévention, résultent de “lectures” différentes d'une méme situation et
d'une mauvaise communication sur le risque et sur les moyens de les
maitriser. Une telle situation est engendrée par des représentations
différentes et parfois biaisées des risques et des accidents. La prise en
compte du fonctionnement sociocognitif des différents acteurs de la
situation de travail, donc de leurs représentations et de leurs croyances,
nous semble une voie a explorer pour enrichir I'analyse de l’accident et
pour accroitre 'implication et ’engagement dans les actions de sécurité.
Deux axes complémentaires s’offrent a nous : la prise en compte des
explications spontanément fournies par les operateurs pour les acc1dents et
celle de leur perception des risques inhérents a 1’organisation.

Une telle perspective trouve un écho particulier a une époque marquée
par la mondialisation des échanges et le transfert des procédés et des systémes
techniques de production, mais aussi par une internationalisation de la main-
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d’ceuvre. Non seulement, les «usines voyagent», mais aussi les travailleurs
s’expatrient. Des lors, la culture et plus particulierement les croyances
prennent une importance particuliere au niveau des questions de sécurité.
Chaque systeme de production véhicule un systéme de valeurs et de normes
propres au pays d’origine de son concepteur et une certaine vision du travail ;
chaque travailleur emporte avec lui son systtme de croyances, ses
représentations, ses normes et sa culture. Les représentations, et plus
particuliérement la perception des risques inhérents aux environnements de
travail ainsi que l’explication spontanée (ou naive) des accidents, interviennent
a tous les niveaux de la gestion des risques. Elles interviennent dans les choix
politiques ou stratégiques, les choix économiques et culturels quant au type et
au niveau de risque acceptable, incontournable, ou utile ; elles interviennent
dans les choix d’action destinées & contrer leurs effets néfastes, dans
'acceptation et 'adhésion a ces stratégies d’action ; elles interviennent dans
I'évaluation de sa propre exposition au risque et dans la décision de s’en
protéger ou non, ainsi que dans la réceptivité aux messages de prévention.
Comprendre les représentations, les croyances et les explications causales
naives des opérateurs, mais aussi des décideurs (les politiques), des
investisseurs, des dirigeants, des différents intervenants dans les organisations
et de tous ceux qui s’engagent dans des activités a risques, c’est se donner les
moyens de comprendre leur attitude vis-a-vis des problémes de sécurité ainsi
que les choix comportementaux qu’ils font (voir Kouabenan, 2006).

La présente communication vise a décrire le r6le des croyances dans
la prise en compte et la définition des mesures de sécurité ainsi que dans la
conception et 1'élaboration des programmes de prévention. Elle inclut le
role des croyances dans l'explication des accidents et dans la perception
qu’on peut avaqir des risques.

I - Croyances et perception de la sécurité : exemples dans
les pays en développement et dans les pays
développés

Plusieurs travaux (Kouabenan, 1998 ; 1999, 2000a, 2003) montrent
quil n'y a pas que l'expert qui est concerné par les problémes de sécurité.
Les différentes personnes confrontées aux situations de travail, de
'opérateur subalterne aux dirigeants, en passant par les cadres supérieurs,
ont une représentation des risques et de leur raison d’étre ; chacun a son
idée de ce qui cause les accidents ; mieux, chacun a une idée de leur
prévention. Ces représentations et ces croyances qu’elles viennent des
employeurs ou des opérateurs, influent inévitablement sur le niveau
général de sécurité dans I'organisation et sur l'attitude des uns et des autres
al'égard des actions de prévention. Cela vaut pour toutes les organisations,

33



quelles soient situées dans les pays industrialisés ou dans les pays en
développement. Mais cela prend une importance particuliére lorsqu'il s’agit
d’entreprises implantées dans les pays en développement ou de travailleurs
venant de ces pays. Dans une étude auprés de 72 entreprises appartenant a
tous les secteurs d’activité, et portant sur I’examen de l'application de la
réglementation sur I'hygiéne et la sécurité dans les entreprises en Céte
d’Ivoire (Kouabenan, 1990), nous observons que la réglementation, souvent
calquée sur celle des entreprises-méres situées dans les pays industrialisés,
est dans 'ensemble ignorée ou appliquée avec plus ou moins de légéreté
par les employeurs issus pour la plupart de I’ancien pays colonisateur. Une
bonne moitié des entreprises n’offre a leur personnel que des conditions
d’hygiéne et de travail médiocres, voire malsaines ou dangereuses. Ces
observations rejoignent celles faites par des auteurs dans d’autres pays en
voie de développement (Rivero-Plaz, 1980 ; Chew, 1988 ; Léger, 1986).
Certes, dans notre cas, les cadres (35%) se plaignent de l'absence se
sanctions prévues en cas d’infraction aux dispositions réglementaires, de la
lourdeur des textes ou de leur inadaptation a la réalité locale des
entreprises, mais de tels propos dissimulent mal de leur part des
représentations discriminatoires de la sécurité des travailleurs dans les pays
en développement. Ainsi, a plusieurs reprises, nous avons entendu des
responsables de filiales d’entreprises trés strictes sur le plan de la sécurité
dans les pays industrialisés prétendre ne pas savoir que les mémes mesures
s’appliquent aussi dans le contexte ivoirien. C’est le cas de ce conducteur de
travaux d'une grande entreprise italienne des travaux publics en charge du
bitumage d"une grande route nationale a qui nous avons demandé de nous
indiquer les criteres de recrutement de ses ouvriers et qui nous répond que
c’est simplement a la mine et au physique ; il se montre trés surpris quand
nous lui parlons par la suite de l'obligation d'une visite médicale
d’embauche. En plus des représentations, la disponibilité de la main-
d’ceuvre bon marché justifie dans ce contexte en partie ce genre de méprise.
C’est un fait établi que la perception du risque et son traitement dépendent,
entre autres, de la perception de la cible visée (soi, autrui, la société en
général). Selon que le risque affecte un groupe particulier ou la
communauté en général, on peut observer des attitudes tout a fait
différentes les unes des autres.

Bien entendu I'explication du niveau de sécurité plutét faible dans les
entreprises implantées dans les pays en développement ne saurait étre
expliquée par les seules représentations et croyances des employeurs et des
cadres. Le contexte du transfert des technologies ainsi que le contexte
culturel local et les représentations et croyances des salariés sont également
a considérer. Dans bien des cas, le transfert des techniques de production est
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insuffisamment préparé (Wisner, (1985). Les machines et outls sont
genéralement congus avec une logique propre au pays exportateur, sans une
prise en compte des données cognitives et des habitudes de travail de ceux
a qui ils sont destinés et sans une politique cohérente de formation de
travailleurs rompus a d’autres modes de production. Il en résulte de réelles
difficultés d’adaptation a des techniques importées. De méme, la misére
sociale et 'importance du chémage incitent les travailleurs 4 reculer le seuil
d’acceptation du risque et a travailler parfois avec des outils peu ou pas
adaptés ou en mauvais état. Dans prés de 29% de nos observations, les
ouvriers se débrouillent comme ils peuvent et peinent sur leur travail
(Kouabenan, 1985). On retrouve ici les situations de catachrése décrits dans
la littérature sur le travail (Faverge, 1967 ; Leplat, J., & Cuny, 1974).

En outre, I'ignorance ou la non-perception du risque conduisent i des
négligences ou a l'adoption de conduites dangereuses, comme ces
travailleurs juchés sur des chariots automoteurs, sur des bennes ou autre
engins roulants. Des postures de travail dangereuses ou acrobatiques ont
été observées dans 18% des cas, soit par contrainte, soit par commodité, soit
simplement par insouciance ou par ignorance (Kouabenan, 1990). Ainsi, on
peut voir des ouvriers tranquillement assis sur des engins ou des parties
d’installation vibrant énormément (dans les carriéres par exemple), ou
déployant des efforts désespérés pour exécuter un travail qui peut se faire
le plus simplement du monde. Ce type de comportement est a rapprocher
des cas observés dans la littérature sur les accidents de robot dans lesquels
on note que dans un certain nombre de cas, I'opérateur a volontairement
neutralisé ou contourné les systémes de sécurité mis en place (Hamilton &
Hancok, 1986 ; Sanderson, Collins & McGlothlin, 1986). La confiance que les
gens peuvent avoir dans les technologies modernes de production
généralement trés complexes et impressionnants ainsi que la confiance en
leurs capacités a faire face peut justifier de tels comportements. En effet, la
représentation du fonctionnement réel de telles installations hautement
sophistiquées, reste vague et imprécise et tend a les créditer d’étre fiables,
voire infaillibles. Sheehy et Chapman (1988) le disent si bien quand ils
soulignent que le peu d'intérét accordé aux accidents dans les systémes
automatisés dans les études de sécurité résulte de la croyance selon laquelle
de telles machines ne peuvent pas engendrer d’accidents, 2 moins d’une
négligence flagrante. De la part des opérateurs, la confiance «aveugle «dans
la fiabilité des environnements de travail et les systémes de production ainsi
que la prise de risque associée peut étre liée a I'éducation, a la formation,
mais aussi a l'expérience et a la confiance en ses compétences personnelles.
Sanderson, et al. (1986), rapportent le cas d'un accident mortel survenu & un
opérateur décrit comme habile, bien formé et expérimenté qui, pour des
raisons inconnues, a sauté par dessus les barriéres de sécurité et fut écrasé.
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En somme, dans les pays en développement comme dans les pays
industrialisés, les représentations que se font les employeurs et les
employés des environnements de travail ainsi que de la sécurité constituent
un indicateur précieux de leur investissement et de leur engagement dans
les questions de sécurité. Treés souvent, les employeurs considérent que la
sécurité cofite cher, fait perdre du temps, que de toutes les facons les
travailleurs n’utilisent pas les équipements de sécurité mis a leur
disposition, ou encore qu'ils savent pertinemment qu’ils doivent faire
attention. On peut faire I’hypothése qu'une telle perception sera accentuée
sila main-d’ceuvre est abondante, bon marché et de surcroit peu qualifié. De
méme, les croyances et les représentations, mais aussi le faible niveau de
formation des opérateurs, semblent les conduire a avoir une confiance
aveugle dans la fiabilité des machines, a se fier a leur expérience et a leur
compétence et a considérer parfois avec un certain fatalisme les risques et
les accidents qui surviennent. La culture apparait comme un élément
déterminant dans la formation de ces croyances.

IT - Croyances et explication des accidents

Dans les pays industrialisés, comme dans les pays en développement,
I'explication des accidents est un élément fondamental et préalable au
niveau des actions de prévention. Cette explication est généralement
entreprise par des experts qui élaborent ensuite des mesures de prévention.
La mise en ceuvre de ces mesures incombe cependant aux opérateurs, tres
rarement consultés lors de I'analyse causale et de la définition des mesures
de prévention. Nous montrons (Kouabenan, 1999) que non seulement les
opérateurs ont une certaine idée de la causalité des accidents qui se
produisent dans leur milieu de travail, mais aussi que les explications qu'ils
fournissent spontanément pour les accidents sont pertinentes pour
comprendre les accidents et pour comprendre leur attitude et leurs
comportements vis-a-vis de la sécurité. Ces explications que nous qualifions
d’explications naives, parce que ne reposant sur aucune méthodologie
d’investigation rigoureuse, ont leur origine dans les représentations et les
croyances des individus croyances concernant la situation a risque et
V'appréciation de leurs propres capacités a y faire face. Elles répondent au
besoin de sécurité et de controle de son poste et de son environnement. En
effet, I'explication des événements insolites, rares ou négatifs est une
préoccupation quotidienne de tout acteur de la vie sociale. Cette explication
permet d’organiser et de structurer son environnement, de le maitriser, de
le contrdler.

Or, les études montrent d'une part que les explications fournies pour
les accidents par les experts différent de celles des personnes non
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spécialistes, et d’autre part, qu’experts et profanes ou non spécialistes sont
sujets a des biais dans leur jugement sur le risque et dans leurs explications.
Il n"y a d’ailleurs pas toujours accord entre les experts eux-mémes. Les biais
chez les experts peuvent provenir de leur expérience personnelle et de leur
formation, mais aussi de l'ambiguité de la situation et des enjeux de
I'analyse en termes par exemple de responsabilité. Le choix des situations
d'analyse, des sujets, des variables et des hypotheses, sont autant de sources
potentielles de biais liés a la subjectivité de l'expert, quelle que soit la
méthode utilisée. L'ambiguité situationnelle et la multiplicité des
explications causales qui s'offrent a I'expert, font qu'il est obligé d'opérer des
choix et donc de s'exposer a des biais attributionnels. Son expertise peut
également conduire I'expert a surestimer les risques présents dans un milieu
donné.

En outre, les explications fournies pour les accidents peuvent étre
biaisées par des variables diverses concernant les victimes (croyances,
position hiérarchique, implication dans la situation, importance des
blessures ou des dommages subis, etc.), les caractéristiques de I'accident
(gravité, environnement social et physique), les caractéristiques de celui qui
en fait I'explication (croyances, position hiérarchique, implication dans la
situation, etc.), ses rapports avec la victime (coéquipier, subordonné ou
supérieur hiérarchique, concurrent, climat relationnel, etc.), le climat social
et le contexte économique de lentreprise, la destination du rapport
d'accident (services de prévention, inspection du travail, assurances, etc.)
(voir Kouabenan, 1999). Ces biais proviennent de processus divers :
motivationnels (souci d’autoprotection, de défense de I'estime de soi, besoin
de présentation positive de soi, besoin de croire en un monde juste) ;
cognitifs (traitement partiel ou sélectif des informations sur 1’accident,
tendance a la confirmation d’hypothéses ou de croyances causales) ;
normatifs (besoin de conformation aux normes et attentes sociales,
influence de la socialisation, etc.). On observe par exemple, que des
personnes qui occupent une position élevée dans la hiérarchie de
I'organisation n’expliquent pas l'accident de la méme maniere que les
personnes situées en bas de I'échelle hiérarchique. Les premiers tendent a
attribuer 'accident a des facteurs qui impliquent la responsabilité causale
des seconds (inattention, non respect des mesures de sécurité, inexpérience,
etc.), alors que les seconds tendent a les attribuer a des facteurs qui sont liés
a l'organisation (pression temporelle, manque de matériel ou mauvais état
du matériel et des équipements, absence de moyens de protection, etc.), aux
cadres (manque de formation et de sensibilisation aux problemes de
sécurité, priorité accordée au rendement, etc.) et a la malchance (cf.
Kouabenan et al., 2001 ; Kouabenan, 1999). De méme, les victimes et les
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témoins d’accidents les expliquent différemment, les victimes les expliquant
davantage par des facteurs externes, hors de leur contréle ou de leur role
causal, tandis que les témoins les expliquent davantage par des facteurs qui
relevent du r6le causal de la victime (Kouabenan, 1985). "A leur insu, les
idées a priori et les attitudes, voire les modéles socioculturels de
T'observateur ou de l'analyste quant aux causes des accidents en général et
de cet accident en particulier, vont avoir une influence sur les faits qu'ils
vont retenir, qu'ils valoriseront et sur ceux qu'ils vont considérer d'emblée
comme peu importants et qu'ils négligeront peut-étre ...» (Goguelin, 1996,
p-84). Pour un développement plus détaillé sur cette approche et les
résultats qui en découlent, on se référera a nos différents écrits sur la
question (notamment, Kouabenan, 1999, 2000a et b, Kouabenan et al., 2001).

D’une maniere générale, les explications fournies sont trés souvent
défensives ou illusoires dans la mesure ou elles concernent des facteurs
externes imputables a l'intervention de facteurs non contrdlables par les
acteurs ou les personnes impliquées dans les situations d’accidents (autrui,
la malchance, les conditions de travail, etc.) notamment quand la personne
qui explique l'accident, y est, d'une certaine maniére, impliquée ; elles sont
internes ou relevent de facteurs qui référent a la responsabilité causale des
victimes ou des protagonistes de l'accident quand celui qui explique
l'accident n’est pas directement concerné ou est affectivement éloigné des
protagonistes (Kouabenan, 1999 ; Kouabenan et al.,, 2001). La gravité de
'accident apparait comme un facteur d’accentuation des biais défensifs,
surtout lorsque la situation de ’accident est une situation dans laquelle peut
se retrouver celui qui fait l'explication (pertinence situationnelle). Les
enjeux sociaux, moraux, économiques, et judiciaires des conséquences de
l'accident et de son explication y sont certainement pour quelque chose.

III - Perception des risques et croyances illusoires

L'identification, I'évaluation et la gestion des risques professionnels et
des risques pour la santé et I'environnement, est aujourd’hui plus que
jamais l'objet d"une grande préoccupation dans toutes les organisations, et
plus particuliérement dans les organisations des sociétés industrielles. Des
croyances diverses influencent la perception que nous avons des risques et
cette perception influence nos comportements a 'égard de la sécurité. En
effet, la perception du risque est plus ou moins liée & son évaluation en tant
que risque tolérable ou intolérable, gérable ou ingérable, bénéfique ou
dommageable. La sécurité représente le niveau de risque jugé acceptable.
Les études réalisées sur ce sujet permettent de dire que la perception du
risque est un phénomeéne complexe qui peut avoir des déterminants
sociaux, psychologiques, physiques, politiques et culturels. Elle varie selon
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un grand nombre de facteurs liés soit au risque lui-méme, soit aux
caractéristiques de la personne qui pergoit et a son histoire personnelle, soit
a la culture et aux valeurs de l’'environnement social ou organisationnel
(nous reviendrons plus en détail sur ce dernier point), etc. (Cf Kouabenan,
Cadet, Hermand et Muiioz Sastre, 2006).

Sur le premier point, on note que I'évaluation subjective du risque
semble influencée par des croyances concernant certaines caractéristiques du
risque telles que sa familiarité, sa probabilité d’occurrence ou de réalisation,
sa contrdlabilité, son utilité percue, son potentiel catastrophique (nombre et
qualité des personnes affectées), la nature et la gravité de ses conséquences
(effets immédiats ou différés), selon qu'il est médiatisé ou non, volontaire ou
subi, naturel ou technologique. Sur le deuxiéme point, on reléve que la
perception des risques est également influencée par des croyances liées a
certaines variables individuelles ou psychosociologiques (adge, sexe,
expérience, personnalité, motivation, culture, valeurs, niveau d’implication
dans la situation, etc.) ; a des variables cognitives (capacité de traitement de
I'information, connaissances, niveau d’information, expertise) ; a la
perception de la cible du risque (soi, autrui, la société en général) et a
I'évaluation de son exposition personnelle et de son aptitude a y faire face
(perception de ses compétences, perception de sa propre vulnérabilité,
perception des précautions prises et des efforts de contréle, etc.). Enfin, la
perception du risque est influencée par des variables culturelles, politiques
ou stratégiques propres a I'organisation (missions, culture organisationnelle,
politique de sécurité, attitude du management, normes sociales et pressions
du groupe d’appartenance, etc.) (Cf Kouabenan, et al., 2006).

Ces différentes croyances induisent des divergences et des biais ou
illusions dans la perception des risques. Parmi les biais les plus décrits dans
la littérature, on peut citer : les auto-évaluations irréellement positives
(tendance a se percevoir comme meilleur que l'individu moyen et a se
percevoir comme mieux que les autres nous percoivent), l'illusion de
contrdle (perception exagérée de son pouvoir de contrdle ou de maitrise des
événements), l'optimisme irréaliste (tendance a percevoir 'occurrence des
événements positifs comme plus probable qu'ils ne sont en réalité et
inversement a penser que les événements négatifs sont moins susceptibles
de nous arriver qu'il n'en est en réalité) ou lillusion d'invulnérabilité
(tendance a se percevoir comme peu susceptible de subir les conséquences
néfastes d'un événement négatif). Certains auteurs (Taylor & Brown, 1994)
parlent d’illusions positives sans doute parce que ces biais traduisent
généralement une vision positive du soi.

Mais surtout, on note que ces croyances illusoires introduisent parfois,
si ce n’est souvent, des divergences profondes entre experts et profanes
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quant a la perception des risques et aux stratégies a déployer pour les gérer,
entre décideurs et public profane, entre dirigeants et subalternes, etc.. De
telles divergences peuvent justifier des attitudes fort différentes devant le
risque, mais aussi affecter la perception de la crédibilité des mesures de
prévention, en général congues par les experts ou les responsables ou les
autorités et dont l'application incombe au premier chef au public non
spécialiste, mais directement concerné par les risques.

IV - La culture, un facteur important dans la perception
des risques et 1’explication des accidents

1) La culture comme source de biais

Comme on le voit, les croyances culturelles sont au centre de
I'évaluation des risques et de leur explication. Le risque résulte trés souvent
d’une construction sociale et dépend alors des expériences et de I'histoire
des peuples, de leurs besoins, de leur niveau de développement, de
I'évolution des mentalités et des connaissances, de l’évolution des
technologies, etc. D'une société a l'autre, d'un peuple a l'autre, d'une
génération a l'autre, on peut avoir des conceptions du risque tout a fait
différentes. Ainsi, a coté du risque objectif présent dans une situation
donnée ou inhérent a une technologie particuliére, on a le risque subjectif,
celui qu'on est prét a accepter ou a assumer. On constate notamment que
tous les risques ne sont pas percus ou redoutés de la méme maniere a
l'intérieur d'une méme communauté, ni d'une communauté a l'autre.
Certains risques constituent parfois 1’objet méme de l'activité de certaines
personnes (pompiers, secouristes, sports de I'extréme) ; certaines sociétés ou
organisations encouragent la prise de risque ("qui ne risque rien n’a rien")
quand d’autres la découragent, etc. ; Weber, Hsee et Solowska (1998)
observent par exemple que les proverbes chinois et allemands apparaissent
comme plus incitatifs a la prise de risque que les proverbes américains.
Dans les pays en développement d’Afrique, la misére, mais aussi certaines
traditions et coutumes conduisent a braver et a supporter les souffrances
congues comme inéluctables pour la survie ; c’est implicitement le sens des
cérémonies d’initiation en vigueur dans certains groupes ethniques, et qui
visent a aguerrir les adolescents et a les préparer a affronter avec
détermination les épreuves de la vie. Compte tenu de la différence entres les
normes et les expériences de ces peuples par rapport au risque, on peut
donc logiquement s’attendre a une perception différente entre ces
personnes issues de ces groupes et les autres.

Nous adopterons ici une définition large de la culture. La culture
réféere au systéme de croyances, de valeurs, de représentations et
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d'expériences partagées par les membres d'un groupe social donné. Ainsi
définie, la culture renvoie a des visions du monde partagées par des groupes
plus ou moins grands, plus ou moins emboités. Ainsi, peut-on distinguer la
culture sociétale (nationale ou ethnique) qui se situe au niveau de la nation,
la culture corporatiste ou de métiers qui caractérise la vision propre a un
corps de métiers ou un groupe de professionnels donnés, la culture
organisationnelle qui définit la vision propre a une organisation particuliere
ou encore la culture de classe qui reflete le mode de pensée des gens
appartenant a une classe sociale donnée et souvent définie par le niveau
socio-économique. A 1’échelle d"une nation ou a I'échelle des continents, on
peut aussi parler de cultures régionales (cf. Kouabenan, 2001).

Quelle que soit I'étendue de sa définition, la culture apparait comme
une source importante de biais dans les jugements sur les accidents et
I'explication des accidents. En effet, par le biais des interactions et du
partage des expériences, les individus membres d'un méme groupe ou
d'une méme communauté finissent par élaborer une culture commune du
risque. Pour Pidgeon (1991), la culture représente pour les gens qui la
partagent, une maniére naturelle, évidente et indiscutable d'agir, et en tant
que telle, elle sert a élaborer une version particuliere du risque, du danger,
et de la sécurité. C'est a travers la culture que les gens élaborent et
intériorisent le systéme de croyances qui fait corps avec leur vision du
monde et influencent leur interprétation des phénomenes naturels (Dake,
1992). La culture définit le risque acceptable et les risques intolérables pour
un groupe a un moment <iornc.

Une telle vision du risque contient en substance des schémes
explicatifs susceptibles de rendre compte des accidents, et d'expliquer
comment et pourquoi ils se produisent. Parmi ces schémes figurent les us et
coutumes, les croyances et les pratiques religieuses ou animistes qui se
renouvellent de génération en génération. Cependant, l'ancrage et la
persistance de certaines croyances peuvent conduire a des erreurs
systématiques de jugement de sorte que toute information nouvelle
contraire peut tendre a étre occultée ou minimisée (Cf. Kruglanski & Ajzen,
1983 ; Tversky & Kahneman, 1974). Ces biais influencent la perception du
risque aussi bien au niveau individuel qu'au niveau collectif. Ainsi,
certaines de ces croyances tendent a banaliser le risque ; tandis que d'autres
au contraire, tendent a l'exagérer. Certaines conduisent a admettre
l'inéluctabilité du risque ; d'autres au contraire, tendent a braver le risque ou
a faire croire qu'un certain nombre de pratiques, plus ou moins rituelles,
peuvent permettre de conjurer le sort et de faire face aux situations
dangereuses (Kouabenan, 2001).
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2) Des croyances liées a 1'histoire et aux expériences des peuples ou des
groupes

Les études montrent que des personnes de pays différents, ont vis-a-vis
du risque, des perceptions et des attitudes qui reflétent plus ou moins les
modes de pensée et de vie propres a leur environnement culturel. Vaughan et
Nordenstam (1991) expliquent cela par trois hypothéses : des différences au
niveau de l'exposition aux risques ou des expériences passées ; des croyances
générales a propos des risques et de l'incertitude. En effet, I'histoire commune
des peuples ou des groupes face aux calamités et autres défis de la vie, peut
contribuer a forger chez eux une «idéologie collective» ou une “culture
commune du risque". Certains peuples qui ont connu (ou connaissent)
régulierement des catastrophes peuvent tendre a intégrer le "désastre»dans
leur mode de vie et dans leur conception de la vie. C'est le cas de tous les pays
qui connaissent presque régulierement des catastrophes naturelles (Turquie,
Grece, Inde, Mexique, pays de 1'Asie ou de I’Afrique, etc.) et dans lesquels des
actions de prévention collective tendent a se développer et a se ritualiser «sur
fond d'une conception traditionnelle qui considére le désastre naturel comme
partie intégrante de la vie» (Duclos, 1987a, p.44). Le rapport au risque peut
varier d'une époque a l'autre, d'une génération a l'autre au sein d'un méme
peuple. En Afrique, par exemple, on peut faire I'hypothése d'une perception
différente du risque suivant les époques, les générations et suivant les
épreuves vécues (esclavage, travaux forcés, sécheresse ou inondations, guerre,
dictature, famine, etc.). On peut craindre que les travailleurs issus de tels pays
qui subissent de dures épreuves, ne tendent a sous-estimer les risques et a
s’engager dans des comportements dangereux (cf. Kouabenan, 2001).

3) Valeurs et pratiques d’organisation et perception des risques

En outre, la perception des risques et les actions de sécurité peuvent
extrémement varier suivant les cultures d'organisation et méme selon les
cultures propres a certains corps de métiers dans I'organisation. Ainsi, les
membres de certaines corporations, généralement trés exposées, peuvent
tendre & minimiser le risque, quand d'autres les surestiment. Parlant des
travailleurs de la chimie, Duclos (1987b) écrit: "les travailleurs de la chimie
seraient a la fois ceux qui ont 1'une des meilleures connaissances des risques
(...) et ceux qui ont des discours les plus «dénégateurs» sur la dangerosité de
leur activité (p. 247). Les actes de bravoure et de défiance vis-a-vis du risque
sont également rencontrés dans certains corps de métiers tels que le BTP ou
la sidérurgie (mines) qui comportent des risques non seulement importants,
mais surtout catastrophiques. La prise de risque semble faire partie du
métier (cf. Dupont & al., 1993). Par ailleurs, la perception des risques et le
rapport au risque peuvent varier, plus ou moins notablement, suivant la
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culture de sécurité en vigueur dans I'organisation. La «culture de sécurité»
apparait comme une heuristique permettant de conceptualiser la maniére
dont le risque est traité et géré dans une organisation. C'est «I'ensemble des
croyances, normes, attitudes, rdles, et pratiques sociales et techniques
destinés a minimiser I'exposition des salariés, des dirigeants, des clients et
du public a des situations considérées comme dangereuses ou nuisibles»
(Pidgeon 1991, p.134). Pour Pidgeon (1991), une «bonne» culture de sécurité
repose sur trois éléments de base : les normes et régles de gestion des
risques, les attitudes a 1'égard de la sécurité et la réflexivité sur les pratiques
de sécurité. Les normes et régles, qu'elles soient implicites ou explicites,
modeélent d'une certaine maniere les perceptions et les actions des individus
dans l'organisation, définissant ce qui doit ou ne doit pas étre considéré
comme un risque important et quel est le comportement approprié. Les
attitudes de sécurité renvoient a l'ensemble des croyances individuelles et
collectives sur les risques et sur I'importance de la sécurité, de méme qu'a la
motivation a agir sur ces croyances. La réflexivité sur les pratiques et les
croyances courantes peut étre décrite comme un processus d'apprentissage,
et en tant que telle, constitue une recherche de significations nouvelles face
a l'incertitude et a 'ambiguité qui réegnent autour des risques.

4) Cultures sociétales et jugement des risques et de la causalité des
accidents

Méme si les catégnrisations culturelles sont délicates, une des
distinctions les plus évoquiécs drns l'explication des événements concerne la
distinction entre culture coliectiviste (Amérique du Nord, Europe de
I'Ouest) et culture individualiste {Asie, Afrique, Amérique Latine). La
culture individualiste est cenizée sur lindividu et considére le
comportement social comme l'expression de dispositions internes, stables et
globales. La culture collectiviste est centrée sur la situation et considére que
le comportement est modelé par les relations, les roles et les pressions de
I'environnement. Une telle visioi semble pouvoir influencer les attitudes et
comportement des travailleurs dans les organisations. Morris et Peng (1994)
montrent que les chinois (collectivistes) sont moins sujets a 1'«erreur
fondamentale»” d'attribution que les américains (individualistes), mais
seulement pour l'explication des événements sociaux et non pour les
événements physiques. Ce que confirme Hewstone (1994) qui observe que
d'une maniére générale les adultes issus de cultures non-occidentales
accordent moins d'importance aux explications dispositionnelles que les
adultes de culture américaine ou européenne.

(1) Tendance a privilégier les explications dispositionnelles au détriment d’explications
situationnelles
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5) Croyances fatalistes et perception de la causalité des événements

Dans une époque marquée par I'essor du rationalisme, on est tenté de
dire que les croyances fatalistes relévent du passé ou propres a des gens
vivant dans des pays encore peu développés. Cependant, des auteurs
(Morris & Peng, 1994; Hewstone, 1993; Hewstone, 1994) notent que ce type
d'explications par des causes invisibles, se retrouve, sous des formes
variées, aussi bien dans les sociétés traditionnelles africaines que dans les
sociétés occidentales modernes. Ceux-ci rapportent comment dans les
sociétés occidentales et non occidentales, les événements négatifs, les
catastrophes, méme naturels, sont expliqués par la sorcellerie, la
conspiration, la persécution ou par la recherche d'un bouc-émissaire.
Linvocation du fatalisme comme forme d’explication, peut dépendre du
niveau d'instruction, mais surtout du rapport a l'accident. L'exposition
fréquente et répétée aux catastrophes et 4 la misére sociale peut renforcer de
telles croyances. Nos travaux (Kouabenan, 1998 ; 1999 ; 2001) montrent
qu’une telle croyance se rencontre trés souvent chez les subalternes ou les
personnes moins instruites, mais aussi chez les personnes impliquées dans
des accidents ou des événements négatifs. Pour Shaffer (1984), le fataliste
privilégie dans ses explications la causalité personnelle a la causalité
impersonnelle et considere que, quelle que soit la voie qu'on emprunte, les
événements sont inévitables. Le fait qu'il y ait des survivants a l'issue d'un
accident grave ou d'une catastrophe, accréditent, pour le fataliste, I'idée
d'une causalité personnelle. Les attributions causales des fatalistes reflétent
leur manque de contréle sur les risques (Kouabenan, 1998).

Ces explications fatalistes ou superstitieuses, remplissent une fonction
sociale importante, celle de restaurer l'ordre social et de retrouver le
controle. Hewstone (1994) considére que les croyances magiques et
superstitieuses sur la causalité, que ce soit dans le Tiers-monde aujourd'hui
ou en Occident dans le passé, découlent pour une grande part, du besoin de
ne pas subir passivement les calamités naturelles et sociales. En somme, en
privilégiant les attributions a la personne par rapport a la situation et
malgré leur caractére mystérieux, de telles explications recherchent avant
tout le contrdle. Le fataliste suppose qu'on peut contrdler la situation une
fois le coupable démasqué. D'ou parfois, le recours a des pratiques plus ou
moins mystiques pour démasquer le coupable ou pour conjurer le sort. On
rencontre a cet égard dans toutes les cultures, a des degrés divers, des
pratiques mystiques ou religieuses destinées a prévenir ou a se protéger
contre les risques et les accidents (priéres, consultations de voyants ou de
marabouts, sacrifices divers, médailles protectrices du type de la médaille
de Saint-Christophe en occident). De telles croyances et pratiques,
d'intensité variable selon les cultures et les époques, peuvent
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malheureusement influencer négativement le comportement de sécurité
dans les organisations.

V - Croyances, diagnostic de sécurité et prévention

L'importance des croyances dans les questions de sécurité est
soulignée par un grand nombre de chercheurs qui considérent que les
représentations et les inférences causales influencent les comportements.
Ainsi, Heider (1958), fait-il remarquer que «Si une personne croit que les
lignes de sa main lui prédisent 1'avenir, une telle croyance mérite d'étre prise
en compte dans I'explication de ses attentes et de ses actions» (Heider, 1958,
p-5). Pour leur part, Slovic et al (1981) considerent que «les jugements
subjectifs qu’ils soient produits par des experts ou par des profanes
constituent un élément fondamental dans toute évaluation du risque. Si de
tels jugements sont erronés, les efforts de gestion des risques seront
vraisemblablement mal orientés» (Slovic et al., 1981, p. 17). On pense méme
qu'en réalité les actions de prévention se fondent davantage sur les
inférences causales que sur les causes réelles des accidents (Dejoy, 1994).

1) Croyances «défensives» et prévention

Les croyances qui sous-tendent les explications défensives ont une
influence certaine sur l'attitude a I'égard de la sécurité. Elles déterminent le
rapport individuel au risque, la décision de respecter ou non les mesures de
protection, mais aussi le dévouement et I'engagement dans les actions de
sécurité. Elles peuvent notamment générer des conflits entre les différents
acteurs de la situation de travail sur ce que sont les causes pertinentes des
accidents, mais aussi sur ce que peuvent étre les mesures de prévention les
plus appropriées. Dés lors, chacun se renvoie la balle et personne ne se sent
vraiment responsable de la sécurité. Les enjeux de 'analyse de l'accident
(notamment en termes financiers ou de responsabilité, etc.) font que
souvent on tend a confondre la recherche des causes avec la recherche du
coupable. Ce qui contribue a exacerber les biais et les tentations de
dissimulation ou d’atténuation du r6le de certains facteurs pergus comme
incriminants avec la tentation inverse de mettre I'accent sur des facteurs
externes, peut-étre en cause, mais pas nécessairement déterminants. Tout
ceci contribue a diminuer la qualité et la fiabilité du diagnostic causal et de
I'expertise en sécurité, dans la mesure ot 1'objectivité et la neutralité des
données recueillies trés souvent a partir des témoignages des protagonistes
de l'accident, sont a apprécier en fonction des caractéristiques de leurs
auteurs et du contexte de la situation. Ces biais recommandent en effet
d'étre attentif lors du recueil des données sur les accidents et de prendre en
compte a la fois la source et la destination des données disponibles sur
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l'accident. Il peut étre profitable de diversifier les témoignages et de
recouper les sources de données. De méme, l'exploitation des données
disponibles doit tenir compte de leur origine et de leur destination (CHSCT,
assurance, sécurité sociale, inspection du travail, etc.) qui peuvent influer
grandement sur leur qualité et leur fiabilité.

En outre, les explications défensives peuvent faire croire que les
campagnes de sécurité s'adressent avant tout aux autres et non a soi ; que la
prévention des accidents, c'est d'abord I'autre. Ces explications défensives
ou les explications fatalistes peuvent par conséquent conduire a la
minimisation du rdle personnel et donc a l'inaction, a la démission, a des
négligences et & des prises de risques inconsidérées. En cela, les biais dans
les explications peuvent constituer un obstacle a la prévention. A l'inverse,
des inférences «correctes» peuvent au contraire se traduire par des
comportements plutdt bien ajustés et un engagement plus important dans
les actions de prévention. La formation a la sécurité gagnerait par
conséquent a faire prendre conscience aux différents acteurs de la situation
de travail de I'existence et de la nature des différents biais dans l'explication
de l'accident, a leur offrir les moyens de les surmonter et a stimuler leur
pouvoir de contrdle personnel par une valorisation des explications qui
prennent en compte 1'ensemble de la situation accidentelle.

Par ailleurs, en associant les salariés ordinaires a l'analyse des
accidents, on améliore non seulement leur connaissance de la causalité des
accidents, mais aussi on favorise leur compréhension des mesures de
sécurité et donc leur plus grande adhésion. En effet, I'adhésion des
opérateurs aux mesures de sécurité dépend de la perception par eux de leur
efficacité ; cette efficacité sera d'autant mieux percue que les opérateurs
comprennent la justesse de I'analyse causale qui les a fondées. On sait que
ces opérateurs n'ont pas toujours la méme perception des questions de
sécurité que les experts qui les élaborent. Ils seront donc motivés a
appliquer des mesures qu'ils comprennent mieux et quils jugent
pertinentes parce qu'en accord avec leur propre analyse de la causalité des
accidents.

Enfin, la prise en compte des explications naives peut contribuer a
améliorer le systéme d'information et de communication autour de l'analyse
et de la prévention des accidents. En explicitant les différentes perceptions
de la causalité des accidents, elle éclaire les différents membres de
l'organisation sur ce qu'ils peuvent attendre des autres et sur ce que les
autres attendent d'eux. La connaissance des biais permet de lever les
équivoques, d'accroitre la crédibilité et la représentativité des informations,
de dissiper les craintes et d'apaiser les conflits. La collaboration de tous les
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acteurs, y compris des dirigeants, a I'analyse de l'accident dans un climat
dépassionné, participe d'une meilleure connaissance des risques du travail
et d'une meilleure confiance. Nous avons montré que la participation des
opérateurs au diagnostic de sécurité contribue positivement & la conception
d'aménagements ergonomiques plus conformes et plus acceptés (Cf.
Kouabenan, 1999, exemple dans une industrie pharmaceutique).

2) Croyances illusoires et prévention

Les représentations et les croyances qui les sous-tendent peuvent,
semble-t-il, éclairer la causalité de certains accidents dans la mesure o elles
permettent de comprendre les choix comportementaux des individus
lorsqu’ils sont confrontés a des risques. Les biais et les illusions dans les
perceptions nous informent sur les causes du non respect de certaines
mesures de sécurité, de la négligence de certaines précautions ou de
I'engagement dans certains comportements dangereux et I'indifférence vis-
a-vis des campagnes de prévention ; en somme sur l'échec de certaines
actions de formation et de sensibilisation a la sécurité. Les avis des auteurs
sur l'effet de telles croyances sur les comportements a I’égard de la sécurité
sont cependant quelque peu partagés.

Pour certains auteurs, de telles croyances illusoires peuvent avoir des
effets bénéfiques. On avance par exemple que l'optimisme irréaliste peut étre
positif dans la mesure ot il contribue a développer et a maintenir le sens du
contréle et de la maitrise des événements et de la sécurité. Il stimule la
motivation et la persévérance dans des comportements de faire face aux
menaces, et entretient au moins l'espoir que les résultats escomptés seront
obtenus. Il renforce la croyance en l'efficacité des mesures de prévention,
mais aussi la croyance en sa capacité personnelle a mettre en ceuvre ces
mesures (autoefficacité). Le pessimisme au contraire impliquerait 1’absence
de contrdle, un sentiment d’impuissance et donc la passivité. '

Pour d'autres auteurs au contraire, de telles croyances illusoires ont
des effets négatifs sur le comportement de sécurité et peuvent expliquer
certains accidents ou certaines prises de risque. Dans une étude
(Kouabenan, 1998), nous observons que les croyances fatalistes, ainsi que les
pratiques mystiques qui les accompagnent parfois, influencent la
perception des risques et incitent a prendre des risques et a négliger les
mesures de sécurité. Les pratiques magico-mystiques (médailles
protectrices, gris-gris, priere, sacrifice, etc.) en donnant l'illusion d'étre
protégé, incitent a la passivité et a une négligence des protections. De méme,
I'optimisme irréaliste donne souvent a celui qui en est investi, le sentiment
qu'il est invulnérable. De ce fait, il peut tendre a prendre des risques en
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pensant faussement qu'il aura les moyens de contréler la situation. De plus,
la personne qui a une confiance poussée en ses compétences et qualités
personnelles, est généralement peu attentive aux mesures de sécurité qui
semblent pour elle s'adresser en priorité aux autres qui lui paraissent, soit
plus imprudents, soit moins habiles qu'elle.

Vu sous cet angle, les croyances optimistes peuvent donc conduire
non seulement a une indifférence vis-a-vis des mesures de sécurité, mais
aussi a une plus grande exposition aux accidents. On reléve en outre, que
des croyances ‘“irréellement optimistes’, en donnant a l'individu
l'impression fausse que ses habiletés personnelles lui permettront de faire
face aux risques, peuvent le conduire a s'engager dans des comportements
risqués et a négliger les mesures de précaution. Par ailleurs, «l'illusion
d'invulnérabilité peut étre contraire a la sécurité dans la mesure ot elle peut
contribuer a accroitre la vulnérabilité réelle des individus en leur faisant
croire que les précautions ne sont pas nécessaires, et par conséquent
contribuer a les rendre plus fragiles et moins résistants en cas d'échec dans
le contrdle de certaines situations qui peuvent étre objectivement difficiles a
contréler (cf. Kouabenan, 1999). Dans une étude qui fait suite a l'accident
nucléaire de Tchernobyl en Ukraine (une semaine environ), des auteurs
(Dolinski, Gromski, & Zawisza, 1987) trouvent que les polonais qui se
percevaient comme relativement invulnérables aux maladies radioactives
étaient moins portés a prendre des précautions que ceux qui estimaient
qu'ils ne sont pas plus exposés que les autres. Au contraire, les individus
pessimistes prenaient majoritairement plus de précautions d'autoprotection
que les individus réalistes et les optimistes, et se montraient plus motivés a
rechercher de l'information sur la menace d'irradiation. Une chose est de
croire qu'on a un meilleur contrdle que les autres, une autre est d'exercer
effectivement ce contrdle. La perception de sa vulnérabilité semble susciter
une certaine préoccupation qui pousse a rechercher des moyens de
protection»(Kouabenan, 1999, pp. 223-224).

En effet, les études sur le processus d'adoption de comportements
sécuritaires se fondent pour l'essentiel sur lI'idée que les attitudes et les
croyances des personnes pourraient étre des déterminants majeurs de leurs
comportements (Kouabenan, 1999, 2000a & b). Elles laissent supposer que
moins la perception des risques sera biaisée ou erronée et plus les individus
adopteront des conduites sécuritaires. «Par exemple, selon le «Health Belief
Model» (Janz & Becker, 1984), une personne sera d'autant plus encline a
prendre des précautions qu'elle percoit le risque comme étant grave, elle-
méme comme étant vulnérable et que le rapport percu entre cofit et bénéfice
du comportement sécuritaire est faible» (Desrichard & Dubois, 2000, p. 318).
Ces modeles peuvent étre appliqués a la prévention de tout type de risques
(cf. Kouabenan, 2003).
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Conclusion

Comme on peut le voir, les croyances et les représentations qu’on peut
avoir des risques mais aussi de la cible du risque, interviennent a différents
niveaux dans le traitement des questions de sécurité. Elles déterminent le
niveau de risque qu’on est prét a assumer, mais aussi l'attitude a 'égard de
la sécurité et de la prévention des risques. Les croyances concernant la cible
du risque, son besoin de sécurité, et sa valeur (possibilité ou non de le
remplacer), mais aussi l'utilité percue du risque, sont a considérer dans
l'évaluation des motivations a la base des préoccupations de sécurité.

Nous montrons que, suivant les cas, les croyances peuvent étre des
facteurs d’insécurité ou des facteurs de fiabilité. Les croyances de contrdle
sont au cceur de l'analyse. Notamment, les croyances illusoires de contrdle
peuvent conduire a des actions «courageuses» et «héroiques» heureuses,
mais trés souvent, elles conduisent a sous-estimer le risque et a surestimer
ses capacités a y faire face et donc exposent dangereusement et inutilement
leurs auteurs a des risques. Les croyances fatalistes conduisent au contraire
a abaisser le niveau de contréle perqu, et a considérer les risques et les
événements accidentels comme inéluctables et quelque part, la prévention
comme relativement vaine. Ces croyances sont du reste partagées par tous
les peuples, méme si elles tendent a étre exacerbées dans les peuples ou
groupes confrontés a la misere, aux catastrophes ou faisant face
continuellement a des niveaux de risque élevés.

Nous avons également accordé une grande place aux croyances
culturelles qui tirent leur justification et leur force dans les normes et
valeurs du groupe social d’appartenance et dans les expériences de faire
face aux risques vécues et partagées par les membres dudit groupe. Qu’elles
se situent a 1'échelle nationale ou a l’échelle du métier, ces croyances
influencent grandement lattitude a l'égard de la sécurité et les
comportements de protection. Elles définissent pour le groupe, le niveau de
risque acceptable, tolérable et l'attitude a 1'égard des catastrophes, mais
renferment également des biais dans le jugement sur le risque.

Les biais induits par les croyances peuvent constituer des facteurs de
risque dans la mesure ot elles contribuent a distordre 1'évaluation du risque
et I'évaluation de ses capacités a y faire face. De méme, les explications
défensives véhiculées par de telles croyances conduisent a des conflits au
moment de I'analyse des accidents, trop souvent axée sur la recherche de
responsabilité et pas assez sur la recherche des causes, et donc tendent a
diminuer I'efficacité des mesures qui pourraient étre prises. De telles formes
d’explications qui visent généralement a attribuer les accidents a des
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facteurs externes ou non contrdlables, conduisent également a une attitude
de déresponsabilisation, a la démission et a l'indifférence vis-a-vis des
mesures de sécurité

Nous montrons enfin que la connaissance et la prise en compte de
telles croyances permet d’enrichir I'analyse des risques et des accidents et de
concevoir des mesures de prévention davantage pertinentes et mieux suivies
parce que comprises par ceux-la mémes qui doivent les mettre en ceuvre.
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Il est de notoriété aujourd’hui de dire que le monde du travail et les
activités des gens qui travaillent ont changé sous les poussées de la
mondialisation, de lintensification des délocalisations et des mobilités
professionnelles qu’elles générent. Ces poussées sont marquées partout par
une recherche quasiment exacerbée de flexibilité, de réactivité,
d’adaptabilité, de mobilité individuelle ou encore en un mot fétiche,
d’employabilité a 'échelle de la planete.

Sans se livrer a une analyse critique approfondie sur la validité de
cette affirmation et des illusions de la transparence qu’elle véhicule, force
est de constater que les identités au travail tendent a devenir des questions
cruciales et que la formation des identités ou encore la recomposition des
identités construites auparavant sont soumises a rude épreuve. S'interroger
sur ces transformations identitaires devient dés lors une tache importante
pour les sciences humaines et sociales dans leur ensemble.

Notre contribution ici sera d’esquisser quelques unes des approches a
partir desquelles la construction d"une problématique devient possible pour
rendre aussi intelligibles que possible ces mutations identitaires. Le
rapprochement de quatre angles d’attaque nous parait nécessaire.

Le premier angle a partir duquel est introduite l'interrogation portant sur
la forme ou structure identitaire dans la perspective professionnelle. Cela sous-
tend a la fois identité professionnelle et identité de métier. Le développement
ultérieur nous permettra d’établir la légitimité de cette distinction.
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Le second porte sur les étapes de construction de l’identité
professionnelle, aujourd’hui visée dans l'action sous la notion de
professionnalisation.

Les troisiéme et quatriéme portent enfin sur les tensions identitaires
auxquelles sont soumis les acteurs : tensions entre pdle idéal et pdle
pratique de l'identité, d'une part, et tensions entre contraintes sociales,
identités et stratégies, d’autre part.

Notre contribution nous conduira pour terminer a relier ces
approches de l'identité a notre propos initial, celui de comprendre les
formes et processus identitaires confrontés aux changements et a
I'innovation.

La profession comme forme identitaire

Il s’agit ici de repérer et de construire un outil de lecture de ce qu’est
une socialisation professionnelle aboutie, stable au moins a titre transitoire
et de la maniére dont l'identité se produit ou se reconstruit dans
I'expérience humaine du travail.

Ici I'exemple de la médecine est commode pour introduire cet outil de
lecture des identités professionnelles et de métier.

La médecine comme secteur professionnel de la santé et des soins
rassemble des corps de métier différents qui vont des généralistes aux
spécialistes de tous ordres (radiologue, chirurgien, psychiatre, pédiatre,
gériatre, oculiste neurologue, cardiologue cancérologue, homéopathe,
chiropracteur...) A lintérieur d’une profession commune, celle des
médecins, I'identité de métier différencie le psychiatre du chirurgien et des
autres...Il nen reste pas moins que le serment d’HIPPOCRATE, forme
idéale et ritualisée de la relation au malade, les relie dans une éthique
commune tout autant que les réseaux d’appartenance sociale qui sont les
leurs depuis leur doctorat jusqu’aux syndicats de médecins et au contrdle
social par le Conseil de I’ Ordre des Médecins. Facteur de cohésion sociale,
on fut longtemps médecin "de pere en fils".

Cet exemple nous permet de montrer comment la définition de
l'identité dans sa forme née de la socialisation professionnelle s’ordonne
autour de cinq dimensions qui structurent 1'identité professionnelle :

—La fonction sociale comme repérage de l'utilité sociale et de la
légitimité d’une profession et de ses métiers pour apporter des
réponses adaptées a des besoins précis des hommes et de la société.
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- L’éthique comme systéme de valeurs et de principes d’action et de
relation qui régit une logique sociale reconnue de conduites
professionnelles.

- Les compétences spécifiquement attachées a cette profession que
I'on peut ensuite décliner en termes de métier a la fois, identité et
culture de métier, ce que nous ferons ensuite dans notre petite étude
de cas sur les enseignants.

- L’appartenance sociale a un réseau de formation, de légitimation et
de contr6le social.

—L'origine et le devenir social comme trajectoires sociales et
professionnelles propres a un groupe professionnel et souvent
marquées fortement par une logique de reproduction sociale.

La socialisation professionnelle comme formation par
étapes de l'identité

Le processus de socialisation professionnelle fonctionne comme
forme sociale de construction - reconstruction des identités professionnelles.

Comme tout processus devant aboutir a un "produit” social, la
socialisation constitue un chemin social et professionnel a parcourir depuis
I'état profane jusqu’a 1’état spécialisé. Il ne se fait pas d'un seul coup mais
par étapes articulant des phases successives, lesquelles pourraient étre
analysées comme des formes transitionnelles et transactionnelles des
identités sociales et professionnelles elles-mémes.

Ici les travaux des sociologues anglo-saxons des professions apportent
un éclairage intéressant qui aide a comprendre comment s’opére le passage
d'une identité liée a un groupe d’appartenance (ceux de la formation
professionnelle) a une nouvelle identité constituée par rapport a un groupe
de référence professionnelle et a un genre professionnel particulier.

HUGHES (Men and their work. 1955) propose un modele de
socialisation professionnelle qui articule deux processus, l'un "d’initiation a
la culture professionnelle”, I'autre de conversion, au sens religieux du terme,
a une nouvelle identité et a une nouvelle conception de soi et du monde.

Trois mécanismes et six étapes concrétisent ces processus.

- Le premier mécanisme est le "passage au travers du miroir" dans
lequel l'immersion dans une culture professionnelle fonctionne
comme l'inverse de la culture profane et aboutit a un "renoncement
volontaire aux stéréotypes professionnels.”
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—Le second mécanisme est celui qui confronte "l'impétrant” & une
dualité forte caractéristique de tous les groupes professionnels aussi
modestes soient-ils, la dualité "grandeurs et servitudes" dont le "vrai
professionnel” doit s’accommoder.

—Le dernier mécanisme est celui de l'identification anticipée puis
intégrée a des positions et a des r6les professionnels caractéristiques
du genre professionnel recherché.

Appliquant ce modele et ses processus a la professionnalisation des
infirmieres, DAVIS a proposé six étapes empiriques qui paraissent jalonner
ce cheminement progressif de professionnalisation :

a) l'innocence initiale et le régne sans partage des stéréotypes

professionnels de la culture profane.

b) La perception de l'incongruité fondée sur cette innocence et les
réalités contrastées rencontrées dans l'action qui viennent nourrir
un "choc de réalités".

c) Le déclic qui repose sur une intuition, celle de commencer a
comprendre a peu prés ce qui est attendu par les autres,
institutions, groupes, personnes ....

d) La simulation du réle qui installe dans Iinauthentique,
I'acceptation du gouffre qui sépare les roles professionnels a jouer
des stéréotypes antérieurs et qui lui fait faire des taches dont on ne
construit pas le sens.

e) L'intériorisation anticipée des rdles et tiches qui permet au néo
professionnel de gérer la dualité entre profane et professionnel dans
une perspective de carriere.

f) L'intériorisation stable de I'acquisition des "réflexes professionnels",
l'installation dans une nouvelle vision professionnelle du monde
qu’on appelle le plus souvent de fagcon paradoxale, la "déformation
professionnelle”

Cette description et cette interprétation des processus de formation de
l'identité sociale et professionnelle mettent particulierement en lumiere
I'importance des tensions dans les constructions identitaires et notamment
une dualité forte "grandeurs et servitudes du vrai professionnel".

Des identités tendues entre le noble et le vil.

Cette tension est constitutive de la dualité entre 1'idéal professionnel
et la pratique quotidienne du métier. En effet, I'analyse sociologique du
discours des professions a montré qu’elles sont le plus souvent porteuses
d’un "modele idéal" qui caractérise la "dignité" de la profession et du métier
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exercés. Il produit leur image de marque, leur valeur symbolique et par
extension leurs valeurs sociale et économique (Cf. ici la référence au regretté
Pierre BOURDIEU sur les formes du capital humain est a rappeler).

Au pole opposé, se trouve le "modele pratique” qui concerne les taches
quotidiennes et les durs travaux que génere 1’action pratique et qui n’ont le
plus souvent que peu de rapport avec l'idéal professionnel. Ce modele
recouvre l'ensemble souvent irritant sinon épuisant des arrangements
mutuels au travail pour avoir si possible le temps, les espaces et les moyens
matériels et humains nécessaires a la qualité dans l’exercice du métier. De ce
fait revient ici, le débat perpétuel au sein des groupes professionnels sur les
luttes a mener pour garder le controle des tiches nobles. Cette lutte
constitue a elle seule, pour l'essentiel, la clé de lecture qui permet de
comprendre le fonctionnement d'un milieu professionnel, fonctionnement
caractérisé par une tendance constante a ce que les activités auxiliaires et
routiniéres deviennent des fins en soi. (Cf les travaux de Claude DUBAR sur
l'identité) Pour prolonger la référence antérieure a la médecine, que l'on
pense en France aux luttes que meénent les médecins urgentistes pour
sauvegarder la spécificité, la qualité et 1'efficacité de leur fonction de soin.

Les identités tendues entre contraintes sociales et choix
strategiques.

Nous sommes conduit a ce point a voir comment le contexte d’action
professionnelle joue pour surdéterminer les stratégies identitaires
mobilisées afin de faire face aux contraintes de la vie sociale.

On trouve chez Malek CHEBEL un modele explicatif treés intéressant
en termes de dynamique et d’'interaction sociale dans ses travaux sur la
formation de l'identité politique. Ce modele repose sur le repérage de cinq
stratégies identitaires possibles :

a) la stratégie des identités concrétes pour répondre au jour le jour en
s’adaptant aux fluctuations que la vie impose... tout en maintenant
lien social et satisfaction personnelle dans le travail au sein des
organisation et des collectifs d’action. Dans la pratique, cela
consiste a "se fondre dans le paysage" et a adopter la couleur locale.
Pour exemple ne pas se rendre dans un quartier trés populaire en
"costume trois piéces" de chez PRADA

b) la stratégie des identités fictives pour des acteurs qui veulent
échapper aux tensions du présent. Qu'on pense ici a tous ces
responsables institutionnels a travers le monde qui disent face a des
situations plus que critiques : "Nous ne sommes pas la pour...mais
pour....", cette fiction "d’étre 1a sans étre 1a"
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c) la stratégie des identités mythiques qui se ressourcent dans le passé
quand les autres formes de stratégies ne fonctionnent plus. Tous les
réves d'age d’or s'inscrivent dans cette stratégie : "De mon temps,
cela ne se serait pas passer comme cela..."dit-on.

d) la stratégie des identités idéales dont I'effet supposé a lieu dans un
futur lointain.
Le discours de ces stratéges est souvent celui des "faiseurs de pluie"
et de "sauveurs providentiels" pourvu que leurs exigences
présentes soient satisfaites.

e) La stratégie des identités complexes ou politiques dans laquelle les
acteurs deviennent capables de réordonner toutes les autres formes
de stratégie identitaire a une volonté et une finalité consciente et
délibérée. C’est ici la forme par excellence du politique : adapté au
lieu et au "climat" social ou émotionnel, maniant les références a des
“ailleurs”, se souvenant aussi que le possible a déja existé et que I’on
va réussir ensemble.

Sur ce dernier point, il est utile de dire que concernant ces stratégies
identitaires d’action professionnelle, seule I'éthique, le recul historique et
I'évaluation pluraliste des effets sociaux pourront trancher sur la "valeur
sociale ajoutée” de ces choix stratégiques en répondant & la question de
savoir si la société et/ou les personnes y ont gagné a se conduire ainsi.

Les identités confrontées a la modernisation dans un
contexte mondialisé.

C’est faire ici un retour outillé sur notre questionnement initial, celui
des identités confrontées a un monde du travail en plein changement,
traversé par les "poussées de croissance" d’une modernisation mondialisée
et de ses exigences d’évolutions fortes (flexibilité, réactivité, adaptabilité,
mobilité, employabilité...).

Si l'identité de l'acteur est au bout du compte ce qui lui permet de
faire face a ces bouleversement "exigés" par la modernité, de résister aux
turbulences du quotidien et aux " mélasses" sociales, est-ce pour autant que
l'identité peut étre aussi I'étayage a partir duquel I'acteur pourra évoluer et
s’adapter a ces contextes nouveaux ?

Ces transitions sont-elles possibles en renforcant voire en " blindant "
l'existant identitaire, en changeant d’identité comme on change de chemise
ou en "reconfigurant" les formes et les stratégies identitaires d’action sociale
et professionnelle ?
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Il est difficile, et surtout incertain, de vouloir répondre directement a
ce type de questions générales. S’autoriser a recourir a ’approche d’un cas
concret d’évolution de 1'identité professionnelle parait plus opératoire et le
cas proposé tout a fait pertinent dans le monde universitaire : celui d'un des
trois métiers "impossibles" selon FREUD, le métier d’enseignant.

Si ce choix parait pertinent, c’est bien parce qu'une crise identitaire
forte secoue le monde enseignant depuis de nombreuses années.

Longtemps un modele professionnel de portée historique a dominé
sans partage, objet d'une reconnaissance unanime qui ne va plus de soi
aujourd’hui. Ce modeéle identitaire idéal farouchement défendu est fondé
sur une référence monolithique, celle de l’excellence disciplinaire de
l’érudit.("Le bon enseignant , c’est I'érudit.")

Mais a commencé a émerger au niveau mondial dans les années
soixante pour se poursuivre jusqu’a nos jours, une crise du sens de l'action
pratique dont le référent professionnel est devenu flou en lien avec ce qui
est a la fois une crise des systtmes de formation et une crise des
professionnels.

La modernité et la crise qu'elle a générée poussent I'enseignant d'une
identité unidimensionnelle celle de lérudit vers une identité
multidimensionnelle plus complexe, difficile a accepter, a construire et a acter,
celle de "l'enseignant professionnel" comme disent nos collegues canadiens.

Ce nouveau "creuset identitaire" configure six dimensions articulées
entre elles : dimensions didactique, pédagogique, systémique, stratégique,
culturelle et technologique.

- Les deux premieres dimensions (didactique, pédagogique)
résultent de la fractalisation nette du bloc ancien unique de l’excellence
érudite en différenciant matiére et maniere. L'enseignant professionnel doit
réinterpréter sa discipline selon ces deux registres : 'analyser a la fois en
termes de trame conceptuelle et de méthode mais aussi de hiérarchies,
d’étapes, de passages obligés ou d’acceptation d’inachevements et
d’approximations momentanés. Dans la pratique, la discipline se
réorganise en systemes d’objectifs d’apprentissages conceptuels,
méthodologiques, techniques ou encore d’attitudes pour lesquelles les
pédagogies de groupes, la pédagogie différenciée, I'évaluation formatrice...
deviennent de réels leviers d’éducation.

— La troisiéme dimension (systémique) inaugure, elle, un aspect assez
radicalement nouveau de l'exercice du métier, celui de devoir travailler au
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sein de réalités systémiques nouvelles telles le changement en France du
statut des établissements. En devenant Etablissement Public Local
d’Enseignement (EPLE), les établissements acquiérent une relative
autonomie d’organisation, de fonctionnement et de projet local concerté.

- La quatritme dimension (stratégique) exige des enseignants
oeuvrant aux cotés de partenaires a adapter leur action éducative a des
stratégies d’acteurs différents ( parents, administrateurs, gestionnaires, élus
locaux etc..) Cette nécessité de construire ensemble des relations
professionnelles et de les ajuster en permanence aux situations a pour
conséquence d’installer des "jeux d’acteurs” et des relations de pouvoir, de
les conduire a se donner des marges de manceuvres, des espaces de liberté,
a occuper des "zones d’incertitude" multiples, & nouer des alliances, a
négocier et a passer des accords.. Nous retrouvons la le langage de 1'analyse
stratégique et son émergence comme culture professionnelle des acteurs des
projets locaux. Elle fait du coup de I'enseignant un stratége par nécessité.

- La cinquiéme dimension (culturelle) est une conséquence des
précédentes en conduisant les enseignants a étre a 'écoute de la culture des
autres. En effet les acteurs locaux ne peuvent devenir progressivement
efficaces dans "l'exercice systémique et stratégique” que s'ils se forgent une
culture de cette situation de travail 4 travers une connaissance et une action
de plus en plus fines liée a "V'esprit du lieu" : traits culturels, régles, valeurs,
normes, symboles, et surtout la connaissance approfondie de 1’expérience
pratique locale. Cette expérience pratique cumule un ensemble complexe
de procédés de fonctionnement interne, de raisons pratiques qui ont
conduit les choix et qui constituent un " terreau relationnel " dans lequel
viendront se nourrir les expériences nouvelles. C’est dans cette culture au
travail et de culture du travail que les enseignants peuvent trouver les
leviers qui vont leur permettre des évolutions positives et des
transformations durables de leur identité professionnelle et de métier.

— Derniere dimension enfin, la dimension technologique vise a
absorber le choc informatique et communicationnel dans la pratique
quotidienne de la classe et de la vie collective et partenariale des
établissements d’enseignement.

Ces six dimensions constituent une sorte de nouvelle compétence
professionnelle d’ensemble. Cette compétence de l'enseignant a étre a la
fois négociateur et organisateur de systémes de relations professionnelles
ou partenariales, a agir en stratege et en homme de culture partenariale
autour de la didactique et de la pédagogie, est devenue la question
fondamentale dans la construction de l'identité des métiers éducatifs du
XX siécle.
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Il est aussi visible en filigrane que le maitre mot de cette
recomposition de I'identité au travail des enseignants comme probablement
beaucoup d’autres métiers est INNOVATION.

Il est clair aussi que ces transformations identitaires complexes ne
peuvent s’opérer qu’en réunissant un certain nombre de conditions,
conditions au rang desquelles le travail d’équipe et des dispositifs
d’accompagnement au long cours sont indispensables.

Pour terminer mais non pour conclure...

Cette approche concréte des transformations identitaires dans le
travail d’éducation et de formation fait surtout apparaitre des
caractéristiques suffisamment transversales pour étre transférables dans
beaucoup d’autres métiers.

Nous sommes confrontés ici a la construction de "cercles vertueux"
reposant sur la force des équipes et le choix pertinent d'unités d’action
locale pour la transformation des pratiques par 'innovation.

La force de changement est a trouver dans le rapprochement d’acteurs
collectifs locaux comme mode opératoire de changements identitaires au
cours de processus innovants.

Il va sans dire et mieux encore en le disant que cette dynamique
socioprofessionnelle de mutation professionnelle des identités n’est
concevable que dans la durée et a une grande échelle. Elle nécessite a la fois :

- un affichage par les organisations d'une volonté de transformation
réelle et durable

—lamise en place de structures proches des acteurs qui rendent plausibles,
les changements attendus des innovations et leur banalisation

— une responsabilité des équipes constituées a partir de projets innovants

~l'offre d'une diversité d’entrées et de méthodes permettant de
construire des "zones proximales d’innovation" et des espaces
d’échanges entre pairs sur les innovations engagées

—l"'accompagnement au long cours des équipes innovantes en vue
d'une socialisation professionnelle rénovée modifiant en
profondeur les identités au travail

Ces espaces sociaux sont des espaces transitionnels et transactionnels
de reconfiguration des identités et des compétences. Ils assurent une fluidité
continue des conduites professionnelles recherchées et font apparaitre que
lIinnovation est paradoxalement devenue une composante ordinaire de la
professionnalité des acteurs et de leurs identités.
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Profession d’enseignant
et enjeux identitaires

Abdelilah CHARYATE
Centre Pédagogique Régional de Rabat

Dans une perspective globale, et avec 'objectif de contribuer a la
réflexion sur lidentité professionnelle, je vais m’attarder dans cette
intervention sur une dimension moins développée dans les études s'y
rapportant et encore moins dans celles qui sont relatives aux enseignants,
soit le processus identitaire dans sa globalité.

Avec l'apparition d'une nouvelle vie culturelle celle des réseaux de
I'information et des télécommunications, le statut des savoirs a changé par
conséquence. De ce fait, on ne peut plus parler dans le domaine de
I'enseignement d'un méme cadre référentiel du métier chez deux
générations de professeurs, ni méme chez la méme génération. La
révolution de l'informatique a modifié ainsi, non seulement l’espace-
temps du travail des enseignants, mais, aussi leurs pratiques
professionnelles.

Le statut psychosocial des établissements de 1'éducation et la
formation a changé également, avec I'apparition d’autres moyens d’accés au
savoir, tels les médias, les universités ou écoles virtuelles, la formation a
distance ou a domicile, etc. Assurément, ces deux grands changements ont
influencé le statut de 'enseignement, dans un sens de confusion vis-a-vis de
son role professionnel et de la valeur de ce qu’il produit. Ces
transformations ont modifié, a leur tour, les conditions de l’exercice
professionnel et ont aussi, complexifié peut étre la tiche des enseignants.
Devant une telle situation, peut-on encore parler d’une identité
professionnelle des enseignants ? Sachant que le sentiment d’appartenance,
qui résulte de l'insertion graduelle dans le métier d’enseignant concourt 2
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I'appropriation identitaire (Malet, 1998)®, les pressions sociales en font tout
autant, car les subjectivités sont formées par diverses forces culturelles de
classe, de genre, d’ethnie, etc. Ces forces orientent et limitent les possibilités
de nos rapports et modélent nos identités.

Alors, la question de recherche qui se pose est de savoir, du point de
vue du sujet, quels éléments externes a soi contribuent a forger cette identité
d’enseignant et comment exercent-ils leur influence ?

P

Si I'éclatement du savoir a suscité 'émergence d'une exigence de se
remettre en question d'une fagon permanente, de la part des enseignants,
n'est-il pas plus approprié de parler d'un processus identitaire que
d’identité professionnelle ? Un processus influencé par les changements qui
marque l'appropriation du soi professionnel et la possibilité de son
affirmation.

Se lancer dans une définition de la notion d’identité est une tentative
aventureuse. Car si l'identité peut étre envisagée (Barbier 1996)® comme un
ensemble de composantes représentationnelles (contenus de conscience en
mémoire de travail ou en mémoire profonde), opératoires (compétences,
capacités, habiletés, savoirs et maitrises pratiques, etc.), et affectives
(dispositions génératrices de pratiques, goiits, envies, intéréts, etc.), produit
par une histoire particuliére et dont un agent est le support et le détenteur
a un moment donné de cette histoire.

Pour dégager des catégories d’analyse a partir de différents constats,
d’autres chercheurs ont tenté de dépasser l'opposition entre identités
individuelles et collectives, ainsi (Dubar1998)® distingué :

* La dualité dans le social : L'identité est une définition sociale d'une
réalité individuelle, personnelle pour ce qui est des acteurs singuliers, et
impersonnelle dans le cas d’identités collectives. L'individu n’est jamais stir,
que son identité pour soi, coincide avec son identité pour autrui. L'identité
n’est jamais construite mais toujours a construire.

* L'articulation de deux processus identitaires hétérogenes : Elle est a
la fois infligée et inculquée, a travers des attributions d’étiquettes et de

(1) Malet, R. 1998, L'identité en formation. Phénoménologie du devenir enseignant. Paris :
L'Harmattan, in Anadén, M. 2001, Interactions personnelles et sociales et identité
Professionnelle, Revue Canadienne de I'Education n° 26, [1-17] p- -2

(2) Barbier, J. M. 1996, L’analyse des pratiques : questions conceptuelles. In : Cl. Blanchard-
Laville et D. Fablet (Eds), L'analyse des pratiques professionnelles, Paris, L'Harmattan,

. 40-41.

3) ll;}:;bard, C. 1998, La socialisation, Construction des identités sociales et professionnelles,

Armand Colin, pp. 109 -117. d
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statuts (identité pour autrui), tolérée et intériorisée, a travers le sentiment
d’appartenance (identité pour soi). Pour ce faire, deux processus identitaires
sont relevés :

- Lattribution de l'identité par les institutions et agents directement
en interaction avec I'individu, résultant du rapport de force entre les
acteurs,

- L'incorporation de lidentité par les individus eux-mémes, en
fonction de la trajectoire sociale d"un groupe de référence (pouvant
étre différent du groupe d’appartenance).

Si les deux mécanismes qui participent a la production de l'identité
(identité pour soi, identité pour autrui) sont hétérogenes, les deux recourent
a des schémas de typification engageant I'existence de types identitaires.

Avant d’aborder les typifications pour développer 'idée du processus
identitaire, essayons d’abord de relever quelques dimensions de l'identité
professionnelle, comme elle a été présentée par Holland® :

1. Réaliste : Personne exercant surtout des taches concrétes,

2. Investigateur : Personne ayant besoin de connaissances théoriques
pour agir,

3. Artistique : Personne s’exprimant par le biais de 1'expression
artistique,

4. Social : Personne désirant exercer ses actions aupreés

d’autres personnes,

5. Entreprenant : Personne aimant influencer les autres en leur
"vendant" des idées ou des biens matériels,

6. Conventionnel : Personne aimant se conformer a des régles
précises.

Holland interpréte les activités professionnelles selon les six
dimensions présentées ci-dessus, mais sans leur donner le sens de modéles
identitaires.

Par contre, on peut trouver dans l'enquéte qu'a faite Deronet®,
I'élaboration d’une typologie des identités professionnelles des enseignants
constituée de trois types identitaires distincts : "Une identité d'autonomie,

(4) Holland, J. in Bergeron, C. et al. 1997, La part des parents dans l'orientation au secondaire :
Pour intervenir positivement dans le cheminement scolaire des adolescents, Editions
Septembre, p. 37.

(5) Deronet in Robitaille, M. 1998, Identités professionnelles et travail réflexif : le cas des
enseignants des Colléges d'enseignement général et professionnel, These de Doctorat
(PhD), Université de Montréal, p. 2.
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qui s'accompagne d'une pratique enseignante construite & méme une
relation interactive d'échange et de communication avec l'usager étudiant,
d'une forte autodétermination des pratiques enseignantes et de référents
identitaires positifs,envers la profession enseignante et le travail
pédagogique. Une identité de retrait, qui est caractérisée par un rapport
hétéro déterminé et instrumental, tant au niveau des usagers étudiants, qu'a
celui du travail enseignant en général.

Enfin, une identité d'ambivalence qui est marquée par une pratique
divisée entre la logique du rapport a I'usager et celle du rapport au travail,
ot les étudiants ne sont plus un élément déterminant du rapport au travail
de l'enseignant, mais ott se trouve aussi une pratique tournée vers des
sorties de crise visant un avenir meilleur".

Deronet a été influencé, dans cette élaboration de typologie des
identités, par les modeles présentés par Dubar® qui s’est basé sur deux
processus :

1. Le processus identitaire biographique : La sphére du travail, de
I'emploi et de la formation présentent des domaines indispensables
a des identifications sociales des individus. Certaines périodes
relevant de ces domaines, sont cependant décisives dans la
construction identitaire : 1'école primaire, la sortie du systéme
scolaire, la confrontation avec le marché de 1 ‘emploi...

2. Le processus identitaire relationnel : La construction biographique
d’une identité professionnelle, implique que l'individu entre dans
des relations de travail, participe & des actions collectives dans des
organisations et intervient dans des jeux d’acteurs.

Sous l'angle de la relation de travail, Sainsaulieu” interpréte les
identités professionnelles, comme des effets culturels de 'organisation, et
fait des relations de travail, le lieu ot s’expérimente "l'affrontement des
désirs de reconnaissance dans un contexte d’accés inégal au pouvoir”.

Dans ce sens, il reléve trois indicateurs de la dimension identitaire :

® Le champ d’investissement de I'acteur ou son accés au pouvoir,

°La norme du comportement relationnel (individualisme,
séparatisme et rivalité, soumission),

e Les valeurs issues du travail.

(6) Dubard, C. 1998, op cit, pp. 119-126.
(7) Sainsaulieu, R.1985, L'identité au travail, Paris, Presses de la Fondation National des
Sciences Politiques, p. 392.
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A partir de ces indicateurs, Sainsaulieu distingue quatre types
d’identités au travail :

— L'identité fusionnelle : L'individu disparait presque totalement. Le
groupe repose sur des liens entre pairs. C’est un groupe qui possede
un métier, des techniques, d’oit un fort investissement et
engagement identitaire. Ce groupe présente des relations
conflictuelles avec la hiérarchie, car il possede ses propres normes et
valeurs. C’est par, le double moyen de la solidarité conformiste a
I'égard de ses collegues de travail et l'allégeance a l'autorité
hiérarchique directe, que 1'individu brise son isolement et tente de
construire une identité collective, qui lui redonne une certaine
marge de manceuvre dans le jeu social.

- L’identité de retrait : C’est un groupe passif, sans mobilisation, ot
l'identité ne se créée pas dans le travail, mais a 1'extérieur, puisque
les principaux investissements sont ailleurs. Ce groupe n’a pas de
rapport avec un métier.

— L’identité de négociation : Ce sont des groupes ponctuels ayant un
rapport assez fort a un métier. Détenteurs de compétences, ils
peuvent les mettre en jeu pour obtenir ce qu'ils désirent.
L'individualité y est forte : les groupes se forment dans un but précis
et se dissolvent des gain de cause, sorte d’opportunisme collectif.

- L'identité affinitaire : C'est un groupe faible avec peu de
motivations. Les relations avec collegues et hiérarchies y sont
privilégiées. L'implication dans le métier est forte, les individus
jouent la carte de l'uniformité, de I'adhésion a la culture interne
pour adopter des stratégies individuelles.

Si lidentité peut étre envisagée comme un ensemble de
composantes représentationnelles® (contenus de conscience en mémoire
de travail ou en mémoire profonde), opératoires (compétences, capacités,
habiletés, savoirs et maitrises pratiques, etc.), et affectives (dispositions
génératrices de pratiques, gofits, envies, intéréts, etc.), on peut ainsi,
analyser les activités professionnelles des enseignants, mais on ne peut
pas confirmer ce genre de typologie, sachant que Deronet a été influencé
par les modéles présentés par Dubard (identité de retrait, identité
d’autonomie, identité d’ambivalence) pour expliquer le comportement
des individus, dans certaines professions, sans citer les enseignants. Et
sachant aussi que Dubard lui-méme s’est inspiré des modeles présentés
par Sainsaulieu.

(8) Barbier, J. M. 1996, op cit
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Par contre, on peut emprunter les dimensions décrites par Holland, en
associant les combinaisons possibles, justement pour valider cette fois-ci
I'hypothése de Deronet® , qui dit que I'identité enseignante est un "Montage
composite” dans la mesure o1 chaque enseignant se compose une identité
professionnelle, dans le contexte ou il exerce son métier, en agencant des
€éléments empruntés a des logiques différentes ; c’est-a-dire, a chaque
situation, il y a une logique, et 'aménagement de ces logiques ne peut se
manifester, que dans un processus de construction identitaire a travers deux
temps de socialisation professionnalisante.

Méme si la notion de professionnalisation est marquée par une grande
confusion’”, on tend vers le fait de poser la question avec Perrenoud, qui consiste
a savoir si ce métier est uné profession a part entiére ou un métier d’exécution ?

Parce que nous avons d'une part la socialisation professionnalisante
dite primaire, qu’on peut lier 4 la formation de base ou initiale des
enseignants et d'une autre part, la socialisation professionnalisante dite
secondaire, qui se construit au jour le jour, a travers des expériences
quotidiennes de négociation et de définition du soi par soi et par les autres,
et aussi par des revendications de l'appartenance, c’est-a-dire qu’elle ne
peut se construire sans conflits, car ces conflits représentent des moments
forts, out les individus agissent ou refusent de s’impliquer dans des
situations professionnelles, selon leurs besoins identitaires.

Lypianski, E.M.™ nous propose dans ce sens, cinq besoins identitaires
fondamentaux pour l'identité en général, et non pas pour lidentité
. P . p
professionnelle a savoir :

1. Besoin d’existence : Exister aux yeux d’autrui est une attente
fondamentale, qui n’est ressentie qu’au moment ot elle semble faire
défaut,

2. Besoin d’intégration : La recherche de reconnaissance se traduit
par le besoin d’étre considéré comme un membre de groupe, d’en
faire partie et d’avoir une place,

3. Besoin de valorisation : L'estime se soi est généralement liée 2 la
construction d’autrui. La dévalorisation, la dépréciation de soi sont
étroitement liées au sentiment de fragilité et d’inconsistance
identitaire,

(9) Deronet, op cit

(10) Perrenoud, P. 1994, Professionnalisation du métier d’enseignant, formation en alternance
et pratique réflexive La revue Education physique et sport, N° 250 [11-16] p. 3

(11) Lypianski, E.M. 1992, identité et communication, I'expérience groupale, PUF, Paris,
pp. 143-154
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4. Besoin de controéle : Le sentiment d’identité implique la perception
de soi, comme individualité autonome capable de
s’autodéterminer, de décider de son comportement, d’exercer une
certaine maitrise sur soi et sur ’environnement,

5. Besoin d’individualisation : La perception de son individualité
comme unique, constante et autonome ; elle correspond a la forme
la plus pleine du sentiment d’identité, sentiment qu’a le sujet d’étre
reconnu dans sa singularité, sa différence et sa spécificité dans une
correspondance entre la conscience de soi et ce que renvoie le
regard d’autrui.

Ces besoins peuvent étre percus dans un contexte de processus
identitaire, non pas comme des critéres de construction ou des normes de
développement, mais comme des fonctions qui doivent étre saisies, a la
fois comme des critéres cognitifs et comme des modalités de
comportements.

Le champ de I'enseignement peut étre considéré comme un espace de
transaction objective pour la construction identitaire, puisqu’il présente des
situations ot les individus peuvent se sentir reconnus et valorisés et ot ils
peuvent négocier et gérer des appartenances.

La question qu’on peut se poser ici, c’est comment les données de
cette transaction peuvent-elles influencer I'estime de soi professionnelle des
enseignements ? Et comment participent-elles a la construction de I'estime
de I'établissement, comme une estime sociale ?

On suppose que I'étude de I'estime de soi professionnelle va éclairer
les intervenants dans le champ de 1'éducation, dans le sens de désigner des
entrées, des portes, pour établir des situations professionnelles, ot on peut
gérer des activités valorisantes d"une socialisation professionnelle capable
de maintenir un niveau d’estime de I'établissement.

Ces entrées, a mon avis, et selon les observations préliminaires que j'ai
recueillies sur le sujet, ne peuvent étre tout simplement que des entrées de
la considération, une considération,qui ne peut étre opérationnelle, qu’a
travers une reconnaissance des besoins identitaires, comme ce qu’ a proposé
Lypianski (besoins d’existence, besoins d’intégration, besoins de
valorisation, besoins de contréle) de 1'identité en général, mais dans le sens
d’adapter ces besoins a l'identité professionnelle peut étre, a travers la
définition d'un socle de besoins, compris comme un socle des droits qui
valorisent, ’estime de soi et de I'établissement, a I'instar de 1'élaboration du
socle de compétences.
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La transformation ou le changement du métier d’enseignant, au regard
des évolutions et de la pression de certaines variables socio-économiques,
est-il réellement porteur d'une dynamique de professionnalisation des
enseignants ? Si on comprend la professionnalisation, comme un processus
selon lequel, un corps de métier tend a s’organiser sur un idéal-type du
professionnel comme le modeéle du «praticien réflexif»(2,

Pour essayer de répondre a la question déja posée avec Perrenoud, on
peut l'associer a cette dimension “auto-réflexive” du travail, qui est
supposée rendre l'enseignant “autonome” : un “acteur” (par opposition a la
figure d"“exécutant”), non seulement capable d’agir et de penser par lui-
méme, mais également conscient qu’il peut avoir un contréle sur les effets
de son travail, qu'il peut “(ré)agir face aux difficultés de son métier au lieu
de les subir”™. !

De ce fait, I'identité professionnelle peut étre définie comme un
construit social, qui demeure inscrit dans des rapports sociaux, situés dans
un temps et un espace individuel et social.

Ce construit social induit aussi une certaine réflexivité, sur le soi
professionnel et sur les autres partenaires du champs de la profession. Dans
ce sens, lidentité professionnelle autonome repose sur une pratique
réflexive axée, tout d'abord sur le rapport a 'apprenant et sur les rapports
établis avec le réseau psychosocial du métier d’enseignant.

De plus, cette identité se construit sur la base d'interactions et de
communications qui arrivent a vaincre des contraintes de toutes sortes qui
conditionnent son émergence.

La notion d’identité en général, reste un lieu d’articulation de
l'individuel et du social, et peut étre saisie selon trois points de vue :

® Le premier, d’ordre sociologique, définit l'identité comme des
modalités d’appartenance de lindividu a un groupe, a une
catégorie sociale, en fonction de son intégration & un systéme
donné.

(12) Ce modele du “praticien réflexif” est proche du “professionnel” valorisé par Huberman
et Perrenoud, du “péle du professionnel” relevé par Lang, de la “professionnalisation
organique” mise en évidence par Lessard et de la “professionnalité managérialisée”
décrite par Demailly.

(13) Maroy, C. et Cattonar, B. 2002, professionnalisation ou déprofessionnalisation des
enseignants ? Le cas de la Communauté frangaise de Belgique, Cahier de Recherche du
GIRSEF-N°18, Septembre p. 6

(14) Fraysse, B. 2000, La saisie des représentations pour comprendre la construction des
identités, Revue des sciences de I'éducation, volume. XXVI : 3, pp. 652- 653
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e Le second, d’ordre psychanalytique, définit l'identité par les
caractéristiques, qu'un individu reconnait comme siennes (le soi) et
auxquelles, il accorde une valeur de reconnaissance. C’est une
incorporation du social par l'individuel.

e Un troisiéme point de vue, intégrant d"une certaine fagon les deux
premiers, apporte un éclairage intéressant, c’est le point de vue
psychosocial. L'identité est ici définie a partir d'une problématique
de l'interaction intégrant, d"une part, les aspects individuels et les
composantes psychologiques liées a la personnalité (le soi) et,
d’autre part, les variables sociologiques reliées notamment a la
notion de rdle social.

L'intérét de cette approche est d’articuler, dans la notion d’identité
sociale, les composantes psychologiques et sociales a l'intérieur d'une
structure affective et cognitive qui permet a l'individu d’échanger avec le
monde social qui I'entoure et de se représenter qui il est®.

L'identité professionnelle peut étre aussi traitée selon ces points de
vue, pour cerner sa convergence et sa diversité dans différents contextes
nationaux, olt on assiste en particulier a une réforme de la formation des
enseignants, qui vise a les "professionnaliser” et a leur faire adopter un
nouveau modele de professionnalité marquant une rupture avec des
conceptions plus anciennes de leur travail. Ils sont aujourd’hui appelés a
devenir des "praticiens réflexifs" exergant une "profession”.

Le modeéle du praticien réflexif met principalement 1accent sur trois
nouvelles dimensions du métier :

e L'adoption d"une démarche réflexive sur la pratique,

e La mise en oeuvre d'une logique d’apprentissage basée sur une

pédagogie constructiviste et différenciée,

* Le travail en équipe.

On peut noter, a la fin, 'existence d’'une complémentarité, mais en
méme temps d’une opposition existante entre savoirs théoriques et savoirs
pratiques dans le métier d’enseignant. Ces derniers sont issus directement
de l'expérience professionnelle, et sont structurants de l'identité. Car les

savoirs professionnels impliquent des articulations entre savoirs pratiques
et savoirs techniques et sont au centre des identités structurées par le métier.

Les savoirs théoriques, non reliés aux savoirs pratiques ou
professionnels, structurent un type d’identité marqué par l'incertitude,

(15) Cattonar B. 2006 ; Education et francophonie, www.acelf.ca volume XXXIV :
1-Printemps, pp. 195-196
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I'instabilité, le fort besoin d’autonomie et l'accumulation de distinctions
culturelles. Ces identités en mouvement permanent expliquent les
phénomenes qualifiés parfois de "crises identitaires” : anciennes identités se
heurtant aux exigences nouvelles de la production, de nouveaux modéles
professionnels.

Garassino, R.® étale cette crise identitaire dans le champ de
I'éducation a travers l'existence de tensions contradictoires entre quatre
poles reliés entre eux et qui structurent le champ de 1'éducation :

* Le pole de l'efficacité,
* Le pole de la 1égitimité,
® Le pole des capacités,

* Le pole de la spécificité de 'action éducative des enseignants.

Toutes ces tensions convergent et s’articulent autour de la double
question de l'innovation et de I'évolution de l'identité professionnelle et du
métier des éducateurs.

Dés lors les innovations vont porter, selon Garassino, sur cet ensemble
interactif complexe : actions par rapport aux poles, a leurs tensions, a leurs
articulations et sur ce qui leur est central, a savoir la recomposition de
l'identité des enseignants et la rénovation de leur métier autour des
transformations permises par I'interrogation et l'appropriation critique des
innovations réussies.

Garassino® remet en cause la définition méme du métier
d’enseignant, qui ne s’opeére selon lui, qu’a partir d’une déclinaison de la
dimension Compétences de l'identité professionnelle, car le métier
d’enseignant est un systéme plus au moins intégré de capacités. Il expose
ce modéle paramétré autour de six dimensions de définition des attributs
capacitaires, définissant un enseignant comme acteur professionnel (la
dimension didactique, pédagogique, systémique, stratégique, culturel, et
technologique).

Ces confrontations mettent en exergue, aussi bien la permanence des
phénoménes sociaux (au sens de valeurs et normes) et des identités
associées, que les changements socio-économiques qui bouleversent le
processus social et identitaire des enseignants.

(16) Garassino, R. 2002, Innovations et identités, in Certitudes et paradoxes de I'innovation :
état des lieux, états d’esprit, (coord.) par Monetti, M., édi. Horizons pour la formation,
INRP, Paris, p. 184

(17) Garassino, R. 2002, idem
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Ces relevés, non exhaustifs, soulévent encore une fois la complexité,
mais surtout la richesse de la notion d’identité professionnelle et du
processus de la construction identitaire.

L'identité professionnelle des enseignants n’est donc pas un enjeu en
soi, mais elle tend vers un enjeu socio-économique explicite des politiques
scolaires, qui la considérent comme un levier d’amélioration de la qualité et
de l'efficacité du systéme éducatif.
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L’environnement social du travail
Publications de la Faculté des Lettres et des Sciences Humaines de Rabat,
Série Collogues et Séminaires, n° 161, Rabat, 2009, pp 77 - 86

La psychologie du Travail au service
de la fiabilité humaine dans l'entreprise

Cas de 'ONCF

Abdelouahed BADIH
Centre de Psychologie Appliquée - ONCF

Introduction :

L'ONCF est une entreprise qui compte aujourd’hui 8286
collaborateurs environ dont 5000 occupent des fonctions dites de sécurité.
Ces personnes oeuvrent ensemble a faire déplacer les trains dans les
meilleures conditions de sécurité.

Un train c’est 'équivalent de 5 avions en matieére du transport des
voyageurs, alors il suffit d'une erreur humaine pour voir 10 avions en
situation de catastrophe et je vous laisse imaginer le pire !

Conscient du rdle du facteur humain dans le maintien de la fiabilité
au sein de l'entreprise, 'O N C F a instauré depuis 1978 un centre de
psychologie appliquée qui veille avec d’autres structures également a la
prévention et le contrdle de non fiabilité.

Ce centre comporte une équipe pluridisciplinaire composée d’experts
dans la valorisation du potentiel humain : on retrouve des psychologues,
des psychotechniciens, du matériel de tests et des logiciels informatiques.
Un systéme de tests informatisé unique et original congu pour les réseau
ferroviaires européens d'un niveau prestigieux, des applications de recueils
et analyse des données et des clefs permettant 1'acces a la carriere et les
fichiers du personnel. Le centre est investi aussi de la capacité de pouvoir
faire des études (de postes, de validation, de recherches de phénomenes
psychosociaux ou l'aide a I'introduction de nouvelles technologies).
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Des psychologues expérimentés, utilisant des outils validés, assurent
leur métier dans le respect de la déontologie de la profession.

Plus 1500 examens psychologiques sont effectués chaque année :
- pour les cadres,

- pour le personnel maitrise,

- pour le personnel exécution,

Ces examens concernent aussi bien les examens de recrutement que
les examens de sélection, contrdle périodique, contrdle demandé par les
direction, redéploiement du personnel, bilans d’orientations, examen
spécial, bilans de compétences et orientation.

La gestion préventive des ressources humaines :

Engagée dans des projets qui vont largement contribuer a modifier le
paysage marocain des transport ferroviaires, 'O N C F, dotée d'un fort
potentiel dans les domaines techniques, entend aussi associer pleinement
son personnel a ses grandes axes de progres.

Les transformations rapides de 1'environnement social, technique et
économique qui découlent de ces évolutions en cours, conduisent
I'entreprise a développer et a mettre en ceuvre des méthodes qui vont
promouvoir la gestion des ressources humaines au tout premier rang des
priorités.

Parmi ces développements on peut citer :

- Des restructurations accentuant la décentralisation des pouvoirs de
décision au plus prés des opérationnels et s’accompagnant de
nouveaux modes de management des hommes,

- Des évolutions dans les modes de gestion des ressources humaines
mettant l'accent su l’anticipation des besoins en emplois de
I'entreprise et en compétences pour préparer les hommes aux
exigences des métiers de demain.

s

— Associé pleinement a tous ces changements, le centre de
psychologie appliquée contribue directement a tous ces
développements, en apportant ses compétences dans le domaine de
la psychologie du travail, notamment en matiére de sélection des
ressources humaines et en matieére d’évaluation du personnel.

Par ailleurs, la volonté de 'O N C F de mettre en ceuvre, la gestion
préventive et prévisionnelle de ses emplois , permet d’anticiper davantage

78



les changements dans les métiers, de mieux valoriser les compétences des
hommes et des femmes, afin d’optimiser la conjonction des intéréts de I’
individu et l'entreprise.

C’est 'application de la devise : ’homme qu'il faut 1a ou il faut.

A - LE CENTRE DE PSYCHOLOGIE APPLIQUEEO N CF :

* Role :

Le réle du centre de psychologie appliquée dans 1’0 N C F. était tout
d’abord le contréle périodique du personnel affecté a la sécurité.

Dés 1980, le psychologue se voit confier la vérification des aptitudes
dans les examens de sélection et de recrutement.

En 1990, le recrutement était important, ce qui a mnécessité
d’introduction d’outils trés perfectionnés.

En 1994, la restructuration de l'office a permis 1'élargissement du
champ d’activité du psychologue vers les examens d’orientation et de
reconversion.

Ainsi le psychologue de travail se trouve impliqué dans la gestion
prévisionnelle de 'entreprise sur trois niveaux :

— la sélection du personnel au recrutement
- la surveillance de la fiabilité du personnel de sécurité en activité

— l'optimisation des ressources humaines en procédant a des bilans
d’orientation, de reconversion et de compétences.

Organisation

Le Centre de psychologie appliquée se trouve dans un établissement
situé au centre de formation ferroviaire de Rabat-Agdal. Il est lié a 1a DRH.

La population du Centre comprend aujourd’hui un chef de Centre, 4
psychologues (attachés aux examens, études, aide et conseil, formation), 4
psychotechniciens (passation des tests)) 1 agent d’exécution
(administration, gestion et secrétariat). Cette population était de 1'ordre de
20 personnes en 1994 mais la restructuration de I'office et le développement
des NTIC a touché également le Centre et son budget.

Missions

Le Centre de psychologie appliquée contribue a 'application de la
politique de gestion préventive et prévisionnelle des ressources humaines
de l'entreprise.
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11 assure :

— La réalisation des bilans d’évaluation des aptitudes (recrutements,
gestion individuelle et collective, surveillance de la fiabilité),

— Les interventions d’aide et de conseils dans I'entreprise

— La recherche, la création, le développement et la mise en ceuvre des
techniques d’examens et des méthodes d’intervention
psychosociologique,

—-La veille technologique en psychologique du travail et en
psychologie cognitive,

Les outils du Centre de psychologie appliquée

Traditionnellement la psychométrie, 1'observation du comportement,
et I'entretien clinique psychologique sont les méthodes utilisées pour établir
I'avis psychologique. L'avis formule la prédiction de I'adaptation professionnelle et
la fiabilité de l'agent. La confrontation de toutes les données (entretien
clinique, tests) est systématiquement détaillée, intégrant les particularités
S0Cio léi;)graphjques de l'individu dans un souci permanent des limites de
connaiSsances en matiere de facteurs humains.

Approche méthodologique de la capacité de prédiction de
I’adaptation au métier et au poste de travail

L'individu, les aptitudes, le métier : la correspondance entre ces
termes mérite une réflexion constante en matiére d’évaluation. En effet,
chacun d’eux recouvre une réalité dont les éléments constitutifs sont
multiples, fluctuants dans le temps et difficiles a identifier. C’est pourtant
leur adéquation réciproque qui garantit la fiabilité au sein de 1’entreprise.

L’approche individuelle

Lindividu est a situer dans son histoire personnelle, familiale,
sociologique, en permanente interaction et évolution, a l'origine de
fluctuations de I'activité cognitive et donc du comportement.

Il est important de savoir préciser si ces mémes fluctuations
demeurent dans des limites compatibles avec le métier (préservant en
particulier les capacités d’adaptation) ou rendent 1’agent non fiable et donc
inapte a préserver la sécurité.

Les aptitudes définies (en particulier pour les postes de sécurité)

Les aptitudes cognitives et comportementales sont la capacité de perception
de choix et de traitement des informations, la qualité des réactions, la qualité de la
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mémorisation a cours plus long terme, la résistance a la fatigue intellectuelle et
mentale ( a la monotonie, au maintien de 'attention), au stress et a la charge
mentale (volume d’informations a traiter et délais disponibles pour le traiter), enfin
le rythme individuel d’adaptation et de progression, en particulier les activités
complexes et variées, fréquentes ou alors tres rares. Elles sont définies par les études
de postes. Elles doivent étre évaluées par les outils du Centre de psychologie
appliquée.

Le métier

L’analyse des exigences du métier constitue 1'étape fondamentale et
incontournable pour déterminer les aptitudes utiles. Elle est fréquemment
réactualisée en raison de 1'évolution du métier, et le Centre de psychologie
est a I'écoute des directions techniques et d’activité, pour appréhender les
changements (les psychologues se déplacent a la demande des
DIRECTIONS sur le terrain ou pour actualiser les études de postes).

La méthode est basée sur l'observation de l'agent en situation,
associée a l'entretien avec I'agent et les appréciations de 1’encadrement.

On détaille ainsi I'environnement de 1’agent, les exigences du métier
(le systéme organisationnel, le systeme technique, le collectif de travail, le
management des agents) et les modes opératoires de 1'agent en situation
(séquences opérationnelles...). Les aptitudes requises pour le poste peuvent
alors étre définies.

Les tests

Le systéme de tests informatisés (S.T.I) acheté du service de
psychologie appliquée de la SNCF comprend des tests cognitifs, des tests
psychomoteurs, des inventaires d’attitudes, des questionnaires d’intéréts.

Une batterie est, par exemple, constituée des tests suivants :

La batterie Factorielle de tests d’aptitudes (BFTA)

Elle permet, a l'aide de huit facteurs, de déterminer un profil des
aptitudes intellectuelles.

L'informatisation permet de mieux cerner non seulement le traitement de
Uinformation, le rythme personnel, la fatigabilité intellectuelle, mais aussi | rigueur,
les fagons de résoudre les problemes, les démarches d’analyse approximative, les
types d’erreurs, les "repentirs” (retour en arriére pour modifications de la réponse
déja donnée) sont des indicateurs importants de la fiabilité comportementale.
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Le test de réactions élémentaires (TREL)

Le sujet est soumis dans ce test a un flux stressant de stimuli. Ce test
apporte des informations essentielles, non seulement sur la qualité des
réactions mais également sur le comportement : pouvoir de concentration,
souplesse d’adaptation, maitrise de soi, évolution de l'activité en situation de
tension. Ce test a remplacé, avec une fiabilité accrue, les tests anciens comme
attention diffusée et le pointage.

Le test du tourneur informatisé (TTI)

Il a gardé toute la richesse du tourneur mécanique de J.M LAHY dont
les études de validation ont montré I'excellence prédictibilité de la réussite
professionnelle.

Le test de changement de sens et d’activité (TCSA)

Ce test de type situationnel et comportemental a été construit avec le
double objectif de : mesurer l'aptitude a maintenir l’attention en situation
complexe : (le sujet est placé dans une situation oi il est fortement sollicité par des
associations de stimuli complexes et répétitifs, dont le rythme de présentation varie
au cours du test).

Mesurer I'aptitude a réagir a des situations de stress : (le sujet est

2

confronté a une série d'évenements auxquels il n’est pas préparé).

Par ailleurs la batterie du STI est complétée par le PMK (Psycho
diagnostic miokynétique de MIRA'Y LOPEZ). Ce test psychomoteur permet
de mettre en évidence certaines particularités caractérielles du sujet
(anxiété, émotivité, tendance a 1’alcoolisme ou la drogue...).

La BFTA, le TREL, le TTI, le PMK constituent le tronc commun de la
batterie de tests de tous les métiers de sécurité.
L’observation du comportement

Réalisée durant les épreuves, elle est aussi une source d’information
importante sur le plan de la personnalité.

La méthode consiste, pour le psychotechnicien, & décrire, aussi
exactement que possible, ce que fait le sujet exécutant une tache déja
déterminée, a noter aussi objectivement que possible les manifestations
extérieurs a 'action qu'il accomplit en vue d’atteindre le but qui lui a été fixé.

L’entretien clinique

L'analyse, la synthése et la cohérence des résultats de tous ces tests
sont établies par un psychologue expérimenté qui connait bien les métiers
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ferroviaires et qui est en contact permanent avec le terrain. Au cours d’un
entretien avec le candidat, le psychologue valide ses différentes hypothéses,
en particulier dans le domaine des motivations et de l'acceptation des
contraintes, puis il tire des conclusions et formule des conseils a 1'intention
des décideurs chargés de la gestion des ressources humaines.

L’évolution des connaissances en matiére de psychologie cognitive

La psychologie cognitive contribue depuis quelques années a
renouveler les concepts de fagon trés notable : I'analyse des erreurs de
comportement est privilégiée, c’est a dire I'aspect qualitatif plut6t que leur
description en termes de faux-vrai, par rapport, a une grille de description
dite "normale" (ou moyenne) : les grands fonctions de perception, de
langage, d’exécution des gestes, de stratégie, de mémoire sont pensées en
terme d’activité établie en réseau, et le déroulement de l'activité cognitive
est décrit avec plus de finesse. S’y associent les réflexions plus poussées
dans le domaine de la psychologie des organisations.

Les entretiens cliniques intégrent les évolutions cognitives
fondamentales a 'origine d’une attitude plus rigoureuse et plus objective.
Par ailleurs, 'informatisation a permis de proposer des tests informatisés. Ils
correspondent a des tests anciens papier-crayon mais aussi i des tests de conception
nouvelle dont I'exploitation est rendus plus reproductible, plus sensible et permet
des étalonnages variées.

L’ensemble contribue a enrichir la réflexion, & documenter et & repousser les
limites de prédiction de nos examens psychologiques, tout en essayant de garantir
leurs deux objectifs principaux :

— L'aide au maintien de Ia fiabilité humaine pour 'entreprise,

— Le respect de la dignité et la préservation des chances de maintien de I’agent
dans son métier.

Une journée type d’examen au Centre de psychologie appliquée :
Le contenu

En sélection, ou en cours de carriére, I'examen psychologique
comprend 4 composantes, avec quelques variantes, en fonction de la
question posée :

- La passation des tests : au cours d'une journée, un agent passe une
moyenne de 10 épreuves. La durée moyenne de chaque épreuve est
de 8 minutes. La totalité permet une évaluation approfondie des
potentialités.

83



- Les entretiens sont effectués avec un psychologue du travail. Une
attention toute particuliere est portée a I'entretien d’accueil en début
de journée. Il est légitime que 1’agent soit assuré sur la transparence
de cet acte qui le concerne. Le climat de confiance qu’on souhaite
créer passe par cette étape. De méme, a la fin de I'examen, nous lui
faisons part de notre avis le concernant. Les entretiens, a caractére
directif, s’attachent a comprendre le cursus de l'agent, ses
motivations professionnelles, recherchent les signes d’alerte par
rapport a la fiabilité humaine.

- La réunion de synthese, pour confronter les données des tests entre
eux et avec le ou les entretiens, construire l'avis en termes
opérationnels exploitables par les acteurs concernés.

—La communication des résultats au DRH : Si nécessaire, les
contacts sont établis par le psychologue avec les responsables des
RH. Ils détaillent et précedent la réception des conclusions.

Bien sfir, il n’est jamais évoqué avec la hiérarchie ce qui est du domaine
confidentiel et privé de l'agent. I'agent est tenu informé de ces échanges qui
permettent la mise en phase avec la problématique d’ensemble.

Le déroulement de 1’examen

Attendu a 8 heures, I'agent est accueilli. Une présentation d’ensemble
de la journée lui est donnée.

On définit le role de chacun. L'objet de cet accueil est avant tout
informatif : il incite a se mobiliser et a faire le mieux possible, il cherche a
dédramatiser la situation en déculpabilisant I'individu.

On conforte I'agent en lui montrant que nous gardons une distance
avec la demande initiale, que nous tenons compte du stress, bien normal,
qu’engendre la situation d’examen. On lui explique que les tests qu'il passe,
que les entretiens qu’il aura, que l'expérience vécue que nous avons, sont
des garanties d’objectivité. Ainsi I'agent découvre les acteurs du Centre de
psychologie, trouve ses repéres et le travail d’ensemble en est facilité.

Ensuite, I'agent passe les tests, avec un opérateur, et les résultats sont
le cadre objectif des entretiens que nous aurons avec lui.

Puis ont lieu les entretiens, au cours desquels, 1’agent prend
conscience du langage commun de tous les acteurs. A la fin de l'entretien,
vient la phase de cloture et nous informons 1’agent de notre compréhension
des choses. Une attention toute particuliére est portée a ne pas renfermer
'agent dans une vérité ot il ne se reconnaitrait pas, le but étant de parvenir
a une discussion ouverte, explicite pour les deux parties.
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Puis, I’agent quitte le Centre

Il sait, dans les grandes lignes, les recommandations le concernant,
qui seront préconisées a 1'établissement.

Si, a lissu du bilan, I'avis n’est pas favorable nous lui expliquons
pourquoi.

Si la décision mérite plus de réflexion et ne peut étre prise le jour
méme, nous I'informions et la raison lui est fournie.

Si le jugement tend a étre globalement favorable, nous lui rappelons
que notre avis n'est qu'un des éléments d'une décision qui revient a
I'établissement.

L'avis et les conseils du Centre de psychologie appliquée.

Une conclusion est établie aprés une synthese du psychologue du
travail, qui confronte les données de 1'entretien et des tests, en détaillant les
données personnelles, sociologiques.

Elle détaille 'aptitude cognitive au métier et I'aptitude sécurité dans
sa dimension psychologique.

Résultat de ’'examen :

C’est une confirmation ou non de l'aptitude au métier de sécurité.
Elle concerne :

L'aptitude cognitive au métier

Elle correspond au potentiel fondamental de I'individu. Développée
dés l'enfance a travers la scolarité, les activités de loisirs, elle finit pas se
stabiliser dans la durée. Moyennant la formation professionnelle, elle
devient une compétence. Elle détaille la capacité de mémorisation, de
raisonnement, de stratégie, d’efficacité psychomotrice.

Le potentiel cognitif est évalué dans sa globalité, puis la
correspondance est établie en termes comportementaux par rapport aux
exigences plus particulieres du métier de I'agent.

L’aptitude sécurité dans sa dimension psychologique

Elle détaillera les traits comportementaux particuliers d’attention
soutenue dans le temps, de régularité, de résistance a la charge mentale, de
tolérance aux contraintes, permettant I'adaptabilité de I'individu.
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La conclusion précise la nature de l'avis par le label :

* Tres favorable ou favorable, entrée ou maintien dans le métier sans
restrictions particuliéres d’utilisation,

* Favorable avec réserves, entrée ou maintien dans le métier avec des
conditions particuliéres d’utilisation.

* Avis défavorable pour I'entrée dans le métier, ou le maintien dans le
métier (retrait temporaire ou méme retrait définitif).

La conclusion est formulée en termes a caractére psychopédagogique
avec les conseils d"utilisation et de valorisation des points faibles de I'individu.

Enfin, nous rappelons que le diagnostic et I'avis sont communiqués a
'agent dans un esprit de transparence et de vérité.

La sélection du personnel de sécurité (mise en ceuvre
préalable de la fiabilité humaine)

La mise en ceuvre et la procédure

L'examen psychologique intervient pour tout recrutement, a la
deuxiéme étape d'une procédure qui peut étre décrite comme suit :

Initiée par le Service GPEEC, elle comprend :

La réception de candidat déja trié par un cabinet de recrutement de
renommée nationale, avec l'information générale sur les métiers et la
publication de I'offre d’emploi.

— Le cabinet effectue le tri sur dossier en fonction des objectifs de
recrutement, en considérant les diplomes et les formations, le lieu
d’habitation, les acquis professionnels et les savoir-faire.

- La prise de contact avec le candidat et son information sur le métier, en
recherchant 'acceptation des contraintes, la motivation pour le métier.

— Puis intervient I'examen médical réalisé le plus souvent en région.

- L'examen psychologique de sélection évalue les aptitudes au métier,

—Lentretien final de recrutement est réalisé par le chef
d’établissement preneur du candidat.

La procédure de 'examen de sélection comprend les étapes décrites
précédemment, basées sur la passation des tests et I’entretien clinique avec
le psychologue, qui recherche tout particuliérement la qualité de la
motivation et tente de formuler la prédiction d’adaptation de I'individu au
métier proposé.
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L’environnement social du travail
Publications de la Faculté des Lettres et des Sciences Humaines de Rabat,
Série Collogues et Séminaires, n°161, Rabat, 2009, pp 87- 102

Représentation et explication du risque routier
chez les conducteurs professionnels

Abdelkarim BELHAJ®”
Adnane E'ITOUZANI,‘“’
Adil GHAZALI, Nouzha MAADADI®

Faculté des Lettres et des sciences Humaines. Rabat

Introduction

La sécurité routiere, se pose actuellement comme l'un des soucis
majeurs de la société, faisant partie des grandes questions relatives a
l'organisation sociale qui interpellent les spheres publiques et politiques au
Maroc, et ce, compte tenu de la charge trop lourde des suites engendrées
par les accidents soit sur le plan matériel ou humain. Certes, des efforts
considérables ont été déployés pour cerner le fléau des accidents, mais
beaucoup reste a faire pour adjoindre les actions et les interventions dans la
perspective de solutions meilleures. Ce sont des événements dramatiques
auxquels la société est confrontée en permanence et au cceur desquels
I’'homme est occupe une position de clef de votite.

D’aprés les évaluations et les constats élaborés par le CNPAC "comite
national de prévention des accidents de la circulation”, le nombre des
accidents avec les taux de victimes (morts et blessés) qu'ils engendrent,
pendant ces derniéres années, ne cesse de fluctuer , tant6t vers une baisse
relativement faible, tant6t vers un rehaussement inquiétant. Une situation
qui meéne a se poser la question : Pourquoi, ces chiffres ne diminuent pas
malgré les efforts engagés (arsenal législatif, renforcement du contrdle,
campagnes de sensibilisation et de mobilisation) ? Pourquoi assistons-nous
a des accidents de plus en plus graves ? Quelle est la part de responsabilité

(*) Professeur.
(**) Doctorants en Psychologie du Travail et des Organisations.
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qui revient a 'humain dans l'avénement des accidents ? Comment sont
perqus les risques et la sécurité par les usagers dans le contexte routier ?

Partant de ces questions, la présente intervention puise l'intérét de
I'approche qu’on propose, dans la mesure ot elle vise a jeter la lumiére sur
des aspects sociocognitifs souvent sous-estimés du théme de la Sécurité
Routiere.

Il s’agit de faire part de cette perspective en psychologie sociale qui
propose de prendre en compte le fonctionnement sociocognitif des acteurs
concernés par l'accident de la route, notamment les conducteurs
professionnels (chauffeurs de camion et de taxi), en focalisant les propos sur
les représentations, les perceptions et les explications qu’ils fournissent
spontanément eu égard aux accidents pour lesquels ils sont auteurs ou
témoins. Car, le facteur humain étant donné ses implications dans la
problématique qui traverse la circulation routiére, révéle un bon nombre de
variations qu’il faut prendre en considération, non pas dans 1l'objectif de
chercher a attribuer la responsabilité, en s'arrétant généralement 2
l'identification de la faute ou de la négligence, dont découle une conception
simplifiée de l'erreur, chargée de culpabilité ; mais plutdt dans le sens .
d’apprécier ce qu’il en est du fonctionnement sociocognitif (croyances,
représentations, perceptions,...) de l'acteur principal de l'accident qui est le
conducteur.

La prise en compte des croyances et des perceptions eu égard aux
usages sociaux de la route, depuis les modes d’approche de la route
(perception du risque, la sécurité, la prévention) jusqu’au types de conduite
effectifs, revient a une démarche portée sur la considération des dimensions
psychosociaux et culturels pouvant révéler la part de l'implication de
I’homme dans I'événement dans lequel il est sujet ou acteur. ’

Il s’agit d’'une représentation qui s’inscrit dans la logique d'une
pensée sociale. Cette logique qui est le produit d’une composition
socialement partagée de perception, de croyances, d’opinions et de
jugements prédominant dans les comportements et les maniéres d’agir
quotidiens (Belhaj, 2008). D’autant, que la causalité a laquelle cette pensée
donne lieu est largement animée par la dite logique, allant de I'évocation du
credo de type "Machaa Allah", I'équipement de véhicules en autocollants et
en objets fétiches jusqu’au fait d’inscrire et de graver des préceptes dans des
endroits visibles du véhicule et a I'adresse d’autrui. Ainsi, cette logique rend
compte de la forme des représentations et des explications auxquelles les
usagers de la route ont recours, notamment lorsqu’il s’agit de mise en
présence de question de risques et d’accidents.
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Objet de I'étude

Dans cette intervention, on mettra l'accent sur deux processus
mentaux qui sont mobilisés dans l'action du conducteur en situations
critiques de la route (accidents, dangers...), & savoir la représentation du
risque et l'attribution causale des accidents.

La représentation du risque renvoie a l'ensemble des activités
cognitives mis en ceuvre par le conducteur pour reconstituer mentalement
les situations menacantes dans la route ou durant la circulation auxquelles
il est souvent confronté, et qui lui permettent d’établir, par la suite, des
stratégies de prévention ou d’adaptation plus adéquates. Dans ce cadre et
partant d"une approche psychologique, on considére que le conducteur ne
réagit pas a la réalité telle qu’elle est (route, danger), mais telle qu’elle la
percoit et la traduit comme réalité reconstruite par ses croyances et ses
représentations, lui permettant ainsi a adopter des conduites conséquentes.
Autrement dit, la perception du risque et des dangers de la route engendre
des comportements qui ne s’inscrivent pas nécessairement dans la logique
des normes réglementant les usages.

Par ailleurs, tout accident routier fait 1'objet d"une explication de la
part du conducteur ou de 'usager. Cette explication, dite profane, renvoie a
lattribution de l'accident a une causalité ayant trait & des facteurs humains
ou a des facteurs situationnels. Ce processus sociocognitif d’attribution
causale s’avere primordial quant a lappréciation du sens de la
responsabilité dans le sens commun et la compréhension des
comportements sociaux en matiére d’accident et de sécurité routiéres, dans
la mesure ot ¢’est de I'orientation causale manifestée lors d'un accident (soi,
autrui, situation, maktoub...) que dépendra une grande partie du
comportement a venir de l'acteur (conducteur) : Chaque fois que celui-ci
s'attribue la responsabilité de l'accident, il aura tendance a anticiper une
stratégie de sécurité plus efficace. A I'inverse, a chaque fois qu'il attribue la
responsabilité de I'accident aux autres ou a un élément de I'environnement,
il aura tendance a développer des comportements moins sécuritaires.

On s'intéressera dans ce travail a visée exploratoire, aux
représentations et aux explications de l'accident et de la sécurité routiére
chez les conducteurs professionnels, en abordant les trois processus
suivants :

- La perception de I'invulnérabilité et de I'optimisme ;
- L'attribution des causes de 1'accident ;
— Le comportement de sécurité.

89



En ce qui concerne la perception de linvulnérabilité et de
'optimisme, nous examinerons ce qui renvoie a leur croyance chez les
conducteurs professionnels, tout en faisant ’hypothése stipulant que la
majorité des sujets (de la présente étude) présente une croyance
d’invulnérabilité et d’optimisme élevés.

Pour ce qui est de I'explication des causes, on fera donc ’hypothése
que les conducteurs font part des explications ayant trait a I'externalité et
qui invoquent l’environnement ou les autres. Enfin, pour le dernier point,
en tirera au clair la nature des comportements de sécurité des conducteurs,
on fera 'hypothese que, plus les sujets ont une croyance d’invulnérabilité et
d’optimisme élevés plus ils développent des comportements non
sécuritaires en leur conduite. A contrario, les sujets qui manifestent une
croyance de vulnérabilité et de pessimisme élevés adoptent une conduite
plus sécuritaire.

Par ailleurs, on s’attendra a ce que les sujets internes, de par leur
attribution, développent des comportements plus sécuritaires, a I'instar de
ceux qui sont externes qui développent des comportements moins
sécuritaires quant a leur conduite.

Méthode

—Population : les sujets de I'étude sont au nombre de 100 conducteurs
professionnels et dont les caractéristiques sont les suivantes:

- IIs exercent leurs métiers de conducteurs dans les véhicules de
poids lourd et dans les petits taxis.

- 48 Sujets travaillent dans la ville de Fés et 52 dans la région de
Tétouan.

- la répartition de leurs ages varie entre 25 ans et 50 ans ;

— Procédure : Les conducteurs ont été approchés individuellement sur
leurs lieux de travail et souvent pendant leur repos. Les questions étaient
orales pour les uns, écrites pour les autres. Dans un premier temps, nous
avons passé un questionnaire d’attribution de cause d’accidents, inspiré et
adopté de la traduction et la validation de I'échelle de Levenson (IPC : The
Internal Powerful Others and Chance Scale, 1972) par Loas et coll. (1994). Ce
questionnaire est constitué de 15 propositions, les uns internes les autres
externes. Le sujet ayant un point a chaque fois qu'il choisit la proposition
interne. Dans un deuxieéme temps les sujets ont rempli un questionnaire
concernant la perception de l'invulnérabilité de Milhabet, Desrichard et
Verlhiac (2000) et un autre congu pour I'évaluation du degré de I'optimisme
inspiré et adopté du LOT (life orientation test) questionnaire élaboré par
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Scheier et Carver (1985). D’autre part, les sujets ont rempli un troisieme
questionnaire relatif au comportement sécuritaire, inspiré et adapté de la
validation frangaise de la WCC (Ways of Coping Checklist) par Cousson-
Gélie et coll. (1996). Ce questionnaire est composé de 14 propositions, les
unes reflétent un comportement sécuritaire et les autres désignent un
comportement non sécuritaire. Le sujet marque un point a chaque fois qu’il
choisit la proposition du comportement sécuritaire.

Représentations des risques et des accidents

Les études en matiére de la sécurité montrent que la perception et les
représentations du risque sont pour beaucoup dans l'explication des
comportements qui y sont associés, dans le méme temps qu'ils sont
susceptibles d’affecter les processus de décision concernant la gestion des
risques, ainsi que 1'orientation et les types de mesures préconisés pour y
remédier.

Certes, le risque des accidents a une réalité qui est inhérente a 'usage
de la route, mais il n'en demeure pas moins que la perception qui lui est
réservée et les comportements qui 1’accompagnent sont pour beaucoup
dans la compréhension du phénomene. En psychologie sociale se pose
'approche en termes de perceptions et des représentations comme une
alternative qui rend compte des processus psychosociaux en jeu chez les
usagers. Ces processus cognitifs renvoient a la construction mentale de la
réalité tout en permettant a I'individu de reconstruire 'événement et de lui
donner un sens. En fait, la perception des risques de la route dépend, a bien
des égards, de la fagon dont l'individu agit compte tenu du traitement de
I'information liée a cet événement et auquel il s’adonne en situation de
conduite routiére. C’est dans cette perspective, que les recherches insistent
sur l'aspect subjectif des processus de la perception du risque de la route. La
subjectivité de cet aspect n'est pas limitée a une singularité ou a
lI'individualité des conducteurs, mais qui reste commune a une pratique et
un usage partagé dans la société.

Les études sur la perception du risque ont fait part de l'existence de
quelques biais perceptifs qui peuvent déterminer les stratégies
commandant l'action et la prévention a 1'égard du risque dont 'usager de
la route peut étre exposé. Ainsi, deux de ces biais perceptifs qui semblent
trés importants quant aux stratégies en question, sont opérés dans le présent
travail pour en évaluer la portée; il s’agit du biais de l'invulnérabilité et
celui de I'optimisme. On désigne par ce biais d'invulnérabilité, le fait que
certaines personnes ont tendance a se percevoir comme étant moins
exposées au risque qu’autrui. Alors que le biais de 'optimisme renvoie a
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une tendance selon laquelle la personne croit que les événements positifs
sont plus probables que les événements négatifs.

Les recherches dans le domaine de la psychologie du risque et de la
sécurité se fondent sur I'hypotheése selon laquelle ; moins la perception du
risque est biaisée ou erronée plus les personnes adoptent des
comportements sécuritaires (Kouabenan, 2003).

Dans cette étude, on montre comment ces biais de la perception des
risques de la route déterminent d"une part la perception du risque pour soi, et
d’autre part les stratégies de prévention chez les usagers de la route. Pour y
arriver, on évalue la perception de l'invulnérabilité, et la perception de
l'optimisme, et en suite le comportement sécuritaire chez ces usagers de la route.

Tableau 1: Tendances générales de la perception de l'invulnérabilité et de

I'optimisme
Age Types de véhicules
Variables
25-40 41-50 ° P T
Ré
PO | Oui | Non | Oui | Non || Oui | Non | Oui | Non

Items
1. Je maitrise mon véhicule 47 10 43 0 57 4 33 6
2. Q’ua’nd je fais un accident, c’est 5 20 10 65 - 40 8 45

généralement de ma faute
3.Je suis toujours oPtimiste al g5 5 31 9 35 10 51 4

propos de ma conduite
4. Je regarde toujours le bon coté 39 5 40 16 53 5 2% 16

des choses

5. Dans l'incertitude, j'envisage en
général le meilleur

6.Quand j'évite les accidents,
c’est habituellement parce que
jai trouvé des méthodes plus
efficaces

39 12 37 12 38 1 38 13

7. Il me semble que je suis capable
de faire face a la plupart des
problémes qui surviennent

dans la route.

46 2 45 7 34 6 57 3

8. J'ai confiance en ma conduite. 39 4

9. Quand des problemes
inattendus surviennent en route, | 37 4
jarrive bien a y faire face.

52 7 49 7 40 4

i
1
1
i
I
|
i
I
:
L}
1
[}
I
]
1
i
]
[}
|
:
57 2 1 32 9 49 3 40 8
1
i
1
[}
|
[}
]
]
T
I
1
}
[}
[}
:
1
]
1
]
]
]
1
I
I
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Age Types de véhicules
Variables T
25-40 E 41-50 P T
Ré !
cponses QOui | Non { Oui | Non |{Oui [ Non | Oui |Non
Items !
10. Je pense quun accident a peu E
de fh'ance dfe m'arriver, carje | o 7 i 34 14 33 14 46 7
maitrise mieux les risques !
routiers que les autres. i
Total Général 409 71 i 378 | 142 ([402 | 104 385 | 109
Total 1-2-6-7-10 182 51 i 169 98 169 75 182 74
Total 3-4-5-8- 9 227 20 i 209 44 233 29 203 35

De ce tableau apparaissent les tendances exprimées par les sujets
relativement a I'invulnérabilité et I'optimisme dans la perception du risque.
Ces tendances montrent une orientation plus positive chez la majorité des
sujets.

Tableau 2 : Moyens des réponses traduisant les tendances des biais

perceptifs
Réponses
Biais ' N° item
+ -
Invulnérabilité 1-2-6-7-10 35.10 14.90
Optimisme 3-4-5-8-9 43.60 06.40
Total 10 78.70 21.30

De l'analyse de ce tableau on reléve des tendances de notre
population que les biais perceptifs d’invulnérabilité et d’optimisme
marquent parfaitement leurs stratégies relativement aux risques et a la
sécurité quant a l'usage de la route. Autrement dit, les conducteurs ont
tendance a percevoir l'occurrence des événements positifs (m=78.70)
comme plus probables que les événements négatifs (21.30). Ainsi, nous
observons :

— Un degré plus élevé d'invulnérabilité : presque la majorité des
conducteurs croient qu’ils maitrisent la conduite, ainsi que leurs véhicules. Par
conséquent, ils sous estiment le risque des accidents de la route pour soi par
rapport a autrui. Cette tendance apparait dans leur croyance a l'invulnérabilité
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avec 35.10 de moyenne dans les réponse par rapport a son opposé (la croyance
a une vulnérabilité) qui retient 14.90. D’autant quune majorité de la
population (90 %), par exemple, déclare une maitrise des véhicules, pendant
que 85 % d’entre eux attribuent la cause de l'accident a autrui.

— Une disposition vers I'optimisme : De 1'ensemble des réponses de
la population une forte expression tend vers l'optimisme (m= 43.60) ; soit
86 % de la population affichent leur optimisme a propos de leur conduite,
et 93% d’entre eux ont une confiance en leurs capacités de conduite. Ce
résultat semble étonnant. Mais en réalité, il traduit I'impact crucial des biais
perceptifs : Une longue expérience dans l'exercice de la profession, un
parcours de plus en plus vie en accidents et en infractions. Ces informations
sont capables d’amener ces conducteurs a croire que les accidents n’arrivent
qu’aux autres, et qu'ils sont capables d’affronter toutes les situations.

Explication des causes

A la suite des travaux développés par la psychologie sociale, la
thématique dont il est question ici est opérée au niveau de la théorie de
l'attribution causale qui envisage avant tout les processus sociocognitifs par
lesquels les individus expliquent et interprétent les événements auxquels ils
sont confrontés (Deschamps, J-C et Clémence, A, 1987,71), en l'occurrence
dans ce qui importe ici comme événement : les accidents de la circulation.
Cet événement étant considéré au niveau de 1'expérience sociale telle que
vécue par les usagers de la route comme un phénomene. Dans le présent
travail, il s'agit d'opérer ce phénoméne tel que percu et représenté
socialement, ainsi que l'explication causale qui rend compte de ses issues.
Dans ]la mesure ot la recherche psychosociale a ce sujet porte sur l'étude de
la perception que peut avoir le sujet (le conducteur) des causes des
renforcements particuliéres que sont les accidents. Autrement dit,
l'attribution de l'accident réside en ce qu'elle est anticipée en termes
d'inférences de causalité interne et externe. C’est tout un domaine qui les
recouvre maintenant en termes de la logique de la cognition sociale.

Appliquée au contexte social, la dialectique causale "interne- externe"
a laquelle la théorie de l'attribution a donné forme, révéle non seulement
des stratégies divergentes, mais aussi l'existence d'un enjeu: il n'est pas
indifférent pour l'individu de percevoir l'univers et de se percevoir dans cet
univers de fagon interne ou externe. D'autant que, l'explication causale
répond a cette exigence disposée chez 'individu & vouloir comprendre et
interpréter les actions ou les événements (ayant un rapport avec sa
personne ou avec autrui) qui interviennent dans son champ de perception
(Belhaj, A 1992, 2005).
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L'examen du processus d'attribution causale nous ameéne a parler
d'abord de la psychologie dite "naive"; c’est-a-dire, une psychologie
ordinaire dont le concept d'attribution prend corps, et qui traduit la
causalité sociale en usage dans le sens commun, celle qu'on retrouve chez
I'homme de la rue. Ce processus d'attribution causale, donc, en tant que
stratégie d'expression de la psychologie du sens commun, met en relief une
dimension essentielle de 'homme, dans le sens que ce dernier est considéré
comme un “acteur, c'est-a-dire l'auteur ou le témoin effectif d'un
comportement, d'une action et non seulement comme le lieu d'une
réaction"(Moscovici, 5.1972, 59). En d'autres termes, l'individu est envisagé
comme un acteur en mouvement, voire "une machine a inférer”, qui pergoit,
agit, cherche a comprendre et donne des explications.....

En somme, la causalité s'avére bien marquée par une emprise de la
croyance, dans le sens d'une prépondérance de causes qui sont de I'ordre de
la prédétermination dans la structure et la conception de la causalité sociale.
Par ailleurs, les causes internes (dispositionnelles) relevant de la personne
(capacité, effort...), et celles dites externes qui ont trait a l'environnement
(route, mécanique...) apparaissent d'une systématisation moindre que les
causes dites externes imperceptibles (destin, chance, hasard). En
I'occurrence, des causes considérées en termes de forces ou puissances
indécelables au niveau du champ perceptif et représentationnel des
individus, mais qui relévent plut6t de leurs croyances.

Tableau 3 : tendances générales de I’attribution des causes des accidents

Age Types de véhicules

Variables

25-40 41-50 P T

Réponses Oui | Non ! Oui | Non | Oui | Non | Oui | Non

Items

8
:
I
[}
i
I
E
T
1. C’est mon propre comportement !
en route qui détermine si jaieun | 10 331 5 52 7 36 8 49
accident ou pas. i
5
[}
[}
[}
[}
1
1
[}
|
[}
1
1
1
5
)
l

2. Quoi que je fasse, si je dois faire

; F : 43 27 19 11 44 17 18 21
un accident, je le ferai.
3. Faire des révisions mécaniques
régulieres est la meilleure | )| g b gy | g | 13 | 38 | 29 | 20
maniére pour moi d’éviter les
accidents.
4. Quand je fais un accident, c’est 8 9 9 74 6 45 1 38

généralement de ma faute.
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Age Types de véhicules
Variables T
25-40 E 41-50 P T
Ré ?
PO Oui | Non | Oui | Non | Oui | Non | Oui | Non
Items !
5.La chance joue un grand réle i
dans la survenue d’un accident. | 2> &l i & 7 ol 12 =2 16
6. Si je fais attention a la route, je i .
peux éviter 1’accident. = 12 i n =2 - 2 = 2
7. Quand je fais un accident, c’est E
en général parce que les autres i
(conducteurs, piétons) n’ont & 2 i 38 ? o 7 3 18
pas respecté le code de la route. E
¥ i
8.151 je resPef:te le code .de la route, 28 2B | » 27 24 27 2% 23
je peux éviter les accidents. !
. . z . . !
9. C est'le de§tm,qu1. détermine si 33 1 i 48 7 55 7 % |12
je dois avoir d’accident ou pas. ! .
10. Quand je fais un accident, E
cest souvent la faute des| 46 15 120 19 34 16 32 18
autres (conducteurs, piétons). !
11. La plupart des accidents sont E
résultat des  mauvaises | 32 15+ 11 42 34 26 9 31
conditions de la route. !
o s - . i
12.Sije le veux vram}ent, jepeux | o 28 | 3 21 37 20 14 29
ne pas faire un accident. !
13.Si on applique correctement i
1 1
les recommandatxt?ns du code 5 3 140 5 33 5 59 3
de la route, certainement les i
accidents diminueront. :
14. L'accident est en grande partie i ;
dirigée par des événements| 28 16 1 49 7 52 7 25 16
dus au hasard. !
15. Le fait d’avoir ou de ne pas E
avoir un accident dépend de| 23 14 |} 16 47 11 37 28 24
mon habileté au volant. i
Total général 425 | 284 i 398 | 393 | 449 | 339 | 374 | 338
Total 1-3-4-6-8-12-13-15 | 189 | 154 i 166 | 291 | 152 | 237 | 203 | 208
Total2-5-7-9-10-11-14 236 | 130 i 232 | 102 | 297 | 102 } 171 | 130

96




Tableau 4 : moyennes des réponses internes- externes

Connotation Positive Négative
Sens Age vV Age vV
Interne 189 | 166 | 152 | 203 | 355 | 43.13 | 154 | 291 | 237 | 208 | 445 | 65.73
Externe 236 | 232 | 297 | 171 | 468 | 56.87 | 130 | 102 | 102 | 130 | 232 | 34.27
Total 823 | 100 677 | 100

A partir de 1’étude de la distribution des scores (moy. générale = 15,46),
nous avons défini un groupe de sujets "Explication externe” (78 % de sujets
ayant les notes les plus basses (notes inférieures a 15)) et un groupe de sujets
"Explication interne" (les 22 % des sujets dont les notes sont les plus hautes
(notes supérieures a 20)). Ce constat est repérable au niveau des moyennes
des réponses (Tab 3 et 4) qui montrent cette orientation externe avec 56.87,
alors que l'orientation interne acquiert 43.13 des réponses des sujets. Cette
externalité n’est pas différenciée quant a I’age des sujets, mais elle parait plus
importante chez les conducteurs de poids lourds que les autres conducteurs.

Ce résultat confirme notre hypotheése du départ qui supposait une
dominance de I'explication externe chez les sujets de la population. Par ailleurs,
on note que le choix des propositions différe d une fagon significative selon les
deux groupes distingués précédemment. On remarque que la majorité des
sujets ne croient pas a l'existence d"un lien fort entre ce qu'ils font et la survenue
des accidents, puisque 75 % d’eux affirment que les accidents n’ont rien a voir
avec leurs comportements, et 61 % n’acceptent que leur habileté au volant est
déterminante en matieére de sécurité. D’autre part, on assiste a un taux tres
faible (17 %) des sujets qui reconnaissent leur part de responsabilité dans
I'arrivée des accidents, tandis que la plupart des sujets privilégient les
explications qui voient l'origine de 'accident dans des causes externes. Ils sont
ainsi 81 % a avancer en premier comme cause le "Destin”, 77 % a présenter le
hasard comme responsable, 72 % a mettre 'accent sur la "Chance", et 66 % a
culpabiliser les autres (conducteurs, piétons).

On se référant toujours au tableau précédent, On remarque également
que 92 % des sujets croient que le respect du code de la route permettra
certainement de diminuer le nombre des accidents. Néanmoins, il y a une
tendance des sujets (67 %) a imputer aux autres (conducteurs, piétons) le
non-respect du code de la route, donc la responsabilité des accidents et de
s’écarter de cette responsabilité (50 % des sujets croient que méme si eux
respectent le code ils auront des accidents). La population est presque en
égalité en ce qui concerne l'explication par la volonté et l'attention
(respectivement 51 % et 48 %).
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Comportement de sécurité

Le comportement est la forme manifeste de 1'activité de la personne et
qui prend une signification trés explicite en référence a une situation. Ainsi,
les situations d’accidents, de dangers et de prise de risques constituent une
mise a I'épreuve du comportement humain. Par ailleurs, un comportement
est compris selon une dichotomie qui l'anime en termes de dimension
implicite (interne) et explicite (externe). Ce sont des dimensions étroitement
imbriqués dans la production du comportement et pouvant donner lieu a son
explication et a sa compréhension. Des lors, ce qui entendu par les usages, en
tant qu’habitudes et maniéres d’agir, traduit cette portée du comportement.

Du point de vue psychosocial, il s’agit de situer le comportement dans
sa dialectique cognitive et sociale. C’est-a-dire, les différents processus
sociocognitifs (perception, croyances, jugements..) qui sont en ceuvre chez la
personne et animent son activité. Ainsi, dans ce qui suit, il s’agit d’apprécier
les données relatives a 1'expression du comportement en acte chez les
conducteurs, notamment eu égard a la sécurité.

Tableau 5 : option du comportement sécuritaire

Age Types de véhicules
Variables T
25-40 | 41-50 P T

Ré :

PO | ui | Non i Oui | Non| Oui | Non ! Oui | Non
Items !
1. J’ai changé mon comportement E

en respectant plus le code de la | 16 3B 121 28 15 40 22 23
route. |
. . 1

2.Je me suis sentimal denepas| 45 | 47 § 15 | 35 | 25 [ 23 | 23 | 29
pouvoir éviter l'accident !

3.]§i anfilyse la situatilon pour | ¢ 24 ! 19 0 19 2% 25 30
déterminer la cause de 'accident. !
4. J'ai regretté de ne pas avoir fait :

quelque chose pour éviter 7 5 1 9 32 8 44 8 40
l'accident. |
—
5.J'ai décidé de soumettre mon '

véhicule plus souvent a un| 14 37 4 12 37 8 38 18 36
contrdle technique. i
|
]

6.]Ia,1 .refl’lse de croire que @l 5 6 i 28 9 37 7 48 8
s’était réellement passé. ‘

7. ]'ai. prif conscience czlue .j’étais 3 46 :I 6 45 2 58 7 33
moi-méme cause de l'accident. !
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Age Types de véhicules
Variables

25-40 41-50 P T

Re
POR%E ] Oui | Non | Oui | Non | Oui | Non | Oui | Non

Items

8.J’ai trouvé une ou deux
solutions pour éviter cet| 34 13
accident prochainement.

36 17 35 14 35 16

9. J'ai essayé de tout oublier 25 26 21 28 35 27 11 27

g
:
I
|
1
|
1
|
!
[
1
1
1
I
1
[}
l}
I
|
10. J'ai modifié quelque chose dans E

mon comportement afin d’éviter [ 6 42 1 41 13 33 4 50

l'accident prochainement. i
]
1
1
1
!
1
I
1
1
I
I
1
I
1
I
1
I
I
I
1
1
I
1
I
I
I
I
I

11. Jai fait une autocritique pour
déterminer ma part de

P 14 44 8 34 4 43 18 35

responsabilité en la survenue
de l'accident.

12. ]/ai Prie a Dieu.de m’éviter 30 7 59 4 57 3 ) 8
'accident prochainement. .

13. J'ai décidé d’adapter plus ma
conduite aux conditions de la| 23 24 37 16 38 12 22 28
route.

14.]a{1 reProche’ aux a.utres de 4 12 27 19 40 10 29 21
m’avoir causé cet accident.

Total 326 | 385 1 312 | 377 | 336 | 378 | 302 | 384

A partir de l'étude de la distribution des scores (moy. générale =
13,72), nous avons défini un groupe de sujets "comportement non
sécuritaire” (71 % de sujets ayant les notes les plus basses (notes inférieures
a 14)) et un groupe de sujets "comportement sécuritaire" (les 29 % des sujets
dont les notes sont les plus hautes (notes supérieures a 19)). On note qu’en
général, apres un accident déja fait, les sujets adoptent des comportements
distingués. Les propositions renvoyant a des issues divines, magiques ou
émotionnels sont en moyenne majoritairement choisi (89 % des sujets prient
a Dieu pour qu'il leur évite l'accident prochainement, 85 % refusent de
croire que l'accident est arrivé, et 66 % décident de tout oublier de
I'accident).

Pour ce qui est de la reconnaissance de la responsabilité et du
développement de 'esprit autocritique, on note que, sauf 09 % des sujets
reconnaissent qu'ils étaient I'acteur principal de 'accident, 22 % seulement
prennent conscience de leur part de responsabilité en la survenue de
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l'accident, et 69 % continuent a rejeter la responsabilité sur les autres.
Ilny a pas cependant d’évolution significative concernant le comportement
puisque 83 % des sujets n'ont rien changé en leur comportement apres
l'accident, 37 % seulement ont changé leur conduite pour respecter plus le
code de la route, sauf 40 % réadaptent plus leur conduite aux conditions de
la route et 74 % négligent de soumettre leur véhicule plus souvent & un
contrdle technique. Et ce méme si 70 % affirment qu’ils ont trouvé des
solutions pour éviter I'accident dans de prochaines circonstances.

Les deux dernieres hypotheses de I'étude qui traitent la relation entre
la nature des représentations et des explications des sujets et celle de leurs
comportements de sécurité ont été aussi confirmées. Dans un premier
temps, on note une relation significative (r =0,85) entre la perception
d’invulnérabilité, d’optimisme et les comportements non sécuritaires.

Dans un deuxiéme temps, une relation significative (r = 0,75) s’est
avérée entre l'explication interne et le comportement sécuritaire, et entre
I'explication externe et le comportement non sécuritaire (r = 0,77).

A cet effet, bien des enseignements sont a tirer de l'interaction entre la
logique des perceptions et de 'explication causale des accidents avec les
comportements des conducteurs quant aux options sécuritaires qui leurs
sont associées.

Discussion

Notre recherche étant a visée exploratoire, avait pour objectif de voir
ce qu'il en est des représentations, des explications et des comportements
des conducteurs professionnels en matiere de risque et de sécurité. Ce qui
nous intéressait en particulier, c’était de vérifier la corrélation entre ces trois
variables et de voir dans quelle mesure la variation de 1'une entraine une
variation de l'autre.

Ainsi les hypothéses de I'étude ont été vérifiées, et I'étude a démontré
que les conducteurs professionnels ayant une croyance d'invulnérabilité, un
optimisme élevés et une explication externe seraient davantage disposés a
manifester des stratégies comportementales non sécuritaires, tandis que les
conducteurs professionnels ayant une croyance de vulnérabilité et de
pessimisme élevés et une explication interne seraient davantage disposés a
manifester des stratégies comportementales sécuritaires.

Cette étude a montré, d"une part, que les risques de la route sont une
construction mentale qui traduit un traitement cognitif des usagers de la
route. C'est-a-dire qu'un risque ne peut exister en réalité qu’en termes des
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représentations et des croyances que construisent ces usagers de la route. Et
que ces processus cognitifs sont susceptibles d’orienter les comportements
et la prise de décision, et les stratégies de prévention. Et d’autre part, le role
crucial que représentent les biais de la perception des risques routiers. On a
souligné I'importance de deux biais perceptifs (vulnérabilité et optimisme)
qui sont susceptibles d’affecter le comportement sécuritaire.

Il ressort aussi de cette étude que le changement des croyances et des
explications, concernant les accidents, peut s‘avérer comme une
intervention appropriée pour contribuer a la réduction du taux des
accidents et par la méme occasion améliorer la sécurité routiére. La réussite
de cette intervention se destine non seulement & changer la portée des
croyances des conducteurs, mais également d’amener ces derniers a
prendre graduellement conscience des liens entre les comportements qu’ils
adoptent et les résultats qu’ils obtiennent. Ainsi, l'implication des
conducteurs dans la prise de conscience sera un atout gagnant. Ce qui ne se
fait guére dans les démarches de prévention actuelles, dont l'explication est
une tache de l'expert, qui est censé avoir la clé pour expliquer les accidents
et proposer des solutions. Le conducteur qui a ses propres perceptions et
jugements et qui est en contact permanent avec le risque est souvent
négligé. Certes, un écart existe entre les explications causales des experts et
des profanes, mais aussi construire des messages et des mesures de
prévention du seul point de vue de 'expert engendre le risque qu’ils ne
soient pas bien saisies par les personnes qui sont censées les appliquer faute
de ne pas comprendre leur bien-fondé. La simple conformité ou obéissance
a des mesures de sécurité n’est pas suffisante.

Cette étude a démontré que les types d’explications et de croyances
des conducteurs s’accompagnent par des types spécifiques d’attitudes et de
comportements vis-a-vis du risque et de la sécurité. A titre d’exemple, les
explications en termes de justification a 1'égard des accidents et qui
consistent a rejeter la responsabilité sur autrui ou sur des facteurs externes
non contrdlables (destin, chance....), se conjuguent souvent avec une
appréciation incorrecte des risques et une tendance a se déresponsabiliser
quant aux actions de protection, ce qui peut entrainer des prises de risque.
C’est a partir des croyances et des explications de l’accident que sont
déterminées ses potentialités prochainement. Elles permettent notamment
d’anticiper l'événement d’accident, de le prévenir ou d’accroitre le
sentiment qu’il est possible de le contréler, de déterminer des priorités
d’action et de juger de I'opportunité et de 'utilité des actions de prévention.

Les résultats de cette étude nous invitent, d'une part, a approfondir
davantage la recherche sur la perception des risques et de la sécurité
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routiere notamment les processus sociocognitifs qui y sont a la base du
comportement en la matiere, et d’autre part a adapter les actions et le
message de prévention aux représentations et aux croyances de la cible.

L'étude des processus sociocognitifs relatifs au risque et a la sécurité
est une voie qui semble prometteuse pour comprendre les attitudes et les
tendances des individus vis-a-vis des risques, et pour mieux appréhender
leur réceptivité et leur adhésion aux actions et messages de prévention.
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- Cf. M. Boutata : Le Troisiéme millénaire de notre jeunesse, op, cit.
- Cf. D. Bauer : Entre Ecole et Emploi : Les Transitions incertaines, CREDOC, Chahier de
Recherche, N° 19, sep, 1998.
- Cf. J.Robin ; Quand le travail quitte la société post-industrielle : La mutation
Technologique méconue, Ed. GRIT, Paris, 1997.
- Cf. J. D. Reynaud : Calification et marché du Travail, Rev. Sociologie du Travail, N° 1
(1987).
— Cf. G. Rostang : Les défis des nouvelles formes d?emploi, In : L'évolution des formes
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- Cf. R. boudon : Les iégalités des chances.., Ed. A.Colin, Paris, 1973.

- CfJ-C. Forquin : La sociologie des inégalités de l'éducation, principales orientations,
Principaux résultats depuis 1965, Revue Frangaise de Pédagogie, N° 48 (1979), pp : (90 - 100)
et N° 49 (1979), pp : (87 - 99).

— Cf. L.Ibaaquil : L’école Marocaine et la Compétition Sociale, Ed. Babil, Rabat, 1996.
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— Cf. Abdelkader Baina : Le systéme de I'enseignement au Maroc, Les Eds. Maghrébines,
Casablanca, T.I, 1981.

— Cf. Jamil Salmi, Crise de ’enseignement et reproduction sociale au Maroc, Les Eds.
Maghrébines, Casablanca, 1985.

- Cf. G. Hardy : Le probléme scolaire au Maroc, Ed. Imprimerie rapide, Casablanca, 1920.
- Cf. P. Marty : L'enseignement primaire et professionnel des indigénes a Fez,
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— Cf. S.Wuhl : Insertion : Les politiques en crise, Ed. PUF, Paris, 1996.
— Cf. M. Maruani, et E.Reynant : sociologie de 'emploi, Ed. la Découverte, Paris, 1993.
- Cf. Bruni Lautier, et Ramon Tortajada : Ecole, Force de travail et salariat, Ed. P.U. de
. Grenoble et FMaspero, Grenoble, 1978, p p : (121-201).
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(Dossier), N° 285, oct. 2000.
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