Ergonomie

Découvrir, comment dans divers champs et sur des thématiques d'actualité, les concepts et les méthodes en ergonomie sont mis en œuvre. Etre capable de mobiliser ces concepts et méthodes pour décrire une situation précise.
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Quelques revus :
· Le travail humain
· Santé et travail
· Travailler

Rappel I
De l'intuition à la définition

L'ergonomie, l'homme tout entier qui agit dans son environnement.

A/ L'objet
  1) l'Homme
  2) l'activité
  3) En interaction avec son environnement

B/ objectif
  1) Comprendre
  2) Agir (transformer)

Conclusion

A/ L'objet

1) L'Homme
Chaque Homme à sa spécificité (taille âge...) => la diversité
L'Homme n'est pas tous les jours le même => variabilité 
L'ergonome à une vision holistique, sur la biologie, la cognition, psychique et sociale. 

2) L'activité
La tâche: "ensemble de buts données dans des conditions déterminées" 
L'activité: " ce qui est développé par le sujet pour réaliser la tâche", il y a le comportement, ce qui est visible. Et la conduite, ce qui n'est pas visible, processus mentaux.
La personne en activité à tjs un objet, un but, un objectif.

3) L'environnement
Les artéfacts, tous ce qui a été fabriqué par l'Homme (objet, machine, organisation, règles..) qui sont issus de la culture.
Artéfacts objets, ce que l'Homme est entrain de créer.
Artéfacts médiateurs, l'objet que l'Homme utilise pour créer l'artéfact objet
On s'intéresse aussi aux personnes qui entourent le sujet

B/ Objectifs


 1) Comprendre
Comprendre l’activité humaine (théorie) 
Améliorer les conditions de réalisation de cette activité, agir (pragmatique)

Comment ces 2 obj sont-ils articuler ensemble?
On tente d'abord de comprendre l'activité pour ensuite essayer de l'améliorer. Mais parfois, l'activité est tellement complexe qu'il faut parfois  agir pour comprendre. 

Double objectif de la transformation 
 => préserver la santé, 
 => développer le bien être individuel et social


Double mode d'action
 => diminuer les effets négatifs
 => augmenter les effets positifs. 

Agir sur quoi?
Pour le travail => sur les conditions de travail: ambiance (lumière, bruit..), organisation du travail (horaires, cadences de production...), moyens et outils mis à la disposition (prescriptions, consignes...)
Pour la vie quotidienne  => sur les conditions d'utilisation de l'ensemble des objets qui composent notre quotidien: outils internet; téléphone, appareil photo...

Il faut qu'il y ai une adéquation de l'objet par rapport à l'activité réalisée: présentation des informations et lisibilité, modes d'emploi....

Pour la formation => sur les modalités et contenus des dispositifs de formation, académique et professionnelle: 
- Adéquation des contenus par rapports aux caractéristiques de l'activité réalisée?
- Quels contenus pour acquérir quelles compétences?
- Quels contenus pour le formateur?

Différents domaines de spécialisation selon IEA
=> Ergonomie physique (anatomie, postures, manipulation...
=> Ergo cognitive (décisions, mémoire, raisonnement, charge mentale...)
=> Ergo organisationnelle (travail en équipe, conception du travail, culture de sécurité, horaires...)
Mais selon cette définition, ces trois spécialisations ne sont pas liées, elles sont séparées. Cela est discutable car pour comprendre ou agir sur l'activité humaine, il faut bien souvent faire appel à ces trois spécialisations. 





Thème 1 sécurité et gestion des risques

I/ Définitions: 

La sécurité: 
  => "Zéro accident", absence de risques ou de dangers
  Mais il est impossible d'éliminer les accidents, des défaillances vont se produire, malgré tous les efforts déployés pour les éviter, aucune activité humaine ni aucune système créé par l'homme n'est à l'abri ou d'erreurs.
Le but est donc de minimiser ou éviter les risques ou les dangers.
La sécurité est un " non-événement dynamique" (quelque chose qui ne se passe pas et qui évolue de la durée)

Le danger :
 => La propriété ou capacité intrinsèque d'une substance, d'un équipement, d'une méthode de travail... à causer un dommage.

Le risque :
 => Il se définit par l'exposition à un danger. La possibilité qu'un danger entraine des conséquences non souhaitées dans les conditions données. La possibilité qu'un danger s'actualise. C'est la rencontre entre un danger et une personne, Le risque varie donc selon la personne, sa manière de réagir.
Cela peut entrainer un accident (de graves conséquences) ou un incident (conséquences bénignes). Mais quel est le seuil pour passer d'un incident à un accident? (notion très subjective)

La notion d'acceptabilité
Ces notions ne sont pas objectives car ce sont des contructions sociales.
L'acceptabilité peut être corrélée à la criticité du risque.
Elle s'affaiblie avec le temps.

La sécurité, le risque... et la prise de risque
 
 Le risque est lié à la recherche d'un bénéfice, c'est aussi une condition de la performance.
 La prise de risque peut être volontaire ou involontaire. 



II/ Evaluer les risques

La criticité du risque = fréquence de l'événement   X  gravité des dommages
Les analyses statistiques permettent de cartographier les risques, de faire des suivis dans le temps.

Les analyses permettent de rester critiques et prudents, et ainsi de définir et de catégoriser les risques, de trouver les causes et leurs émergences.


III/ La résolution de problème

Quand qlque chose se passe mal, on cherche à savoir pourquoi, pour prévoir et améliorer le futur. On étudie ce qui s'est déjà produit dans le passé. 
3 grands types de facteurs:
 - l'humain (la plus fréquente), erreur, violation
 - les défaillances techniques, interruption de fonctionnement (panne)
 - L'organisations, dysfonctionnement dans les processus

Dans les années 60, on expliquait principalement les défaillances par des causes techniques. A partir de 1975, on a identifié le plus grande de défaillance comme fait par l'humain. Aujourd'hui de plus en plus les défaillances d'organisations sont mises en avant. 
La technologie a de plus en plus évolué et est devenu de plus en plus fiable, ce qui explique la diminution des défaillances techniques. Et le fait de remplacer les humains par des machines a pour effet de laissé à l'humain les tâches les plus compliqué qui ne sont pas programables. 
En même temps, notre vision des accidents changent, "on ne voit qque ce que l'on cherche"

Le facteur humain: un "facteur" ultra complexe


Pourquoi l'homme est défaillat?
Il fait des erreur?
Qu'est ce qu'une erreur?
Que peut on faire?

Violation= écart volontaire de la norme, 
      - Existent dans tout système et à chaque niveau
      - Source de risques et de bénéfice (performance)

Erreur = écart à la norme qui provient d'un décalage entre intention et action
   - Tjs involontaire
   - Longtemps ignorée par les psychologues
            _ Modèle behaviorisme: intention = inaccessible
            _ Modèle psychanalyse: l'action = la véritable intention

Trois niveaux d'activité cognitive (Rasmussen, 1986) 
· Activité de résolution de problème
· Activité fondée sur les règles
· Activité routinière
 Ces niveaux s’acquièrent dans le temps. De la concentration à l'automatisme.
· Erreur de routine    = raté ou lapsus, l'attention est souvent distraite
· Erreur de l'activité fondée sur les règles  = erreurs fondées sur les règles, une  mauvaise activation des règles
· Erreur de l'activité de résolution de problème = erreurs de connaissance manque de connaissance


Les erreurs... et les récupérations 
L'opérateur un facteur d'infaisabilité
  - le maillon faible des systèmes: entre 65 et 90% des accidents sont liés à des erreurs
  - Les erreurs sont fréquentes: 2 à 10 par heures

L'opérateur un facteur de fiabilité... faillible
  - Détection, récupération défauts ou de situations dégradées
  - Inventeur de solutions, optimisation
  - Auto-détection très élevée: moyenne 70% à 80% dont 90% pour les seules erreurs de    
     routine

Les erreurs et les récupérations
 Les erreurs sont impossibles à supprime
   -> concevoir des systèmes tolérants aux erreurs
 Les erreurs ont un rôle positif
   -> Développer des approches non punitives de l'erreur
   -> Ne pas chercher à supprimer les erreurs
        Erreur =/= Faute
        Culture de gestion des risques

Les stratégies collectives de défense (psychodynamique du travail, Molinier, 2006)
 Stratégies de déni
 Idéologies défensives de métier
 Savoir-faire de prudence
 L'intelligence pratique

Du facteur humain... au facteur organisationnel

L'erreur n'est pas la cause mais le symptôme. Cette erreur active est dut à une erreur latente qui remonte au niveau de l'organisation. C'est à partir de l'erreur que l'on relève les erreurs d'organisation. L'humain qui fait l'erreur est souvent montré comme le fautif alors qu'il n'est que le dernier d'une chaine. Et l'erreur vient souvent d'une erreur en amont sur cette chaine
 
TD Analyse d'accident : Méthode de l'arbre des causes
   Institut notional de recherche et de sécurité (INRS), 1974

Cette méthode n'est pas une fin mais un moyen, il s'agit de l'une des techniques de prévention. Ce n'est pas une théorie de l'accident, et elle nécessite un travail collectif. 


1.  Recueillir des faits
Faire l'enquête, le + tôt possible, sur les lieux, auprès de l'ensemble des concernées et par un groupe de travail pluridisciplinaire. 
Recueillir des faits et non pas les interprétations, jugements, opinions et connaissances.
Un fait est vérifiable, concret et concis. 
Mais on ne voit que ce que l'on veut faire
         On ne voit que ce que l'on peut voir
         On ne voit que ce que l'on a appris à voir
Difficultés
    Biais:
        Biais de rétrospection (Hindsighr bias)
      "le passé semble incroyable, le futur semble invraisemblable"  (Woods, 2003)
         Biais de mémorisation

   Pour avancer: 
    Comprendre aussi les contributions à la sécurité
    Identifier les motivations et les enjeux sous-jacents dans un second temps
    Garder les faits sans remettre en cause la crédibilité des récits

2. Examiner les éléments de la situation
Placer les faits, Individu, TAche, MAtériel, MIlieu (ITAMAMI) 

  3. Organiser les faits

Déterminer le fait ultime  (l'accident) 
Démarche déductive
· Qu'a t il fallut pour ?
· Est-ce nécessaire?
· Est-ce suffisant ?

Trois types de liaisons
· Enchainement
· Disjonction
· Conjonction
Remonter jusqu'aux  "causes profondes" 

Avec le groupe de travail, on fait un Brain storming pour supprimer des faits ou faire des liens entre des faits. Plus on trouve des moyens sur de causes anciennes à l'accident => prévention
Plus on trouve des moyens proche dans le tps de l'accident => protection

4) Maitriser et prévenir

 Prévention = on diminue la fréquence des accidents. 
                          => supprimer les risques à la source
                          => supprimer l'exposition (moins de rencontre avec le facteur  d'accident

Protection= on diminue la gravité en supprimant ou en réduisant les conséquences de l'accident. 

4 types de barrières de sécurité:
  - Les barrières matérielles, elles préviennent physiquement des actions ou de la propagation des conséquences. Elles n'ont pas besoin d'être interprétées par les individus.
       Exemple: 
          Equipement de protection collectif (EPC) 
        _ Isolation
        _ Conteneur adapté pour certains produits
        _ Ecran de protection .....

          Equipement de protection individuel (EPI) 
        _ Masques, casques
        _ Dosimètre ...

 - Les barrières fonctionnelles, elles gênent l'exécution de l'action en établissant de préconditions d'activation (dépendance logique ou temporelle). Elles n'ont pas besoin d'être interprétées par les individus.
   Exemple:
· Verrouillage physique (clef, badge…)
· Verrouillage logique (mot de passe...)
· Capteur de présence, éloignement des commandes...

 - Les barrières symboliques, elles indiquent une limite à respecter, elles nécessitent une interprétation de la personne, qui doit réagit ou répondre aux messages qu'elles contiennent.
    Exemple: 
· Affichage de consignes
· Etiquetages
· Signalisation sonore/ visuelle...

 -  Les barrières immatérielles, elles ne sont pas nécessairement présentes ou représenté dans la situation de travail, elles nécessitent d'être connues par l'individu pour être activées.
   Exemple: 
· Manuel d'utilisation
· Lois
· Procédures internes

L'ergonomie de la vie quotidienne. 


4 critères pour un usager
 - satisfaction
 - utilité
 - sécurité 
 -facilité d'utilisation
Partie 1

Les démarches centrées utilisateur
 
Enjeux de la démarche ergonomique

Placer l'utilisateur final au cœur du projet
Préoccupations visant la qualité d'utilisation et la qualité perçue par l'utilisateur
Biais de conception: 
 => Présupposés de la part des concepteurs
 => Besoins qui répondent aux entreprises émettrices

Rôle ergonome: identifier l'activité et le comportement de l'utilisateur final en s'appuyant sur des connaissances/ méthodes scientifiques + une démarche terrain

Discipline qui s'appuie sur des méthodes et de des connaissances scientifiques
Elle vise à optimiser le bien-être et la performance des utilisateurs en rendant les tâches, les emplois, les produits, les organisations, les environnements et les sutèmes compatibles avec les besoins, les capacités et les limites des personnes.
Elle préconise une démarche global/ systémique. 
Elle repose sur une approche scientifique: 
   => Limiter l'intervention de la subjectivité
           (Ergonomes et personnes impliquées dans le projet) 
  => Utiliser un cycle itératif de conception
Elle a recours à des connaissances pluridisciplinaires.
Elle fonde son travail sur l'analyse de l'activité réelle des utilisateurs dans  son environnement (diversité & variabilité). 
Il vaut mieux bien concevoir que devoir corriger:
  -car on vit dans une aire de complexité
  - car on pense et agit mieux quand on est aidé par l'environnement
  - car cela augmente les chances de succès
  - car cela les couts immédiats/ différés des produits mal conçus
Il n'y pas de mauvais usages, il n'y a que des mauvais designs!

Concevoir par qui ?

L'homme moyen n'existe pas ==> un être singulier:
 - Diversité
 - Variabilité
 - Evolution à moyen/ court terme

Un acteur intentionnel dont l'action est finalisée en situation
Ecarts entre le prescrit et le réel: 
  - Méconnu
  - Concernent toutes le dimensions
  - Origines multiples
  - Variabilité opérateurs/situations

Les utilisateurs cibles

L'adaptation au plus grand nombre
 adapter les situations au plus grand nombre d'utilisateurs potentiels
 prise en compte des spécificités de différents profils

L'accessibilité
 Design for all: accessibilité et conception pour tous.

Partie 2.1: conception Centrée Utilisation

 Les critères de conception ergonomique


Utilité: capacité d'un dispositif à répondre aux besoins réels d'un utilisateur à accomplir une tache :
  - A quoi ça sert?
  - Cela va-t-il aider?
  - Cela n'induit il pas inutilement de la complexité?

1. La tâche
Quel est le but?
Quels sont les moyens déjà disponibles?

2. Les besoins
Un besoin n'est pas toujours clairement exprimable
Les besoins sont hiérarchisés? (Pyramide de Maslow) 


Utilisabilité; Facilité d'utilisation

1. Efficacité
  Capacité à atteindre les objectifs

2. Efficience
  Capacité à réaliser l'objectif avec un minimum de ressources dépensées (effort) 
 
3. Facile à apprendre
  Diminuer le temps d'apprentissage

4. Robuste aux erreurs
  Limiter au maximum le nombre d'erreurs d'utilisation

5. Satisfaction
  Absence d'inconfort, et attitudes positives dans l'utilisation du produit

6. Sécurité
  Anticipation risques liés et éviter les produits dangereux

Partie 2.2 
Conception de l'Expérience utilisateur

Emotionnalité

Trois types d'émotions ressenties au contact de produits nouveaux : 
 - Viscéralité : émotion automatique
 - Comportemental: émotion de plaisir 
 - Réflexif: émotion d'intellectualisation d'une expérience

Partie 3 
Place de l'ergonomie dans le cycle de conception

La conception itérative centrée utilisateur
 
 Identifier la nécessité d'une conception centrée sur l'opérateur humain (1.expréssion du besoin) ==> Comprendre et spécifier le contexte d'utilisation (2.analyse de la situation existante) ==> Spécifier les exigences liées à l'utilisateur et à l'organisation (3.Définitions critères) ==> Proposer des solutions de conception (4. conception) ==> Evaluer les conceptions par rapport aux exigences (5. évaluation) ==> Le système répond aux exigences de l'utilisation et de l'organisation (6. réalisaton) 

Si lors de l'étape 5, il y a un problème, on retourne à l'étape 2

Techniques utilisées en conception

Analyse de la situation
 - analyse de la tâche et  de l'activité
 - entretien d'auto-confrontation
 - eye-tracking
 - analyse des incidents critiques

Conception prototype
  - conception scénario
  - conception de story board
  - maquettage
  - prototypage

Elaboration de prototype
  - test utilisateurs
  - simulation
  - focus group
  - analyse de l'eye-tracking
  - entretien d'auto-confrontation

La conception opérative centrée utilisateur

Les bénéfices de la participation des usagers
  - augmentation de la qualité du système conçu
  - prise en compte exigence/besoins des usagers
  - meilleure acceptation

Profil de l'usager
  - qui sont-ils?
  - dans quel cadre et de quelle manière utiliser ont-ils le produit?

Le processus itératif
  - appuyer les décisions en conception avec des données "terrain"
  - objection présentés liées aux couts et contraintes de certains projets

La pluridisciplinarité
  - compléter les données/ analyses des différents corps de métiers. 

Conclusion
Articuler 2 vues sur la conception: 
  - Techno centrée (logique de fonctionnement) 
  - Atropos centrée (centré sur l'humain, adapté) 
 

Partie 4
 Usage et appropriation

Usages et évolution

Trois composantes de l'usage: 
  - utilisation
  - dimension sociale
  - valeur d'usage

Dynamique et évolutions des usages pour répondre à des besoins variée "genèse instrumentale"
  - Appropriation (utilisation autre d'un objet)

Etude de texte

Questions 
1) Quelle est la définition de l'intrument?
  Un dispositif matériel ou symbolique utilisé comme moyen d'action, c'est l'ensemble d'un schème d'utilisation et l'artéfact. Ex: taper sur l'ordinateur => schéme taper sur l'ordi  + l'ordi. 

2) Pourquoi un artefact ne peut pas être un instrument?
   L'artéfact est un objet neutre, qui n'a pas encore été utilisé 

Comprendre la genèse instrumentale

Double facette
 1. Instrumentalisation: ajustement de l'artefact au sujet. Le sujet est acteur de la conception (modification de l'objet)

2. Instrumentation: ajustement du sujet à l'instrument ainsi constitué. C'est donc un mouvement dirigé vers le sujet lui-même: il résulte d'une construction propre du sujet (modification de l'usage) 

Dynamique évolutive du sujet: développement
 
 L'activité instrumentale est productive car elle transforme les objets du monde dans toute leur variété matérielle et symbolique.
Elle est aussi constructive, car l'activité transforme en faisant le sujet lui-même. Cette activité est tournée vers le développement du sujet (moyen et long terme) 

TP: Trouver 1 a 3 produits de votre quotidien

  - Que vous utilisez vous même ou que vos connaissances utilisent
  - Du type que vous souhaitez
Analyse critique de l'objet
 - positivement et négativement
 - En fonction des critères ergonomiques et des concepts vu en cours: utilité, utilisabilité, sécurité, émotionnalité, appropriation

Identifier les logiques
 - Faire des hypothèses sur les logiques de conception
 - Identifier vos propres logiques d'usage (ou observer des logiques d'usage) 

Faire des propositions d'amélioration
Présentation orale


Objet: une brosse à cheveux
 positif : elle démêle bien sans trop arracher les cheveux  grâce a de nombreux piques, elle donne du volume, objet rapide d'utilisation,, solidité, poignet doublé caoutchouc pour une bonne prise en main, pique robuste, couleur: on la repère bien dans un sac
 négatif: la doublure caoutchouc se salit et se décolore, imposante et non conçu pour le transport ( non pliable), des saleté se mettent dedans, pas esthétique. couleur: peu repérable dans une salle de bain

utilité: brossage, démêlage des cheveux
utilisabilité :   efficacité:  bonne efficacité, efficience: simple, sécurité: pique arrondie adapté a la sécurité de l'enfant. 
émotionnalité: émotion neutre : esthétique neutre

Identification  des logiques
  Hypo: un objet simple et efficace, un cout bas pour un prix bas. 
  logique d'usage: marteau, gratoire

Proposition d'amélioraton : 
  système pour enlever les cheveux, pliabilité 


Formation

Partie 1:
 Introduction

Etude d'un scénario d'ergonomie

Relever les principales caractéristiques des compétences.
Compétence: transmissible, pas tjs visible, peut être automatisé et intériorisé. 
                      Elles sont adaptables en fonction des situations. 
                      Diversifiés et multidimensionnelles (ex: odorat, visuel...) 
                      Elle vise l'efficacité
                      Stratégie que l'opérateur met en place pour interagir avec son milieu

Comment l'ergo contribue à la conception de formation ? 
Faire expliciter l'opérateur sur ce qu'il fait 

Rappel sur l'ergonomie
"L'ergonomie a pour objet de comprendre le travail pour contribuer à la conception et la transformation des situations de travail, en agissant sur des dispositifs techniques et moyens de travail, sur les environnements de travail, l'organisation et les hommes" Rabardel, P. (1998)

Compétence: objet d'étude pour l'ergonome
Un des objets d'étude de l'ergonome consiste à caractériser les compétences des opérateurs et leur développement.
Construire des situations de travail et de formation efficaces => A partir de l'analyse de l'activité

Les compétences au cœur du travail

Compétence: anticiper des phénomènes, saisir les implicites dans les instructions et d'adapter à la variabilité (intelligence au travail) 

Quelles compétences vont permettre d'interpréter et d'agir sur les situations (information, communication, signaux, indices divers pris en compte) ?

Il ne s'agit pas d'évaluer les "bons travailleurs" mais d'utiliser cette notion pour décrire et explicité réalisée.

I/Le contexte scientifique

En psychologie différentielle:

Concept décontextualisé: 
 => utilisé durant la 2nd  guerre mondiale pour sélectionner les combattants sur la base 
       d'aptitudes générales
 => Renvoie à des aptitudes mesurables et décontextualisées
Les compétences sont abordées comme des aptitudes générales et mesurables

En psychologie cognitive:

Travaux sur les caractéristiques de l'expertise, en psychologie expérimentales:
 - A un individu  est isolé sans prise en compte du collectif.
 - A la structuration de connaissance en mémoire et à la catégorisation, sans prise en 
   compte de la complexité d'un contenu ou d'un domaine de travail
 - Centré sur les connaissances
 - Peu de prise en compte des caractéristiques des situations


En ergonomie cognitive:

Travaux sur les compétences professionnelles et sur l'expértise avec des comparaisons experts-novices
  Expertise : 
              => synonyme d'excellence: dispose de "compétence critiques"
              => synonyme d'expérience: bien différencier compétence et expérience, et : 
                     - expérience de métier
                     - expérience de l'entreprise
                     - expérience du poste de travail
 
  Novice : 
          => vrais novices: opérateurs en cours ou fin d'apprentissage
          => débutants: opérateurs ayant peu d'expériences du domaine ( moins d'expérience) 


En sciences de l'éducations:

 => Influence des théories pagétiennes et de Vygotski, pour la formation des adultes et 
       formation professionnellle
 => La didactique professionnelle aborde la question du développement de l'adulte et des 
      conceptualisations dans l'action (tout ce qui aide le sujet a guider son action pour 
      qu'elle soit efficace)

En ergonomie et en psychologie ergonomique

 => Un concept relativement récent
 => le concept de compétence permet de rendre compte de "structures disponible 
    adaptées à l'accomplissement de certaines taches et meme certaines familles de taches" 
    Monmollin, 1997
 Compétence et professionnalité 

 La notion de compétence est indissociable de celle de professionnalité: 
=> "elle renvoie à l'ensemble des savoirs et des savoir- faire, professionnels et sociaux qui permettent au travailleur de maitriser son travail, tout en situant dans l'entreprise" (Montmoullin, 1997) 

Compétence & performance

Avoir des cométences suffisantes, c'est avoir des ressources pour atteindre un certain niveau de performance.
Une performance identique peut etre obtenue en mobilisant des compétences de différents niveau => "Vicariance"


Compétence & connaisance/savoirs

Savoir : socialement débattus et reconnus
Connaissance : les acquis du sujet ( par l'expérience)

Dans le domaine du travail, le saoir a une connotation scolaire qui pose problème (réduction des connaissances) 
Les compétences ne se résument pas aux connaissances, "le tour de main", savoir faire, des instruments...

Compétence & habilité

"L habilité caractérise une activité ayant atteint un niveau d'intériorisation, qui se manisfest notamment par une exécution rapide, précise et susceptible d'etre menée en parallèle avec d'autre activité" 
Les habilités cognitives font alors référence à une caractéristique des compétences, elles ne sont pas tjs verbalisables par l'opérateur
On parle dans ce cas de compétences intériorisées.

Compétence & expertise

La notion d'expertise renvoie à l'eexcellence et à la résoltion de problèmes complexes
Tandis que les compétences correspondent aux ressources du sujet pour réaliser des taches parfois simpls ou banales
Quand le terme expert est utilisé pour caractériser un opérateur expérimenté, il est nécessaire de se rappeler qu'expérinces et compétences ne doivent pas etre confondues

Principales caractéristiques

Elles sont finalisées, orienté vers un but
Elles sont apprises, (non inné)
Elles sont communicales ou tacites
Elles sont organisées
Elles ne sont pas directement observables mais inférées
Elles assurent l'efficaité et la qualité tout en gérant la préservation de la santé


Compétences critiques

"Quest ce que permet e dire qu'une personne A est plus compétente qu'une personne B?"
 
 => A est = compétent que B s"il sait faire quelque chose que B ne sait pas faire 
 => A est + compéent s'il s'y prend d'une meilleurs manière (rapidité...)
 => A est + compétent s'il dispose de ressources alternatives pour adapter sa conduite à 
     différens cas de figure
 => A est + compétent s'il esy moins démuni devant une situation nouvelle, jamais 
       rencontrée auparavant


Comment transformer des connaissances en compétences?

Exemple avec l'apprentissage sur simulateur de la conduite de centrales nucléaire (Pastré, 1999)

  Modèle cognitif = orienté vers la compréhension
   => constitué de connaissances scientifiques et techniques pour comprendre le 
        fonctionnement

 Modèle opératif = orienté vers l'action
  => S'appuie sur des savoirs empiriques qui sont des représentations efficaces qui vont 
        guider l'action

Exemple de représentation schématique 

 Diagnostic des maladies de la thyroïde ( Ochanine, 1978) 
Le médecin doit se forger une représentation la tyroïde et poser son diagnostic. Ochanine leur demande de représenter une tyroïde du malade en terre glaise à de jeunes médecins et des médecins spécialisé de la tyroïde

  Résultats généraux
Les moins expérimenté: une image "réaliste" de la glande tyroïde, leurs représentations partent d'une image préconçue construite au cours de la formation scolaire
Les meilleurs diagnostics sont associés à une déformation fonctionnelle de la glande tyroïde

 Exemple sur les conducteurs de grues
Recherche sur les grutiers ( Bourcheix, 1999) 
Obtention du permis de grutier
Partie pratique: ouvriers expérimentés (15-20ans de métier) la réalise efficacement
Partie théorique: incapable de traiter les problèmes de courbes et de tableaux de charge

Conceptualisation de l'action à maitriser 
+ on prend de poids et - on peut utiliser la longueur de la flèche
 => difficulté à théoriser et expliquer cet effet


 3/ Analyse du travail et centralisation à la formation
    a) exemple : Néopass@ctio, un dispositif de formation destiné aux enseignants 

                           Conteste académique

 - rapport sur la réforme des enseignants: étudiants peu préparés aux problématiques 
      professionnelles du métier
 - Entrée brutale dans le mode pro vécu de façon difficile et traumatique
 - Les enseignants débutants évoquent un triple doute: identitaire, pédagogique, et   
     doute de soi même


        Proposition d'un dispositif de formation en ligne

 - se reconnaitre dans l'activité des pairs
 - se déculpabiliser en identifiant les étapes caractéristiques
 - identifier la dynamique de transformation
 - se glisser dans les scénarios d'action
 - evaluer la pertinence de leurs actions
 - apprendre d'autres possbles pratiques
 - anticiper des scénarions non rencontrés.

      La construction du dispositif

- Conception centrée sur l'activité avec une analyse du travail réel
- analyse de l'activité à partir de ce qui est significatif pour les enseignants
- le dispositif perçu comme: ressource (non prescit) qui accompagne les acteurs
- volonté de rendre les enseignants "acteurs" et les rendre capable de traiter les   
    événements imprévu
- Montrer la diversité des pratiques avec les autres vécus professionnels


Intervention et conception de la plateforme

 Étape 1 
  Recueil de l'activité de 50 enseignants débutants du secondaire dans différentes  
  disciplines
  Repérer la façon dont ils s'adaptent à leur environnement de travail sur des   
  temporalités longues

 Etape 2
 Sélectionner des "vidéo cibles" comme situations de référence en lien avec préoccupations

Etape 3 
 Recherche les effets générés par les vidéos cibles sur l'activité des futurs enseignants
  Entretiens post formation pour identifier quels raisonnements, quelles interprétations ça provoquait chez les formés

Etape 4 
 Concevoir un environnement de formation avec des vidéos en phase avec les préoccupations


ex: l'entrée en classe et la mise au travail de leurs élèves
    
                     Activité de Romain

- Pas de formation adaptée dans sa façon d'accueillir la classe
  Il pense : 
- représentation n1: attitude silencieuse + bras croisé = suffisant
- représentation n2: silence + ordre de la classe = préalable absolu

==> conviction construite implicitement qui lui fait obstacle dans son activité



   Commenté par une collègue débutante (Nora) 
Découverte de nouveaux modes opératoires et manière de faire
Nora parvient à  mettre directement les élèves au travail en échangeant avec eux (blagues, ironie) et en jouant sur l'image du groupe
 -représentation n1: attitude silencieuse + bras croisés = insuffisant car les élèves joue la montre

==> mise en perspective des vécus professionnels e fonction de la préoccupation, de leur attentes et des compromis réalisés.

  Commenté par une collègue expérimentée (Jacinthe)
Découverte d'autres mode opératoires et manière de faire
Jacinthe partages ses stratégies qu'elle utilise de longue date et qui font ses preuve 
 (ex: importance du mouvement, dépasser le cadrage) 
 - représentation n1: attitude silencieuse + bras croisés = attitude défensive qui permet pas de gérer la classe

  ==> Mise en perspective des vécus professionnels en fonction de l'expérience, des préoccupations et des attentes


  Activité de Romain : 6 mois plus tard

Accueil des élèves dans le couloir avec distribution d'un exercice
Modalité d'entrée en classe qui reflète ses intentions
Enjeu n1 anticipé le +tôt possible le contrôle de la situation
Enjeu n2 mettre le savoir scolaire au centre dans la relation à l'élève
Représentation n1 exercice écrit individuel contribue à diminuer le bruit


 => Une disposition d'agir constatée au bout de 6 mois


  Transformation via les organisateurs de son activité

1 Equilibrer deux préoccupations dans l'activité: enseigner des savoirs VS contrôle l'ordre de la     classe
2 transmettre des contenus scolaire (instruction) et des valeurs/principes éthiques (éducation)
3 Les modalités de communication à privilégier avec les élèves (individuel/collectif) 
4 Construire un vécu professionnel + confortable possible. 


        Les apports de l'analyse du travail

Enjeu important: concevoir des formations proches de la réalité du travail 
L'analyse du travail est utilisée comme un outil pour la formation pour différents domaines d'activité

Différents objectifs : 
  1 Etudier les compétences et leur développement (pour l'analyste) 
  2 Modifier/ développer les compétences des travailles sur l''objet du travail
  3 Concevoir et analyser des situations de formation (pour les transformer) 




      Les compétences, en résumé...

Un ensemble organisé de 
 1 représentation
 2 organisateur de l'activité = procédures, raisonnements, prise de décision

  ==> Cet ensemble est disponible pour réaliser un but/ une tache


Ces compétences implicites sont organisées en fonction de : 
 1 expérience
 2 problèmes rencontrés
 3 situations et des classes de situations.

Le temps n'explique pas tout
La diversité et la densité des situations rencontrées
Variabilité interindividuelle importante 
   1 Certains vont tirer parti de leurs erreurs/ réussites
   2 Capacité du sujet à revenir sur son action pour l'analyser et la reconstruire

Expérience ))> fruit d'une appropriation personnnelle + apprentissage socialement médiatisé

          Des catégories de formation: 

1 exercice direct de l'activité : apprentissage sur le tas, compagnonnage
2 l'alternance: articuler les formations "théoriques" et la "pratique" avec une synthèse effectuée par le sujet

3 L'utilisation de situation de travail transposées à des fins didactiques : formation sur simulateur

Enjeu N1 l'activité de l'apprenant ne se réduit pas à ce qu'il a appris en formation

- différence en le prescrit t et le réel
- l'acteur développe ses compétences au sein du collectif également
- role déterminant de la mise en situation dans la formation.


Enjeu n2  S'appuyer sur l'analysle de l'activité comme un moteur de formation

- Interetd'analyser la pratique (ou l'activité
  => intervenir dans le processus de formation, etre proche du réel et des réelles 
    préoccupations

- Quelles sont les différences avec une démarche évolutive des compétences/ pratique?
  => le point de référence n'est pas formatif (regle/prescriptions), mais basé sur les significations pour l'acteur

Theme 4    Santé au travail

1/ Intro
La santé sens commun: 
  - définit par la négative : abs de maladie
  - un état "être en bonne santé
  - un capital à préservé 
  - un droit : OMS: 
"La santé est un état de complet de bien être physique, mental et   social, et ne constitue pas seulement en une absence de maladie ou d'infirmité"

   => Un état de complet bien être ?
Implique que tous les "besoins" fondamentaux sont satisfait 
  - Un besoin n'est ps tjs clairement expérimentable
  - Les besoins sont hiérarchisés (pyramide de Maslow) 

Bien être (santé)  vs mal être (pathologie) 
 vision quantitative binaire
 focale sur le pathologique

Est ce normal d'être en bonne santé? Quelle place pour la dimension vécu de la maladie
  "Etre malade, c'est vraiment pour l'homme vivre une autre vie, même au sens biologique du mot." Canguilhem 

Un état stable à préserver? 
La santé comme processus
 - double processus : 
       _ déclin
       _ construction
 - une conquête permanente
 - une succession de compromis et d'équilibre.


  2/ Travail et santé 

 La santé dépend de son activité. Les personnes n'ayant pas de travail ont plus de pbs de santé que les peronnes  active.


 3/ Troubles de la santé au travail

TMS: troubles musculo- squelettique

Un sujet d'actualité: 
    1ere maladie professionnelle reconnue en France(+fréquente)
    Premier facteur d'inaptitude au travail
     Souffrance, handicap, absentéisme.
Plusieurs pathologies qui touchent toutes les régions du corps (généralement les membres supérieurs) 

Modèle biomécanique:
  
  Facteurs biomécanique :  - effort  - répétitivité - posture         

   Facteurs physiques :  - froid  - vibration et chocs

   Facteurs individuel : - Age  - expérience
    
   Facteur psycho:  - stress  - facteur psychosociaux 


RPS: risques psycho-sociaux
                                     Concepts physiologique du stress

Le stress: 
Notion en physiologie, une réponse de l'organisme à toute demande qui lui est faite, dans une finalité d'adaptation. => le syndrome générale d'adaptation lorsqu'il n'y arrive pas.


Plusieurs étape :
  - Alarme 
       Phase initiale, premières réactions à l'agression
       Chez l'Homme, augmentation du rythme cardiaque, respiration courte et rapide....

  - Résistance: 
      le corps adapté à l'agression

   - Epuisement (si la contrainte perdure) débordement si le stress persiste maladie ou mort

Le stress est donc une réponse adaptée grâce à une vigilance et une agressivité accrue, une focalisation de l'attention et une mise en sommeil de certaines fonctions. Mais si elle dure trop longtemps cela entraine une hyper-vigilance, de l'anxiété, des effets sur la santé et sur la performance;

A long terme : 
 Pathologie
   - perturbations favorisant l'athérosclérose, (épaississement et bouchage des artères) 
   - fatigue troubles du sommeil, 
   - TMS, RPS
   - Perturbations immunologique, endocrinienne....
 
Limites du model SGA: 
non spécificité des agents agresseurs provoquant les réponses de l'organisme (stimulus=> réponse), les dimensions individuelles non prise en compte, pas de prise en compte de la perception subjectives des situations....


Approche cognitive des RPS

La charge mentale (astreinte) : l'effort déployé (la ressource) pour faire face à la contrainte 
la tâche à effectué, exigence, la tache) 

Méthode de la double tache: deux activités simultanées et quand on augmente l'une des taches, la deuxième est moins bien faites



Approche cognitif le débordement cognitif : 
  Attracteur cognitifs: (des choses qui nous attirent) pile de papiers, des mails... qui attirent le sujet. Il devient capturer son environnement. il faut donc faire les  choses les plus  rapide pour pouvoir s'en débarrasser

   Approche interactionnistes
         Repose sur l'idée que le stress vient d'une rencontre entre la personne et son environnement mais la différence  avec l'approche cognitive vient de l'importance que le sujet accorde à ce qu'il a faire.

" le stress psychologique au travail est une réponse de l'individu devant les exigences d'une situation pour laquelle il doute de disposer des ressources nécessaire pour y faire face" 

    modèles  de Karasek  et theorelle, 1990  (voir modlle) 
Lattitude décissionelle :l'autonomie a son travail
Exigences: demande psychologique   
   
      modèle de Siegrist (la balance)
  Bcp de demande mais pas de reconnaissance. 

Conclusion: idée de déséquilibre

Le stress: un état dynamique qui traduit un déséquilibre psycho physiologique entre les ressources estimées et les exigences perçues lors de situations contraignantes.

 Limites: 
   Travail prescrit: quelles stratégies réelles?
   Pas tjs conçu pour des situations de travail
   Variable mal définie, floues, modèles mathématiques non justifiés
   Rend peu copte de la subjectivité
   Quelle utilité pour la prévention? 


Des pathologies de l’interaction: 

  La notion de relations de service se développe de plus en plus.  La pluralité des évaluateurs de la qualité de travail: les supérieurs mais aussi maintenant : le client qui vient évaluer le travail. 

  => Burn out : l'autre comme facteur d’épuisement: 
           - Epuisement émotionnel, déshumanisation, baisse de l'accomplissement au travail
           - Un état spécifique (pas un point sur le continuum de stress
           - Une rupture interne, avec l’étiquette de métier
           - Des métiers à fort engagement personnel, intellectuel et affectif (profession d'aide) 
    

    => Harcèlement moral, Mobbing et Bullying : l'autre comme un agresseur individuel et collectif :
   Il faut : 
    - Harceleur (s)
    - Cible (s)
    - Un contexte



   2 dimensions importantes
     - Persistance de l'action (processus dynamique, répétitif)
 - Définition centrée sur les effets négatifs (affectation de la dignité, de la santé, du devenir professionnel d'une personne) 


Psychologie du travail et ergonomie: nouveaux courants

  - La clinique de l'activité
  - la psycho dynamique du travail (Dejours)


DES RPS AUX RPS  

Des Risques PsychoSociaux
   - un risque comme les autres, à évaluer   (cf. cours "sécurité") 
   - approche hygiéniste   
   - un/des danger(s) à éliminer
   - des personnes fragiles
   - des experts 
 
aux Ressources Psycho-Sociales
    - pas de "bien etre" sans respect du "bien faire"
    - quelles conditions pour bien faire son travail? 


     Les dimensions collectives de la santé
  
    Régulation collectives  (travail collectif) 
   - entre aide   (faire du donnant - donnant) 
   - réélaboration des règles 

    Développement des compétences  (collectifs de travail) 
   - gestes de métiers, savoir faire
   - savoir-faire de prudence

     Dimension identitaire : 
    - Reconnaissance au travail
    - stratégie collectives de défenses



 La reconnaissance au travail 
  1) Jugement d'utilité (salaire, regard de la hiérarchie, la responsabilité, regard du client...)
  2) Jugement de beauté (travail bien fait) 
  3) se reconnaitre soi-même  (mettre son style dans ce que l'on fait)  


    Des déséquilibres aux contradictions et dilemmes dans l'activité

Arbitrage et compromis
   - entre les différentes règles et consignes
   - entre les différentes exigences: 
        - du système ( la production, les moyens, les règles...)
        - les siennes (celles liées à sa place dans le fonctionnement, aux exigences de la 
             préservation de sa santé) 
        - Celles des autres. 
 

         L'impossibilité de construire un rapport sensible au travail  

Contradiction entre ce que l'on veut faire et ce que l'on peut faire (activité empêchée) 
L'activité perd sa signification 
L'impression de faire un travail de mauvaise qualité
L'impossibilité de débattre de la qualité du travail et des conflits lié a cette qualité. 


   Une vision globale de la santé : RPS, Stress, TMS...

Des dénominations "parapluies"
Utilisées par les salariés
  = alerte et non un diagnostic

Des causes organisationnelles communes aux atteintes somatiques et psychiques: 
  - une contradiction entre fonctionnement psychique et organisation dans le concret du 
      travail
  - Une intériorisation de ces contradictions (au lieu de faire l'objet de débats sociaux) 

 A la base : l'organisation du travail

Les transformations du travail
   - exigences temporelles
       - intensification et densification
       - morcellement et interruption
       - réactivation
   - emploi (précarité et précarisation)
   - Prescription


   Evolution de la tache prescrite 
Contradiction : 
     - baisse et croissance   (demande plus mais avec moins de moyen) 
     - injonction contradictoire
     - multiplicité des sources

    Rôle flou du cadre
      - Autonomie ????
      - Mais contrôles et responsabilité (ex: auto contrôle) 
 
    Auto-prescription et idéaux inatteignables
    Prescription des rapports sociaux.

=> une diminution des marges de manœuvre. 

   Des boucles infernales
Une source de perte de productivité est ignorée par l'entreprise
Elle est compensée par une augmentation des cadences



Prévenir et construire la santé au travail: les actions en ergo
 
   - Focus sur l'activité ordinaire et non sur les cas pathologiques
   - approche systémique: action sur les situations et non sur les salariés
   - soigner le travail
   - co-construction avec ces acteurs

Le pouvoir d'agir " Dans le champ de la santé, poser la question de l'action, c'est poser la question  des individus eux même"  => intégrer les travailleurs à la transformation. 
