
Consommation de psychotropes chez 
les employées administratives

Source Buisset & 
col., 1996 (enquête 
Estev)
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Les contraintes de temps

Souvent associées à d’autres contraintes
• port de charges lourdes
• postures contraignantes

Ne se retrouvent pas qu’en industrie
De plus en plus présentes dans les 
services
Elles réduisent les marges de manœuvre 
des personnes 



Stratégies pour contrer les 
contraintes de temps chez les AFS

Faire du dépistage pendant les soins physiques
Choisir le moment des conversations 
personnelles
Susciter la collaboration des patientes
Choisir les « bons » éléments d’autonomie de 
leur part
Réaménager l’ordre des visites
...

MAIS l’OT peut faciliter ou nuire
Source : Cloutier & col., 1998, 1999



Par rapport aux jeunes, les 
éboueurs de 35 ans et plus :

Ne sont pas affectés à des territoires particuliers de collecte ;

Adoptent un rythme de travail plus lent ;

Bénéficient plus souvent de l’aide de leurs coéquipiers ;

Évitent davantage certains incidents (lancers qui ratent la cible) ;

Se disent moins fatigués en fin de journée et victimes de 
moins d’accidents ;

N’adoptent pas de stratégies individuelles différentes (sortir les 
ordures des contenants avec les mains, aide à la compaction, aide au 
chargement avec la jambe, ramassage des ordures à la main, relais, collecte des 

deux côtés de la rue) ;

Cloutier, 1994; Bourdouxhe et coll., 1993



Ce que suggèrent ces résultats 
...

Pour se maintenir en emploi, les éboueurs plus âgés 
adoptent des stratégies de travail particulières (rythme, 
collaboration d’équipe)

Ces stratégies de protection visent, entre autre, une plus 
grande efficacité en réduisant le nombre d’incidents tout 
en continuant à travailler

L’expérience joue un rôle positif (connaissance de son 
rythme personnel, de ses limites, etc.)

L’organisation du travail donne une latitude aux 
éboueurs pour ajuster leur rythme de travail



Les collectifs de travail



Un exemple de régulation collective des 
contraintes (équipe d’assemblage avions)

Source : Millanvoye, Colombel, 1996



Pistes d’actions

Une composition diversifiée des 
collectifs de travail
Une stabilité des collectifs de travail 
pour que des formes d’expérience 
collective puissent s’élaborer
Présence d’espace de liberté pour 
pouvoir constituer une culture 
professionnelle (règles, objectifs, etc.)



La précarité d’emploi
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La précarité d’emploi
Inégalités de conditions de travail entre différents 
groupes de travailleurs peut nuire aux 
possibilités de collaboration et d’entraide
Complexifie la réalisation du travail de tous
Augmente les contraintes temporelles et la charge 
de tous, dont celle des anciens car ils doivent 
récupérer plusieurs situations problématiques
Augmentation des problèmes de SST, nuit à la 
construction de savoirs de protection et conduit à
l’exclusion de certaines populations de personnel



Activité de l’expérimenté / 
Avance en âge

Stratégies de travail:
Réalisables, efficientes, 

transférables, reconnues

Le collectif de travail

Niveau macro-organisationnel
Secteur d’activités

Mode d’organisation
de l’entreprise

Organisation du travail
Service, département
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Principes d’OT favorisant le maintien 
en emploi des personnels vieillissants

Favoriser la souplesse dans l’OT
Reconnaître les savoirs d’expérience
Prendre conscience de l’importance des collectifs de travail 
et agir de façon à les préserver
Éviter les situations et les sollicitations extrêmes
Reconnaître que la précarité et diverses formes de 
flexibilité ont des conséquences nocives pour tous 
Ces enjeux ne se posent pas de la même façon pour les 
femmes que pour les  hommes 
Aborder la question des âges de façon holistique en 
pensant au développement sur tout le cours de la vie 
professionnelle



Défis de gestion de la MO 
dans les milieux de travail

Vieillissement de la MO départs à la retraite
Urgence de transmettre car les travailleurs 
expérimentés disposent de nombreux savoirs
Des savoirs diversifiés, utiles pour la SST, la qualité
et la production, imbriqués les uns dans les autres; 
difficiles à identifier
Des savoirs utiles pour favoriser l’intégration et le 
maintien en emploi des nouveaux et donner des 
nouveaux rôles aux travailleurs vieillissants
Des savoirs souvent difficiles à verbaliser
La transmission peut être organisée et formelle mais 
aussi informelle
L’organisation du travail joue un rôle 
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Des défis intergénérationnels 
dans les milieux de travail

S’adapter aux 
nouvelles conditions 
organisationnelles 
ou nouveau poste
Vivre le départ de 
nombreux collègues
Accueillir les recrues
Se confronter à de 
nouvelles pratiques

S’adapter aux lieux 
physiques
S’adapter à une 
organisation du travail 
où s’enchaînent 
plusieurs tâches précises
S’adapter aux 
dimensions humaines et 
relationnelles du travail
S’intégrer dans un 
collectif
Se confronter à ses 
limites

ExpExpéérimentrimentééss RecruesRecrues

IntIntéégrationgration
&&

TransmissionTransmission

AutoAuto--intensificationintensification



Les actions visant lLes actions visant l’’amaméélioration des lioration des 
conditions dconditions d’’exercice du travail pour exercice du travail pour 
les personnels vieillissant favorisent  les personnels vieillissant favorisent  
aussi la mise en place de conditions aussi la mise en place de conditions 

favorables au travail des personnes de favorables au travail des personnes de 
tous les âges ainsi qutous les âges ainsi qu’à’à ll’’intintéégration gration 

sséécuritaire et compcuritaire et compéétente  des recrues, tente  des recrues, 
àà la transmission et la transmission et àà la rla réétention de la tention de la 

mainmain--dd’’œœuvre  uvre  



L’organisation du travail : ressources 
et/ou contraintes pour le développement 
des compétences et la transmission des 
savoirs

Corinne Gaudart, ergonome au CNRS/LISE



Contexte démographique

Une reconfiguration démographique
Des quinquagénaires nombreux
Des départs à la retraite nombreux
Un renouvellement des anciens

Un retour à une diversité des âges au travail
Pour les entreprises, des enjeux multiples



Quelle représentation des âges au 
travail ?

Une catégorisation naturalisante en classes 
d’âges :

Les vieux
Les jeunes
« L’entre-deux »

Des demandes souvent issues de cette 
catégorisation 



Des outils RH reliant peu enjeux 
démographiques et enjeux de travail

Qui part quand ? D’où ? Avec quelles 
compétences ? Avec quelles conséquences sur 
le travail ?

Un hôpital public
Une entreprise de l’industrie pétrochimique



% départs entre 2002 et 2005 
par tranche d’âge
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% de changements de service entre 2002 
et 2005, parmi les présentes aux deux 
dates :

Infirmières : 20,9%

Aides-soignantes : 24,5%

La mobilité au sein de l’hôpital 



Un exemple dans une industrie 
pétrochimique

Di st r i but i on des âges en f onct i on du st at ut  :  post és f évr i er / mar s 2009
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20 - 24 ans (n=14) 25 - 29 ans (n=11) 30 - 34 ans (n=7) 35 - 39 ans (n=3) 40 - 44 ans (n=9) 45 - 49 ans (n=30) 50 - 54 ans (n=23)

Site (n=60) Cadet groupe (n=24) anciens groupe (n=13)

Ci bl es RH pour  dépar t  avant  2013 ( n=38)

N  = 9 7



La polyvalence, âges, statuts
Equipe B Cadets groupe anciens site anciens groupe
Départ prévue 09 11 02 12 2013 12 09 2013 2013 2013 2012 2011 2013 2013 2013 2013 2013 2013 2013 2010
CO 2
Recomp F 3

Pup/GUO Stab F 3
6400 F 3
FW8 4

Pup/DSO T12 4
US8 + sul 4
US11 4

Recomp Recomp  4
Torche HP 4

Stab Recomp FGB 5
OP/GUO Stabilisation 5

Stock Expe 5
Torches BP3 5

6400 DMC/DGZ F 4
FW8 FW8 F 8

Gaz acide F 8
T12 T12 7

16200 7
OP/DSO US8 + sul US8 7

Sulfreen 7
Fosse Dégaz 7

US11 US11 7
Torches BP 7

Op21 Op23 Op23 Op24 Op28 Op45 Op50 Op51 Op52 Pu43 Pu44 Pu45 Pu50 Pu50 Pu52 Co49 Co52



Des outils RH reliant peu enjeux 
démographiques et enjeux de travail

Des actions RH dissociées des contextes de 
production

Une entreprise du BTP
Accueillir et encadrer les nouveaux 
Sur les chantiers, de fortes contraintes temporelles : 
des nouveaux comptés dans l’effectif, des tâches de 
manœuvre difficiles, des contrats précaires



Des évolutions du travail déterminées 
d’abord par des enjeux économiques

Une faillite du « tout prescrire »
Un modèle d’organisation basé sur :

Une imbrication des contraintes marchandes et 
industrielles
Un renforcement des formes de contrôle et 
d’évaluation
Une flexibilisation des parcours professionnels

Une intensification du travail
Une « insensibilisation » du travail



Des conséquences sur les travailleurs 
et leur santé

Des stratégies de préservation de soi :
Automobile : la « monovalence »

Une révision « au rabais » de ce qu’on souhaite faire dans son 
travail

Administration publique : logique « service public » contre « logique 
comptable »

Une démarche opportuniste d’apprentissage
BTP : « prendre les outils des mains des anciens »

Partir de son poste
Infirmières de gérontologie : nouvelle infirmière pour 40 patients

Des situations intenables
Agroalimentaire : les « jeunes » contre les « vieux »



Une autre grille de lecture des liens âges/travail ? 
Pour une approche développementale

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Comment l’organisation du travail pourrait-elle 
permettre le développement des individus ? 
Dit autrement, en quoi l’organisation du travail 

rencontrée à une période donné par les opérateurs 
dans leurs parcours se pose comme ressources et/ou 
contraintes pour leur développement ? 
Plus précisément, en quoi l’organisation favorise-t-
elle le développement de l’activité ?



Approche développementale et 
développement durable

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Trois principes de base (N.U., 1987) :

une centration sur les besoins humains

une équité inter et intra-générationnelle

tenir également les 3 dimensions du 
développement durable : sociale, économique et 
environnementale 



Approche développementale et 
ergonomie

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Une perspective diachronique : les temps de 
la vie 
Une problématique développée par le Créapt :

Le vieillissement, un accroissement du temps vécu 
(Teiger, 1989 ; Cassou & Laville, 1996)
Des processus de déclins et de constructions (Laville
& Volkoff, 1993)
Le travail un facteur essentiel de l’environnement  



Approche développementale et 
ergonomie

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

La santé comme un processus dynamique

Une ergonomie constructive (Fazon & Mollo, 
2009)

Elle s’attache à concevoir un système de travail qui 
encourage le développement des savoirs et des 
compétences



Les compétences, à l’articulation 
de 3 pôles

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Soi

Les autresSystème

Compétences 
dans 

l’activité

D’après un modèle de Teiger et col., 1998



Le pôle soi, des ajustements au fil 
du temps

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Se 
préserver

Pouvoir 
agir

Se construire



Quelles bases pour une autre organisation 
du travail ?

Congrès de la SELF, Toulouse 2009

Produire du sens, avoir un travail qui fait sens

Créer les conditions pour transmettre

Une élaboration collective des savoirs 
professionnels et leur mutualisation dans le travail

Poser ce qu’est « un travail de qualité »



Le travail post-retraite: les 
interdépendances entre 

vieillissement, emploi et retraite au 
Canada

Par Martine 
D’Amours, PhD 
sociologie, 
professeure

Département 
des relations 
industrielles
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Introduction

Réflexion sur les enjeux en matière de santé et 
sécurité au travail à la lumière du travail post- 
retraite

À partir de travaux réalisés sur plus de 10 ans 
avec Frédéric Lesemann, au sein du groupe 
Transpol

Résultats tirés d’un article récemment paru 
dans un numéro spécial de la Revue de 
l’Institut de Sociologie (ULB) sur le thème de 
« La Fabrique des vieillissements »
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De la mise à l’écart au maintien en 
emploi (Qc, tx d’emploi 1976-2007)

1976 1995 2007

H 55-64 70,9% 47,6% 56%

H 65+ 13,1% 5,9% 9,3%

F 55-64 22,8% 25% 44,2%

F 65+ 4,1% 1,8% 4%
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Quelques précisions

• Tendances communes à plusieurs pays de 
l’OCDE, avec variations

• Rôle respectif des entreprises et de politiques 
publiques

• Canada-Québec: tendance modérée à la mise 
à l’écart: préretraites et chômage de longue 
durée (1 an +)

• « Vieillissement actif » maintenant promu dans 
les PI, notamment OCDE (Qc: pénurie de 
main-d’œuvre)

• Nouvelles fins de carrière caractérisées par le 
cumul d’activités et de revenus
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Le travail post-retraite 
(Grenier, 2007)

• Majorité d’hommes
• Un peu plus de la moitié travaillent à temps 
complet (avant la crise)

• 2/3 occupent cet emploi depuis plus de 10 
ans; 1/6 depuis moins de 5 ans

• Différents statuts: forte incidence de statuts 
atypiques (temps partiel, temporaire, 
indépendant)

• Secteur des services (vente, conseil)
• Gains: 17$ à temps complet et 14$ à temps 
partiel
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Les anticipations face à la retraite 
(Statistique Canada, ESG, 2007)

• Anticipations des travailleurs canadiens 
« quasi-retraités » (45 à 59 ans, non 
retraités), avant la crise:

• 22% prévoient quitter la population active 
avant 60 ans; 

• 25% entre 60 et 64 ans; 
• 25% à 65 ans;
• 4% à 66 ans et plus

• Ces données indiquent que les Canadiens de 
45 à 59 ans ont « repoussé leurs projets de 
retraite » (Schellenberg et Ostrovsky, 2008)
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Diversité et individualisation des 
parcours de fin de carrière

• Du côté des individus:
• Position sur le marché du travail et 
trajectoire antérieure

• Niveau et composition des revenus de 
retraite

• Du côté des entreprises:
• Offre de travail variable selon le type de 
compétences détenues

• Conditions de travail associées
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L’inégalité multifactorielle face à la 
retraite

• Données de l’Enquête sociale générale de 
Statistique Canada (2007) concernant:

• La certitude quant à l’âge de la retraite
• L’âge prévu du départ à la retraite
• Le caractère suffisant ou non des revenus 
de retraite

• Tous les indicateurs concordent pour illustrer 
cette inégalité
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Les variables qui structurent 
l’inégalité

• Sexe: hommes + que femmes
• Statut marital
• Origine: nés au Canada ou immigrés avant 
1989 vs immigrés récents

• Scolarité
• État de santé
• Statut d’emploi: salarié vs travailleur 
indépendant

• Syndicalisation
• Ancienneté
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Les variables (suite)

• Secteur d’activité (services gouvernementaux 
vs fabrication vs services aux consommateurs)

• Occupation (professionnels et gestionnaires vs 
techniciens vs employés et ouvriers

• Niveau de revenu
• Présence d’un régime de retraite d’entreprise
• Cotisant à un REER
• Propriétaire (avec/sans hypothèque) vs 
locataire

• (Source: Schellenberg et Ostrosvky, 2008)
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En résumé: du côté des individus

• Variables: genre, origine, statut familial
• Variables liées à la position sur le marché du 
travail et à la trajectoire: scolarité, occupation, 
syndicalisation, ancienneté, statut, revenu

• Structure des revenus de retraite:
• Publics: PSV et RRQ
• Privés : régimes d’entreprises ou RPA
• REER et autres épargnes
• Travail
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Du côté des entreprises

• Face à la pénurie de main-d’œuvre qualifiée, 
offre sélective de travail faites aux senior, en 
fonction de la désirabilité des compétences 
détenues

• Pratiques susceptibles de contribuer au 
maintien en emploi: adaptation des horaires, 
adaptation de l’organisation du travail, 
possibilités d’exercer stratégies ind et coll; 
formation (Fondation européenne, 1998)

• Mieux connues mais peu mises en œuvre
• Offertes de manière discrétionnaire
• Peu formalisées et codifiées
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Trois groupes de travailleurs 
vieillissants

• Les protégés (25%): 
• secteurs public et parapublic ou grandes 
entreprises;

• bons revenus de retraite;
• peu enclins à demeurer en emploi même si 
les entreprises souhaitent les retenir 

• Les compétitifs (10%): 
• très qualifiés, mobiles 
• emplois valorisants mais sans 
nécessairement bcp de protection; 

• peuvent négocier des conditions favorables 
à leur maintien en emploi
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Trois groupes de travailleurs 
vieillissants (suite)

• Les précaires (65%): 
• peu qualifiés;
• secteurs périphériques; 
• faibles revenus d’emploi et de retraite 
• travail est une nécessité économique mais 
intérêt des entreprises à les garder?

• si absence de mesures facilitant leur 
maintien en emploi, le feront au détriment 
de leur santé

• Contexte: recul de l’âge de la retraite
• Enjeu/opportunité: adaptation des conditions 
de travail




