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Pourquoi cette université ? Texte d’invitation de mai 2009

« A l'occasion de la publication dManifeste pour un ergo-engagemerédigé par Yves
Schwartz sur proposition de 'ORT, nous souhaitpagtager les propositions qui y sont
formulées avec des acteurs de la vie sociale,iguoditet économique sensibles aux principes
gu’animent notre association, issus de I'approegelegique de
l'activité.

Les deux journées de travail de la prochaine UEQ@RT se
donnent pour ambition de créer des espaces d'éebagigde
confrontations entre différents points de vue dfékntes
pratiques ancrés dans des milieux d’activité, destoons de
travail, des lieux de production, d’action et déation. Chacune}
de ces expériences vit a sa maniére la question ngus
souhaitons mettre au centre de cette rencontre : {
« Comprendre le travail, a quoi cela engage? coBiprendre
le travail (tache impossible ?) peut prendre detiplak formes
et étre poussé a des degrés divers, I'engagememt 4es
engagements — que cela implique, que cela demandaeocela —
produit... chemin faisant peut se présenter sousrdifites formes : une balise qui fonde une
posture et dessine une démarche méthodologiquiileimme moral qui surgit sur la scéne ou
I'on intervient, ou encore une sollicitation (dases affects, sa subjectivité, son corps-soi) qui
participe a la maturation d’'une identité, d’'une p@étence, d’'un idéal politique en lien avec
une communauté d’appartenance. Dans tous lesegerder le travail (le sien ou celui d’'un
autre) ne va pas sans convoquer celui qui regarde.

Nous vous proposons d’'instruire ce débat autoupdgsositions contenues dandManifeste

a partir de la maniére particuliere dont votre eiguee professionnelle, vos travaux de
recherche, votre activité militante ou artistiquenwoquent et mobilisent des formes
d’engagement liées a l'intérét que vous portezrauvatl et, plus généralement, a I'activité
humaine :

- En quoi les propositions dvanifestefont échos avec vos manieres de voir et de faire ?

- Qu’est-ce qui apparait comme une évidence, ga@sfui semble plus opaque a déchiffrer ?
- Tel point vous fait-il réagir : dans le sens d'wtcord, d'un désaccord, d'un
guestionnement ?

L’état d’esprit qui animera le débat autour de gesstions et diManifestevise a créer de
nouveaux liens et a favoriser de nouvelles initegi »




Ces annales-qui compilent quelques extraits deutea gté dit ou écrit a I'occasion de ces
deux journées reprennent le déroulement de l'usit&rconcu en quatre demi-journées
distinctes ayant chacune un objectif précis

l. Présentation, explicitation du contenu du Manifedtat la lecture se révele difficile
pour les non initiés ;

Il. Quatre ateliers (- le syndicalisme, la gestion @esnités d’Entreprise, le militantisme ;
- L’insertion et le formation ; - La préventionlatsanté mentale ; - le management et la
gestion des entreprises) ou chacun revisite sarpr@xpérience professionnelle sous
I'éclairage de ce qu’il a entendu le matin méme ;

[ll. Présentation de GRT (Groupe de Rencontre du Trawek interventions actuellement
en cours et fondés sur les principes ergologiques ;

IV. Débat public dans un amphithéatre du CNAM entre uésrvenants extérieurs a
I'association et ayant lu le Manifeste. Il sera dencompte de cette quatrieme partie par
les interviews qui ont été réalisés des la final&ble ronde.

Ces interviews ont donné lieu a des articles daneurnal 'Humanite.

En cléture de cette présentation, nous ajouteraregues articles de journaux et réactions
de participants.

kkkkkkkkkkkkkkkkkk

I. Manifeste pour un ergo-engagement

Deux présentations du manifeste, la premiéere darBBsuet et la seconde de Nathalie Clar.

a) Présentation par Bastien BOUET (extraits)
« Les 3 idées qui me marquent le plus dans le tBXtes Schwartz et qui me servent le plus
dans ma vie quotidienne, c'est :

1. Nous travaillons dans un milieu qui est failhdemes.

2. L'nomme au travail n'est jamais qu'un pur exadut c'est
a la foisimpossibleetinvivable.

3. Les conséquences de l'aveuglement a ['activodt

toujours graves.

Yves Schwartz s'intéresse au champ du travail pesayer 8

de caractériser l'activité humaine. Mais il le itméme,
l'activité s'invite dans tous les champs de la(failiale, associative, sportive, éducative,
etc). Mais le travail, du fait du rdéle central g@ccupe dans nos sociétés occidentales, du

1 Voir le programme en annexe, a la fin du document



temps qu'on y passe et des enjeux fondamentauk rgwét, constitue un véritable

observatoire de I'hnumanité en action, ou de lfagmain.

Eloge des normes

Donc dans le travail, qu'est-ce qui se passe ?

D'abord, quand nous travaillons, nous sommes im@ésedgns un milieu pétri de normes de
toutes sortes. Les normes c'est quoi : c'est lgtifis de rendement ou de production fixés
par la hiérarchie. C'est le nombre d'articles guealissiere doit scanner a la minute ; c'est le
nombre de DE que le conseiller P6le emploi doievea par semaine ; c'est la date a laquelle
le chantier doit étre terminé. Donc les normest ades objectifs mais aussi des regles
prescrites pour atteindre ces objectifs : des
méthodes et techniques édictées par les
ingénieurs, les responsables, les dirigeants. C'est
le mode d'emploi d'une machine industrielle ;
I'équipe que I'on doit intégrer pour travailler sur

ce chantier ; c'est le registre verbal codifié que

: doit utiliser une hotesse d'accueil ; c'est aussi
tous les schémas et les plans, comme les schéntabldge des Airbus ; c'est nos horaires de
travail. Et puis c'est aussi les normes de sécooitéme le port des protections individuelles.
Moi, je suis consultant et formateur : les nornogsst le référentiel de formation qui décrit ce
gue le stagiaire devra étre capable de faire anlald la formation ; c'est les horaires des
enseignements ; c'est respecter la convention mheafmn ; c'est aussi venir en costume-
cravate quand j'interviens.

Toutes ces normes, YS les appellent les "normex@déntes”, parce qu'elles existent avant
méme que I'on commence a travailler. (...) [ll] fééloge de ces normes qui nous sont

forcément nécessaires pour savoir ce qu'on faitnoent et avec qui.

Le fait des "renormalisations"

Mais travailler, est-ce uniquement appliquer aeldré ces normes techniques, juridiques et
d'organisation ? (...)Assurément : non. (...) travaile n'est pas exécuter passivement des
consignes et des regles et s'y limiter, pour 2orssfondamentales. Une raison que je
gualifierais de "technique" et une raison que jalifjerais de "philosophique” ou "vitale".

> ImpossiblePourquoi c'estechniquementmpossible d'appliquer mécaniquement ce

gu'on nous dit de faire ? Parce que les normese&arates, celles du milieu de travail, elles



sont élaborées en dehors des situations de traead;contexte. Ces normes ne peuvent donc
pas tenir compte de la singularité et des partitékades situations de travail, in extenso de
I'ici et maintenantlans lequel on travaille. Ces normes ne tienpastcompte des imprévus,
des aléas de la situation de travail. Par exenglarotocole d'examen médical stipule que ce
patient devrait passer un IRM (norme antécédent&is ce patient est allergique a l'iode : il
va donc falloir faire autrement, déroger au proleinon on tue le patient. Autre exemple, a
Cahors, dans le Lot, les travaux d'un parking saaiteont été entravés pendant 3 ans car on
creusant, les ouvriers sont tombeés sur un site2alogique. Ce site, il était impossible qu'il

soit dans les plans de l'architecte. (...)

Pour la formation au secourisme du travail, c'emteih Je dispense la formation hors-
contexte : dans une salle, sans bruit, avec desmegams, ou les gens sont décontractés et
concentrés. Mais dans la réalité, en cas d'acgitbesecouriste intervient avec un vrai blesse,
des collegues de travail paniqués, le bruit deshinas, etc, (...)

Donc, rien n'est completement anticipable. C'esfuzeles ergonomes ont appelé I'écart entre
le travail prescrit et le travail réel. (...)

Pour (...) faire face aux imprévus, le travailleuntdaroduire lui-méme des normes pour
arriver au résultat. Donc au lieu de faire un IRM,fera plutdt une échographie ; pour le site
archéologique, on va négocier avec les associationpatrimoine (...). C'est cela qu'YS
appelle des "renormalisations”.

En fonction de normes antécédentes et dans un mili€ui est toujours techniquement et
humainement variable, I'hnomme au travail doit renomaliser faute de quoi le procés de
travail sera bloqué.

Donc il y a toujours "rencontre” entre les miliede travail et les hommes qui tentent de le
reconfigurer. (...) Ces rencontres, c'est l'activité
méme.

(...) nous avons dit que les normes antécédentes
constituent I'histoire des hommes, les renormadisat
aussi. Non seulement les renormalisations sorgde r
du travail, mais elles vont étre en partie reprigas

ceux qui prescrivent le travail (...) Donc, des savoi

issus des renormalisations vont étre utilisés pour
élaborer de nouvelles normes antécédentes. C'astcpoque ca fait histoire, parce qu'il y a

une dialectique entre les savoirs prescrits esd@sirs investis dans l'activité. (...)



> Invivable

L'autre raison, plughilosophiqueou vitale : c'est parce que c'est proprement invivable de
faire uniguement ce qu'on nous demande de fairen'€ pas ¢a vivre en santé, en bonne
santé (...) il n'y a jamais d'agir humain qui soirgment mécanique. C'est un signe de
mauvaise santé, de maladie, que d'accepter leuntiiequ'il est. D'ailleurs le personnel
hospitalier le constate bien. Un patient qui nerdie pas a changer son milieu, a déplacer les
objets, qui ne cherche pas a savoir ce que le peesonédical va faire de lui, c'est un patient
proche de la mort.

Un travailleur qui veut vivre en santé au travihila toujours chercher a retraiter son milieu
de vie en fonction de ses normes propres, issussgiealeurs. (...)

Moi, quand je vais dans les entreprises, il y tatees personnes avec qui je devrais travailler
mais je le refuse parce que ca me codte trop. @e d®s personnes que je déteste, en
opposition totale avec certaines de mes valeurdaimentales. Il n'y a pas de jugement a
porter sur ¢a : il y a juste a comprendre que poatr, c'est une atteinte a ma santé que de
travailler avec ces personnes ; ca me codte trop.

Dailleurs je le dis : travailler avec lui ca ma&demalade !

Par contre, il y a des gens, des confréres comssiltau des stagiaires que je forme a qui je
donne beaucoup en terme de temps et d'effortsggansela ne me codte en terme de santé.
Parce que c'est des personnes avec qui je paragealkurs : I'humilité, le respect de l'autre,
le courage de la vérité, et le refus de I'hypoerides idéaux politiques et militants.

Autrement dit, la fagon dont on veut faire usagesolie
elle est évaluée par soi-méme, et cette évaluatitha,

¥ est une manifestation de la vie. La vie c'est ¢astc
évaluer les normes qui pesent sur nous et répandes

normes de la facon la plus économique pour noest C'

ce qu'Yves Schwartz appelle le "débat de normes".

Mais si jai beaucoup parlé dindividu au singyli€activité et les débats de normes
recouvrent une dimension collectien effet, on ne travaille jamais seul, et pour gée
trous de normes lies a l'écart entre le travails@ie et le travail réel, il faut que les
travailleurs s'entendent. Parce que travailler mb$e, c'est vivre ensemble. Et les collectifs
de travail, ils ne peuvent pas étre figés : ilstvamfaire et se défaire aux grés de la gestion
des aléas d'une part, et d'autre part en foncteonadleurs communes pour que ce soit un

collectif ou chacun puisse y vivre en santé.



Impossibleetinvivable ¢a s'articule puisque c'est dans les trous daaque 'on va pouvoir

le mieux intégrer ses valeurs de vie. C'est pouquidves Schwartz dit au début du texte que
l'activité s'invite toujours : il est impossible iavivable que ce soit autrement. (...) S'il y a
guelque chose d'universel a lI'espéce humaine,cgdstinement cette activité, ce débat entre

les normes d'un milieu et les normes de vie (...).

L'aveuglement a l'activité

Je terminerai en rappelant que s'aveugler a liggtive la

nier ou ne pas en tenir compte, c'est d'abord urmgo®a
gagner énorme puisque (...) les savoirs investis temn
renormalisations sont garants d'une certaine effiea .
(...). |
Mais nier l'activité, c'est aussi nier ce que bvail réel
colte réellement aux travailleurs. Et cet aveugtenael'activité, ¢a peut faire crise (...). En
témoigne les mouvements de gréve, les démissiong kes suicides sur les lieux de travail,
ce sont pour une grande partie des manifestatiahsehce de possibilité de vie en santé au

travail.

Quand j'évalue des stagiaires sur un plan d'actmmmercial, je n'évalue pas que les
résultats, mais j'essaie d'évaluer, avec le stagieé que sa production lui a demandé comme
efforts, ce que ¢a lui a colté ; les savoirs evésurs qu'il y a investis. (...)

Pour moi, signer le Manifeste pour un ergo-engagenuest s'engager contre les tentatives
d'individualisation du travail. On ne peut pas &ifler seul car les aléas et les imprévus sont
toujours gerés collectivement. (...).

Enfin, ce qu'il faut rejeter selon moi, c'est lenagement par les objectifs. En signant le
Manifeste, je m'engage contre toute forme de managepar les objectifs. Le management
par les objectifs, c'est-a-dire I'évaluation devédeur professionnelle sur la seule base de
I'atteinte des objectifs fixés par la hiérarchiestfaire I'impasse de toutes les dramatiques qui
se jouent dans le travail. C'est faire I'impass&dengularité des situations de travail et de ce
gue cela a pu codter au travailleur d'atteindreotgsctifs. On jette un voile sur tout ¢a, sur
les savoirs investis, les valeurs, les choix, ldstrages, les débats de normes. Ne pas

reconnaitre qu'il y a débat de normes, c'est paurspustraire l'individu de 'Humanite.



b) Présentation par Nathalie CLAR (extraits)
Petit commentaire a la lecture du « manifeste pougrgo-engagement »
(...) Louis Durrive qui décrit tres justement (...)'wrence » de la situation :

«Lorsque les cadres normatifs prétendent s'impasdiactivité en excluant tout débat,
lorsque les collectifs sont atomisés par le jeu@eduations individuelles des performances,
lorsque chacun est laissé seul devant ses objectifeindre sans considération du cadre
procédural ou temporel, ni du colt de 'engagemuantnain effectif, lorsqu’au nom de la
compétitivité et d’'une mesure purement gestionnduetemps, on augmente l'intensité du
travail, lorsque au nom d’'une démarche qualité ddatale, on oblige a masquer les vraies
difficultés que réserve la confrontation au réeh bien on crée un climat étouffant,
proprement invivable, avec ses manifestations @&iasr. absentéisme, turn-over, stress,
troubles psychosomatiques, sentiment d’échec, méprisoi, méfiance a I'égard des autres,
dépressions, voire décompensations graves.

(...) Alors je nous le demande : Quelles sont naaripgs ? Dans quel monde voulons nous
vivre ? Qu’est-ce qui nous semble possible ou irsides ?

Je crois avoir compris que l'ergo-engagement ctéabord et

avant tout, un changement de posture vis-a-vis\desnes et des
femmes qui travaillent chaque jour pour produirg deens, des
services, pour produire le monde social, le viviseenble. (...) la
premiere des choses fondamentales, c’est de reitanga’il y a
de l'intelligence individuelle et collective dans travail. Cela ne
parait peut-étre pas grand-chose, c’est peut-@iierd... pourtant
je vais vous raconter ce qu'il m’est arrivé hiex silis allée comme

a mon habitude a I'école de coiffure pour servirndedéle aux étudiants qui apprennent la
coiffure, et pendant qu'une étudiante me coupaitheveux une autre étudiante qui n’avait
pas trop de chose a faire et surtout envie derpattst approchée de moi alors j'ai engagé la
conversation avec elle, sur sa formation... enlgueinée elle était, comment ca se passait
etc... Et, au fur et a mesure de la conversatioa,esll est venue a me dikgquand on rentre
dans cette école de coiffure il y a un examen,ass@ un examen de logique, une épreuve de
mathématique, et une épreuve de dessin parcefqutilavoir un sens artistique pour faire ce
métier, parce qu'il ne faut pas croire, m'a —t-eltht, que cela ne demande pas d'étre

intelligente d’étre coiffeuse, me confiant ensuiige souvent les gens croient que les

2 - Louis Durrive, L'activité en dialogue, Introdiom au manifeste, 2009, p.218



coiffeuses ne sont pas intelligenteg.étais assez génée d’entendre cette jeune &llE7d18
ans me raconter tout ca. Et je me demande danke gaeiété on vit, pour qu’une jeune fille,
comme ¢a, engagée dans un métier, des étudese pleivie, soit obligée de se justifier, de
dire qu’elle est coiffeuse mais qu’elle est « awssitelligence et qu’il faut pas croire ce que
les autres pensent ! (...)

Voila, c'est une histoire qui me fait beaucoupédiir. Et je crois qu’elle fait écho trés
justement a la question que pose Yves SchwartzZbutdlu manifeste Avec quel regard
gérons-nous nos rapports avec nos semblabgsPour moi, cette jeune fille sans le savoir,
milite un peu pour un ergo-engagement. En effdllows n’avons rien inventé, dit Yves
Schwartz, nous ne faisons que mettre des motsesquicest la trame méme de nos vies
guotidiennes et, qui pour étre ancré dans la guetideté, n’en concerne pas moins tous les
aspects de notre vivre ensenibleAussi l'activité et l'intelligence sont déja la

Mais pourquoi est-ce si important de reconnaitrd gua de l'intelligence dans le travalil,
dans tout travail ? Est-ce pour en rester la? $ce que ca veut dire reconnaitre
l'intelligence au travail, les débats de normesdetvaleurs ? Les reconnaitre mais pour quoi
faire ?

Comme Louis Durrive le dit, Bevant I'urgence de la situation, Yves Schwartzdodnune
réflexion collective qui aboutit a un manifestenais il faut ajouter que cette histoire a
commence il y a déja presque 30 ans, lorsque nagssant les lacunes de la connaissance,
«une lacune générale de la culture » celui-civéitr «qu’il est important de suggérer
combien l'intelligence —et I'intelligence colleativ- est mobilisée la ou on ne voit souvent que
de linessentiel ou I'exécution mécanique d'un pesgme. Et que cette mobilisation soit
selon les cas plus ou moins contrariée ne contggatce constat. Or, ajoute-t-il, le travail ce
n’est pas rien dans I'histoire de 'humanité ! Grle travail est en partie la sommation de
toutes ces formes d’intelligence, est-on bien siifl qpe manque pas a la culture une
dimension essentielle pour se comprendite ZC'est I'époque ou se mettait en place un
dispositif a penser le « travail » tout a fait sitgr a I'université : le dispositif APST qui est
devenu le département d'ergologie. Ce qui estadait innovant c'est que les instigateurs de

ce dispositif proposaient&intégrer I'expérience du travail a la connaiss&ndu travaif. »

Voila, je dis cela parce que pour moi, la connaissa;a a toujours été quelque chose de trés

3 - Yves Schwartz, l'activité en dialogue, Maniéegbur un ergo-engagement, 2009 P.221

4 - |dem, P. 221

5 - Ouvrage collectif sous la direction d'Yves Sahw et de Daniel Faita, L'homme Producteur, audes
mutations, du travail et des savoirs, Messidor51#813

6 - ldem P. 12
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important, mais une connaissance comme celle-lareponnait d’autres savoirs que ceux
« autorisés », qui s'ouvre au dialogue des savqirsconfronte, qui débat, qui construit, qui
discute, qui se refuse a la neutralisation de®inést, qui regarde vers les plus micros de nos
actes, c’était - et c'est - assez incroyable ! Ayartuition des relations entre le savoir et le
pouvoir, pour moi cette expérience inaugurale smette forme de rencontres du travail -
d'autant plus pluridisciplinaire- est le début terdo-engagement. Voila pour I'historique
(...) mais je reviens aux « urgences » du moment !

Un regard attentif sur I'activité nous place faceeafait que I'étre humain en activité a ceci
d’'universel, c’est que pour exister il va tenter pggrmanence de réinterpréter les normes
gu’on lui propose, que le milieu dans un senslagge, lui propose. Or Rour partie chacun
parvient a transgresser certaines normes, a ledreode fagcon a se les approprier. Pour
partie il les subit comme quelque chose qui s'inepes I'extérieur. ’

L’augmentation de la souffrance au travail et degaaties causées par le travail sont d’'une
actualité brdlante. Dans tous les milieux de tdawmie j'ai pu rencontrer, ce qui est
prédominant c’est 'augmentation massive des podsc a suivre, des procédures, des
accréditation, des procédures « qualité », destiQuesires « satisfaction » bref ce qu’on
peut appeler une hyper-procéduralisation. Cell@ant se greffer sur l'activité de travail qui
était déja la. Or chaque fois, ce qu’en disentpessonnes qui ont a gérer cet ajout massif
dans leur travail soulignent le fait qu'on rajoute travail a faire sans pour autant ni lui
donner un sens par rapport a l'activité quotidiegpue est déja la (...) (Hobpital, école,
université, justice, podle emploi...), sans ajouten ptus du temps de travail pour le faire, ni

des effectifs. D’ou, semble-t-il, un véritable agEment a l'activité et une imposition

massive de nouvelles normes qui exclue tout déb@e qui nous renvoie directement a la

citation de Louis Durrive au début de mon inten@amt -

De plus, cette hyper-procéduralisation a ceciataipieux qu’elle se pose comme tout a fait
obligatoire, elle s'impose, on a pas vraiment I@ixhsinon de démissionner -, ceci me
semble étre une nouvelle forme d’'oppressiten I'activité de travail. J’évoquerais a titre
d’exemple les enseignants désobéisseurs... la isatlmh de certains infirmiers de secteur
psychiatrique... - qui désobéissent aussi -, lailisabon de certains psychiatres « I'appel des
appels », qui a recu une réponse massive et creéaounement populaire dont le but, en
premier lieu, était de reconstruire du lien danauttes espaces que les lieux de travail

devenus invivables. Or aujourd’hui ce mouvemenh@ein peu dans son organisation, - je

7 - « L'activité en dialogue », Voir vocabulairg@ogique, art. Renormalisation, P.259
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parle de celui de Marseille, que jai un peu suiviil avait été fait des tas de projets de

réflexions collectives, de groupes de travail, @enions, de restitutions dans des lieux publics

etc... et finalement le mouvement c’est un peu ddk® communications se sont faites rares,

c’était I'été, puis chacun est rappelé a ses uegeme rentrée. Pourtant c’'était bien 13, je

pense, le moment, de faire émerger l'activité,tiVd@é reelle, les efficacités qui se

construisent en sourdine dans le travail, les tdéih@ normes et de valeurs qui s’y jouent, et

de penser et construire ensemble des solutionsatitees pour un monde commun...a vivre

et a construire... bref.

Pour moi, l'ergo-engagement c’'est d'une part prendrcte que l'on vit dans des

contradictions,

- gu’il y a des inégalités mais qu’on participe paatttous du méme monde, un monde
commun a construire,

- quil y a la contradiction argent / activité aveaquelle il nous faut vivre ou survivre
parfois,

- le fait que I'activité est toujours la mais toujsuequise en sourdine,

- que les normes antécédentes sont nécessairesvenstigitimes, mais qu’elles peuvent
devenir un puissant instrument d’oppression,

- Iy en a bien d’'autres...

Prendre acte des contradictions ce n’est pas ¢erl@s ou les subir mais au contraire cela

doit nous engager a repenser notre rapport au mowde rapport aux autres, a la vie en

société dans son ensemble, a le repenser a larumée ce que l'activité nous enseigne,

s'ergoengager c'est alors décider de se laistanpaller par 'activité toujours présente, en

ré-ouvrant les espaces fermés par l'instrumenti@isaroissante des « normes antécédentes »

par des criteres chiffrés.

Puisqu'il va s'agir tout & I'neure de travailler Isuvocabulaire ergologique, je voulais finir en
interrogeant la définitidhde I'ergoengagement donnée a la fin de I'actigitédialogue, cette
définition interpelle les pouvoirs décisionnairdsla gouvernance du travail, en cela je la
trouve finalement trop restrictive, et cela m'inbgle : s’ergoengager cela ne concerne-t-il pas
tout le monde ?

Nathalie Clar

kkkkkkkkkkkkkkkkkk

8 - « L'activité e dialogue », vocabulaire ergotpg art. Ergoengagement, P. 255
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II. Les ateliers, 25 septembre apres-midi
Atelier insertion et la formation

Dans le cadre de cet atelier nous avons eu tr@sventions : Stéphanie Maillot, Marc Poncin
et loana Deicu.

+ L'intervention de Stéphanie a porté sur la mob#itda transition professionnelle

La mobilité est devenue une injonction car aujduud’il faut étre mobile. La mobilité

professionnelle signifie le passage d'une situation

professionnelle a une autre situation professidengli
implique le déplacement des compétences d’'un dam
a l'autre donc d’aller & la rencontre des nouvatiesnes.

Au fil des rencontres elle s’est apercue que lecepnde

|

Ainsi la mobilité peut étre vue et vécue comme fpasi comme une étape de développement,

mobilité englobe plusieurs sens, plusieurs coniwotst

qui varient en fonction des acteurs et de leursions.

d’évolution carriére ou elle peut prendre une gigaiion négative, celle du déclassement, de
'absence de reconnaissance des compétences foafedke. On distingue aussi la mobilité
forcée de la mobilité empéchée, lorsque l'orgarmsabu la direction ne reconnait pas le
travail de la personne a qui on a donné des nas/etsponsabilités.

La transition professionnelle n'est pas un état, mia un processus de
décentrement, centrement et de recentrement autoude ce qui fait norme pour la
personne et les normes qui traversent I'espace eéammique et social.

Et lorsque la mobilité est vue comme une disquaifon il y a une vraie difficulté de

recentrement.

4+ La question du travail des accompagnateurs desmtiues d’emploi, par Marc Poncin.

Aprés avoir rappelé rapidement les contraintesjdtild de placement a I'emploi, imposé par
les financeurs (produire plus et moins cher), stdarticularités du public qui ne rentre pas
dans les cases, lintervenant présente un outibvant élaboré en collaboration avec
différents professionnels de l'insertion, de lanfation et de I'emploi. Il s’agit d'un outil de
travail qui vise a prendre en compte la personaehdnéficiaire dans toute sa globalité.
L’outil, élaboré a partir de la matrice « Travaiétier-emploi » cong¢u par Louis Durrive,

permet d’analyser dans I'entreprise pourquoi urregee ne tiens pas dans cet emploi la.
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On passe donc d'une logique gestionnaire et éconaque a un modele qui prend en

compte I’hnumain.

L'utilisation de cet outil demande au consultant cimangement de posture, d’accepter
l'incertain par rapport au temps de I'accompagnani@ombien de temps ca va prendre ?) et
d’intégrer dans son analyse d’autres parametnesegsont pas forcement visibles.

Marc souléve les usages

dangereux de cet outi

si on ne met pas er
débat les normes ds
'accompagnement
'emploi, Si
consultant ne changg

par de posture.

+ Troisieme intervention par loana, également swhiEngement de posture, dans ce cas |l
s'agit de professionnels de la formation. A pattim exemple concret d’expérience de stage
en entreprise nous avons essayé de montrer quacke tapparemment simple pour un
professionnel et loin d’étre aussi simple pourtégmire.

En s’intéressant a I'activité d’'une stagiaire nawsns révélé la place délicate du novice en
entreprise. Il n’a pas la connaissance mais ileepour apprendre, et en méme temps on lui
demande de faire sont travail, en conformité aesaégles du métier, tout en respectant les
contraintes qui s'impose a I'équipe. Nous avons eni€vidence « ce que ¢a lui demandait »
dans la situation de travalil, I'effort d’apprentige qu’elle a da fournir, le choix et les risques
gu’elle a prit. Ensuite nous avons pointé l'impade d’'un changement de regard des
formateurs par rapport a I'activité des stagiatastrop souvent ils réduisent les problemes
d’apprentissage ou les problémes d’organisatiors d&amprise en charge des stagiaires a des
problemes relationnels.

Suite a ces interventions les débats ont été rieh&gs intéressants et riches. Un point a été
largement débattu et qui je crois répond a la quest

« Comment prendre d’avantage en compte le point deue de 'activité dans nos milieux

de travail ? ».
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Ce changement de regard demande un changementstieepqui n’est pas naturel parce
gu’'on voit toujours l'autre et son activité de nemei déformée par le prisme de son
expérience et de sa culture.

Dans la société actuelle les collectifs sont distrpar les organisations, le travail a tous les
niveaux est devenu de plus en plus encadré pgrrdesdures et on se demande quelles sont
les marges de manoeuvre des travailleurs. Car @tn en inconfort intellectuel et
opérationnel ne faut-il pas avoir un minimum defodn pour prendre de la distance, pour se

détacher, pour mettre un autre regard sur sonitgcéivcelles des autres ?

Atelier Ergo-management,

Un tour de table riche de sa diversité :

X: Engagement dans un parcours de Coach, formadg&marche ergologique intéressante
avec outillage conceptuel permettant d’agir et depssitionner sur le travail. Démarche
tournée vers santé psychique et bien étre.

Y : venant d’'une administration « tres mécanistaec hiérarchie trés pyramidale et pesante,
actuellement en Master Qualité et développemeratidielr

Z : Secrétaire générale de I'Association Ambroiseizat. Découvre la démarche ergologique
avec la lecture du Manifeste pour un ergo engagemen

etc.

Questions et remarques venues dans les échanges :

Pour de nombreux participants, la démarche erggplegparait intéressante car elle propose
des concepts ou des « mots » qui permettent dialiler loin sur la réflexion a propos de la
prise en compte des femmes et des hommes qui cemtd@ntreprise. Seulement, les termes
et concepts proposés sont difficiles a appréherdee demande forte est venue sur des
applications concretes

« La pierre de touche c’est la performance »Que propose l'ergologie sur cette question
la ? de baisser la performance pour la rendrequipportable ?

Il'y a différentes facons d’appréhender le sensalgropre activité (exemple du tailleur :
tailler une pierre, gagner sa vie, construire uatbédrale).
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Le risque de détournement des outils et des écharsggesur le travail de maniere
défavorable aux travailleurs. On s’apercoit aujdwrdque les gens les plus exposés a la

souffrance au travail sont souvent les plus ingesti

Investissement voire engagement demandé aux salaiéans les nouvelles techniques de

management des entreprises.

Une définition de ce que peut étre le management gpiipatif, « on ne met pas l'ail dans

la terre & échalote » on est des « jardiniers ;Notre role était de mettre en adéquation les
besoins et les ressources. Le management parti@pfinctionné pendant quelques années.
Puis une idéologie est venue se s'imposer a I'eecaent, aujourd’hui, il n'y a plus de
latitude pour encadrer les gens et trouver les moyke résoudre les difficultés au sein de

I'équipe.

Une approche ergologigue du management pourraisistena considérer que « C'est
I'autre qui sait. » et que chacun de sa place padipe a la mise en place de I'organisation

du travail.

L’ergologie proposead’avoir des débats explicites sur les valeurgui sont en débat dans

I'activité et sur les raisons pour lesquelles availle ensemble.

S'’il y a débats de normes dans toute activité alnécessité de mettre en évidence les valeurs
qui sont jouées dans ces débats.

Il est sir que nous avancons a contre-courant dgolevernance du travail a la norme
antécédente. Nous pouvons démontrer qu’il y a emgeence des débats de normes et que le
gouvernement a la norme produit des crises. Il thric mettre en place des dispositifs
permettant I'expression, la visibilité de ces déli normes. Mais il est vrai, qu’il n’est pas

facile de négocier la mise en ceuvre.

Trois diapos présentées par Laurent
Les diapos présentées sont issues d’un diaporaimangversalité, stress et compétence » a

propos de France Télécom. L'objectif est de mordoenment une organisation peut générer
des tensions, voire du stress pour les personnastieites.
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Diapo 1 : La transversalité ou la coopération au dément de I'expertise
Avant la réforme, France Télécom
était une administration avec ur La transversalité

) ) ) . ou la coopeération au détriment de l'expertise
organlsatlon bureaucrathue tre

Fonctions et expertises <
typée. On y trouvait des service = |—N/2\T e
centrés chacun sur une experti l
différente. ~ Pour les  plus o [“‘i‘ W "T | |
importants : e | = ay EE S 0 E
- Service des lignes avec de G DimwesQui

4 points

|
« lignards » chargés de la créatic et e

c

opératinmmel

du réseau ; Coordmation (ou coopération) entre activites - objectifs strategiques
- Service d’exploitation avec de *=*"% BT e Lwit Mtz 9.2
« commutants », chargés de la commutation et ttarlamission des données ;

- Service Général chargé de la gestion, de la pagecongés, etc. ;

- Service Commercial présent dans les agences.

L’organisation était fortement structurée au pagjuil existait un corps différent pour chaque
service et que chaque expertise avait ses repaggentisque dans les plus hautes spheres de

I'organisation (Direction opérationnelle, RégionateMinistere)

La «transversalité », avec ses « processus treaesve intégrant le client, a cassé cette
organisation en donnant le pouvoir opérationneled & Responsables Opérationnels de
Processus ». En fait, 'ancienne et la nouvelleanigation se superposent créant ainsi des
tensions internes entre expertise et managemeatégigue, Chef de département et
Responsable de processus, mais également entrersvateservice public » et objectifs

commerciaux.

On peut approfondir ces tensions a deux niveaukeoet maitrise

Diapo 2 : Management contre expertise : niveau cadr
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Les nouveaux cadres « transverses » se voientecdafimise en ceuvre de la stratégie en

devenant « Responsable

L. Annexe 1 . .
opérationnel processus > Management contre expertise :
alors que les cadres plu niveau cadre

. . o Fonction Management
anciens se voient relégué Bodriani s~ S el

<

t‘;'f‘tns:-m e
K Ir'f\-Jl\'Y i ; w ¢
Cadre r Superiewrs lerarchiques
fanctions
Pilotes de /ﬂ\
processus LOCESIS { Activite Actwité
s
i D_/

d'objectifs différents, porteur 7 .s yeronrs de I'activiee portent i conflit d objectif non

comme responsables de

mise en ceuvre des moyens.

On a ainsi deux lignes Managenie

ek operationniel

managériales, autou

mo——Rm g 4 m
I I
_ B
a

de valeurs différentes. et dor resoli av niveairy des managers

. . i 25 petobre 06 Tansversalitd, stress ef compétence Lawent Ménégoz  p. 7
les conflits d'objectifs se
répercutent jusqu’au niveau des agents dans le w@me de leur activité de travalil.

Mais la réorganisation a également des répercuéionmsveau de la maitrise.

Diapo 3 : Management contre expertise : niveau maise

Par essence la maitrise comporte deux dimensiamscadrement d’agents de premier niveau
et une connaissance du métier supérieure a callagints qu’elle encadre. C’est ce qui fait
leur Iégitimité.

En 1995 — 1996 tous les agents de maitrise onhdigic entre étre « manager » ou « expert ».

Quelgues années plus tard, les

«experts» - sont  er amex2 \lanagement contre expertise :

dépendance hiérarchique de niveau maitrise
« managers ». Fonction
C f dévalori operationmielle
ette rerorme evalorise _
Mise en ceuvre du managenient

I'expertise en I'excluant de le £

ligne hiérarchique et urg E> E> N\ [z
(Soutien)
."\gem

manager peut désormai R At |~

T A (Conseiller)
gent
encadrer des agents sa|é

connaitre le travalil CIU’” leur E 1.  1995-0 : séparafion de la maifrise enfre « MANAers » et « experts ».

demande_ Il y a |é_ un défICI 2. Quelques années apres, 'expert est en dépendance hiérarchique i <
numager

de legitimité alors méme qui  seabros Tansversalt, s ot compét Lot Miéngoz 3. 8

leur mission est d’étre « garant des résultatsfimidéar la stratégie.
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En conclusion, on peut constater un malaise largem&parti du a un éclatement des
responsabilités entre I'expert, le manager (ouspaasable de groupe ») garant des résultats,
leDirecteur de département chargé des moyens,dpdReable de processus responsable de la
stratégie. L’agent qui affronte l'activité réeldans laquelle se retrouvent en puissance toutes
ces dimensions, a alors bien du mal a trouver terlotuteur qui puisse comprendre les
problématiques, les « débats de normes », lesmatiGues d’'usage de soi » gu'il affronte
guotidiennement. Et ce d’autant plus que les lidaexconcertations entre agents ne sont pas
souhaités. Seule reste malgré tout la pause dap@ue avoir connu ces situations, c’est loin

d’étre une plaisanterie.

Atelier Prévention et santé au travail

1/ Tour de table.

Un point commun s'en dégage. Les 15 ou 16 persgrassntes autour de la table sont toutes
concernés professionnellement par les questiorsadi au travail et de prévention. 6 sont
des consultants qui interviennent en préventiorgsoit doctorants tout en exercant des
activités de prévention et/ou ergonomie dans déemses diverses (entreprise de l'eau,
Armée de l'air) tous les autres sont des profemsisndirectement impliqués dans leur
entreprise sur les questions de prévention (SNGHpited, Fonction publique territoriale,
INRS, Assistance publique...).

A peu prés méme constat fait par les acteurs erepeige : mal-étre ou de souffrance des
salariés en entreprise, peu de marge de manceuvre.

2/ Présentation du theme (problématisation par i®apdésidence de séance: Nicole)
Passer de la sécurité au travail a une approcha pgeévention des risques appuyeée sur la
santé. (cf. le texte et power-point. de Sandro)

3/ Brainstorming sur ce qu'est la santé, et lediatne santé et activité de travalil

Idées relevées (brainstorming puis expression)libre

— Difficulté a s'extraire de la norme pour abordes tpiestions de prévention et santé au
travail.

— Probleme sur la notion de santé au travail : esé-¢mvail qui procure de la santé, ou est-
ce venir en santé au travail qui est en questibier? incontournable entre le travail et le
hors- travail.

Donner du sens a son propre travail. Pourquoiionestit ? Accepter ce que l'on fait et étre

accepté des autres => possibilité de faire unermegisation de son propre travail.

Interrogation sur le rapport de la Santé, au Tftav@n est beaucoup trop dans les normes.
Comment élargir le débat ?

Nous vivons dans un contexte de crise aigue dwitrawdans la plupart des organisations
s'exprime une vraie souffrance au travail. Bes@rs'thterroger sur ce que l'organisation du
travail peut faire avancer sur la question desfsanges.
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La santé c'est la capacité de pouvoir faire. Qxestvoir assurer ses propres valeurs et
conserver son autonomie sur le plan éthique : fate la question du rapport a la hiérarchie.
Comment ne pas étre mis en danger par son engefilentreprise gagne de l'argent sur mon
dos, mais en 3 mois on a le dos flingué".

Collectivités publiques : injonction paradoxale renta nécessité de loi et, en face, des
dispositifs calqués par I'administration pour faagpliquer la loi. Les préventeurs peuvent
avoir des postures tres différentes. Les normesomé pas les mémes selon les lieux de
travail, les régions...

Les agents parlent de la santé sans aborder léauuds I'activité. Ce que I'on appelle gestion
des RH est trés restrictif et rétrograde.

Etre en santé au travail, c'est avoir une capagit@ouvoir d'agir

Au Conseil Général, 700 salariés. Tout le mondeseeue les « fonctionnaires » ou agents
territoriaux sont des privilégiés, protégés par keatut. Or, vraie crise de sens et souffrance
dans les services. Comment rendre un bon servibécpen appliqguant des lois qui ne
correspondent pas ? Comment insérer des travailagiaux alors que pas d'accés - ni de
lois - au logement, aux centres de santé ?

Pas de reconnaissance de la souffrance. En patlau@urd'hui une grande avancée.

Un participant - consultant - s'interroge sur iess restrictifs entre travail et santé : il y a
aussi le sport, les loisirs. Est-ce que le faindgas étre heureux au travail porte atteinte a sa
santé ? «Je n'en suis pas convaincu ». Est-censent le travail qui va faire que I'on va
mal ? Quand il y a un itinéraire personnel qui petrade minimiser ce qui se passe au travail,
est-ce qu'on ne peut pas vivre en santé ?

Réaction d'une participante (Bernadette Venneguand le travail finit par recouvrir toute la
vie, il est difficile d'en sortir »

On peut aussi se poser la question d'une autre facomment se fait-il que des personnes

sont en mesure de résister, et qu'a un moment domme résiste plus ? La question de la

résistance est a I'ordre du jour. Préparation clioque sur la résistance.

On travaille dans un milieu normé, tres normatifieQsens y-a-t'il a parler d'empéchement,

d'activité empéchée, alors que dés qu'on nait andeymn est empéché ? Comment basculer
vers autre chose que cette notion d'enfermement ?

Et si on était en train d'attendre du travail. Nausns connu dans la deuxiéme moitié du XXe
siécle un bon culturel du travail : le travail étalors considéré comme émancipatoire.
Aujourd’hui ce n'est plus le cas, une vraie ruptarest opérée. Nouveaux modes de
management choisis; on en vient a se dire mettons-a I'abri.

Dans quel contexte économique sommes-nous ? Qusdles les valeurs qui circulent
aujourd’hui dans la société ? Convocation deibitive, qui est en méme temps réfutée. Soit
on est dans la défense, soit on est dans le retrait

Les agents sont obligés de surtravailler pour pwuvavailler, et ne pas sacrifier a des

injonctions dont on ne sait d'ou elles viennentcéésité de dépasser l'idée de travail
empéché, pour aller au-dela .
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Ce qui fait la non-santé, c'est de ne pas avagiolevoir d'agir, de Renormaliser => rapport
jamais arrété de la marge qu'on a de pouvoir agmapport avec soi et non pas en étant agis
par les autres. Le corps est toujours engagé dansvail.

Plus on monte dans la hiérarchie des cadres, plussbsous-pression. On personnalise les
problemes, on renvoie aux difficultés personnellesgine des difficultés exprimées ou
apparentes sans reconnaitre les dysfonctionnenoegénisationnels ou les incohérences
gestionnaires. Il faut trouver les moyens d'un@péapriation par soi-méme de la dimension
collective a laquelle on appartient, de remettregelstion le sentiment d'isolement, de
cloisonnement, et donc de fatalité : il n'y a pasdlution.

L'empéchement vient des obstacles qui sont posés.sBis obligé de rechercher I'équilibre
entre l'usage que je peux faire de moi et l'usagmai par les autres, la il y a empéchement
C'est de l'inter-incompréhension

L'injonction paradoxale du travail, c'est I'écantre le prescrit et le réel, et I'engagement du
corps-soi. Nécessité de comprendre ce que « mardie ».

Nous vivons un contexte d'invisibilisation croissades dramatiques d'usage de soi : c'est
dramatique de ne pas avoir de reconnaissance @igedéon investit de soi, de ce que I'on fait

Les gens sont plus grands que ce qu'on leur demBedein de reconnaissance de ce qui est
invisibilisé. (Bernadette).

kkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkhkkkkkkkkk
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II1. Présentation de GRT : La transmission des savoirs

Activité d’encadrement des étudiants infirmiers en psychiatrie et nouveau
diplome infirmier : Le GRT et la question de la transmission des savoirs
Ce qui suit s’appuie sur les transparents utildMarie-Héléne Dassa et Mélanie Schroder

1. ERGO-ENGAGEMENT et GRT

Notre expérience du GRT s’inscrit dans un contebeeéforme des contenus du programme
de formation des étudiants en soins infirmiers. gtegramme est adossé a la notion de
compétence.

La demande de linstitution portait sur la valotisa du travail réalisé dans le cadre du plan
santé mentale par des infirmiers de psychiatrieeexentés et visait l'intégration dans
'enseignement du nouveau programme, des savoirterdain fruits de I'expérience des
anciens.

Nous avons travaillé dans le cadre du péle psyohi®ud a I'Assistance Publique des
Hoépitaux de Marseille.

2. Il. LADEMARCHE

Ergologique, elle se fonde sur le fait que pantirsthgulier, du particulier permet d’atteindre
'universel, tandis que la généralisation abrassdéntiel : ce qui se joue dans l'activité ici et
maintenant.

A linstar de toute norme antécédente, le nouveemgramme de formation en soins
infirmiers conduit a la neutralisation du singulgians la généralisation et ne permet pas de
recueillir I'essentiel : ce qui se joue dans l'aité (écart entre le prescrit théorisé de la
pratique et la mise en pratique réelle).

Le travail de transmission des savoirs d’expérieensepsychiatrie au sein d’un CHU se
déroule dans un contexte organisationnel contraiggiatrés axé sur les résultats.

La mise en ceuvre des savoirs d’expérience se jaue ldnstantané de 'activité. Nous avons
donc formé le projet de faire émerger des élénsmtette transmission par la mise en oeuvre
d’'un GRT afin :

- de faire émergeta question du coeur de métier et celle des valeues jeu dans l'activité
infirmiére en secteur psychiatrique

- d’intervenir sules modalités de mise en place du nouveau programreer le terrain.

3. L'ORGANISATION DU GROUPE*

<@ Nous avons contacté les responsables (...) pout appdontaires. Nous avons organisé 3
réunions de présentation (...).

* Tous les participants ayant répondu en amont deagail ont été volontaires et réguliers
dans leur engagement dans ces rencontres.

4. LES SEANCES*

o Sept séances de GRT entre février et mai 200&8isarr d’'une séance tous les 15 jours en
moyenne. Chaque séance a duré 1h45.
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<@~ Composition du groupe:

- quatre formateurs d’Institut de Formation en Sdnfirmiers (...).

- cing infirmiers de psychiatrie (4 ISP - 1 IDE),

- un cadre de santé de psychiatrie,

- deux étudiantes du département d’ergologie deiarsité de Provence chargées de
'animation de ces rencontres. (...)

5. L’ANIMATION et LA QUESTION DE L'ACTIVITE

Comme le dit Philippe Davezies dans « Approcheigui@ du rapport au travail » : les
relations entre les gens au travail sont médiatigas des objets du travail. Contrairement a
la sexualité (champ des psychiatres), ce n’est gamsctement que le conflit s’exerce, mais
au travers du planning, de la machine, des produis travail ».

<@ Notre style d’animation visait & établir un espace de partage dans ldguenfrontation
des points de vue puisse conduire a 'émergenaesias partagé permettant que s’échangent
et se construisent des savoirs sur le travade transmission des savoirs infirmiers issus

du terrain en lien direct avec I'activité réelle et dans ontexte organisationnel bien précis.

<@ Nous avons choisi de mettre en jeudispositif dynamique a trois poles a travers le
GRT en activant les échanges des participants la base de I'analyse ergologique des
données issues de I'observation afin de rester ceétsur I'activité.

L’ergo engagement est d’abord celui des animateurs:

Notre engagement portait sur:

La co-écriture sur la base des comptes rendus

Chaque séance faisait I'objet d’enregistrement et une trame de compte rendétait prise

en séance. Cette trame était ensuite complétda base de I'enregistrement puis soumis a la
lecture des participants avant la séance suivante.

Au début de chaque séance 15 a 20 mn étaient correes a la validation/modification
du compte rendu. Ce temps a diminué au fur et a mesure des séapeatftre avec
I'accroissement du degré de confiance et d'imglcaties participants.

6. LES ENGAGEMENTS DE L’ANIMATION*

< | a distribution de la parole, le respect et I'écote de chacun

< | 'apport d’outils conceptuels facilitant 'analyse

< [ a non divulgation des comptes rendugn dehors du GRT et la demande d’accord des
participants du GRT pour toutes diffusions

@ La co-construction du rapport final sur la base des éléments diffusables issus des
comptes rendus, sa présentation en GRT lors deutgrsance dans le but de faire valoir les
propositions de transformations issues du GRT

7. EVOLUTION DU REGARD SUR L’ACTIVITE

<@ Au niveau des institutions hospitalieres et des B, les membres du groupe ont pris
conscience que la norme antécédente (projet pédadgmae, projet d’établissement, projet
de pdle) n'induisait pas la mise en place d’'un traail en partenariat entre formateurs
d’institut de formation et infirmiers de terrain, n i d’un projet d’encadrement des stages
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d’étudiants infirmiers dans chaque unité alliant les formateurs et les infirmiers de
terrain.

< Alors que le nouveau programme donne une place ggéndérante au terrain et que le
stage en psychiatrie est obligatoire, tous ont serla nécessité de s’allier pour assurer
une transmission tenant compte des évolutions tardans les mentalités que dans le
contexte hospitalier. Les échanges ont été richesrda question du comportement des
étudiants et des nouveaux infirmiers dans I'organation « libérale » actuelle.

* [Les membres du GRT ont commencé a construire duraries séances les liens qui
manquent entre I'lFSI et le terrain.

< ||s ont pris conscience des liens mais aussi deaths entre les attentes du terrain, et
celles des IFSI, le comportement des étudiants etage et en IFSI, les difficultés des
professionnels de terrain manquant d’expérience fac a la pédagogie et au nombre
croissant de stagiaires.

* |es infirmiers ainsi que les formateurs d’IFSI ontidentifi€ un manque quant au
partenariat qui conduit a faire appliquer aux infir miers de terrain un dispositif qu’ils
n’ont pas le sentiment d’avoir co construit.Le nouveau programme est vécu comme une
nouvelle norme contraignante ajoutant du travail et laissant peu de marges de
manoeuvres.

< Confrontées au matériel issu des observationseedtretiens, les réflexions des membres
du GRT ont permis dmettre en évidence la grande disparité des organisans de stage en
fonction du type d’hospitalisation, du cadre detéate I'unité ou surtout d&ancienneté des
infirmiers .

* Suite a la présentation de notre trawaitires et infirmiers ont pris conscience des
lacunes dans la pédagogie de transmission des sasat dans 'accompagnement des
étudiants infirmiers. Des équipes omhis en place a partir du travail du GRT, des projes
pédagogiques et des infirmiers ont demandé a étrerimés a la pédagogie

* |e GRT est envisagé comme mode d’élaboration d’'ungansmission des savoirs
infirmiers propre au terrain et centrée sur l'activite.

<@ Un lieu d’échange et de réflexion sur la questiode I'activité de travail en partant de
l'activité elle-méme

< | es outils ergologiquespermettent de conceptualiser cette réflexion ecdie mieux la
partager pour remonter sur la question du métierfidhier en tant que transmetteur de
savoirs d’expérience.

<@ Certains membres du GRsbuhaitent intégrer dans leur pratique d’enseignena des
concepts ergologiquedels que ceux de renormalisation, de savoirs ts/es institués en
s’appuyant sur le travail du GRT et sur le lexicafn de traduire et d’expliciter les
différences que les étudiants constatent entr@alité du stage et les savoirs appris a I'lFSI.
@ Dans le but d’amorcer un rapprochement IFSI-teyrk Coordination Centrale des
Soins de 'AP-HM, vient de mettre aplan de formation le dispositif ergologique des
GRT.

* |’intégration de la démarche ergologique a I'ha@piteprésente une innovation dans la
maniere d’aborder la question de Il'activité du #ibsoignant et de contrebalancer une
tendance a reporter sur des considérations inddllehice qui est le fait des organisations
violentes. A I'hopital, envahi par les audits eapproche psychologique restreinte aux
personnes, le GRT pourrait donc devenir un recpossible pour toutes les équipes qui
souhaitent réfléchir et transformer le travail.
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IV. Table ronde au CNAM, Paris.

Suite aux débats autour de la table ronde, les quatre intervenants, Elsa Fayner (journaliste),
Daniel Gouttefarde (Président de I'association Ambroise-Croizat), Jean-Christophe le Duigou
(Secrétaire de la CGT) ont été interviewes, ce qui a donné quatre articles parus dans le

journal I'Humanité et dont voici la teneur.

Article 1 : « Restaurer les capacités d’expression des salariés » par Elsa Fayner,
Journaliste.

Le travail est-il le ressort de 'émancipation huma  ine ?
Selon un sondage de I'Anact, parmi les 40% de francais qui se
déclarent « stressés », 60% le seraient du fait de leur travail. Et la
principale cause évoquée par les salariés sondés concerne
l'organisation du travail : surcharge, multiplication des taches
paralleles, absence de moments ce répit. Coupable désignée :
l'intensification du travail.

On travaillerait plus intensivement, sans pause, a flux tendu,
toujours dans l'urgence, voire sous le regard du client. Mais au-
dela, ne doit-on pas se pencher sur les changements qualitatifs

introduits ces derniéres années®°? Comme le constate le Dr
Philippe Davezies, de [I'Institut Universitaire de Médecine et Santé au Travail, «les
incohérences et contradictions, qui se sont révélées de fagcon catastrophique au niveau de la
sphere financiére, ont leur pendant au niveau le plus microscopique de la production des
biens et des services ». Elles se traduisent notamment par une réduction des possibilités
d’appropriation du travail par le travailleur. Une appropriation que I'ergologie appelle « débat
de normes ». En permanence, lindividu, dans toute activité, doit arbitrer entre des
prescriptions, c’est-a-dire des normes qui le précédent, et des normes qu'’il doit se donner
lui-méme pour vivre son travail. La réalité, avec ses imprévus, ses tensions, lui impose des
adaptations, des reconfigurations, des «renormalisations » : le travailleur s'adapte en
fonction du temps qu'il fait, de la qualité du matériau, de sa fatigue, de son respect pour ses
colleges, des valeurs qu’il défend, etc. Dans cette logique, la souffrance arrive quand le
débat de normes, ou quand l'appropriation personnelle, ne sont plus permises, faute de
temps. Si l'intensification du travail est cause de mal-étre, c’est donc parce qu’elle impose
des choix qui n'en sont plus. Dans l'industrie chimique, I'intérimaire n'a plus le temps de la
rigueur pour intervenir en maintenance. Dans les maisons de retraites, l'auxiliaire de vie ne
peut pas, en 15 minutes, accompagner la personne agée dans ses gestes de toilette, et
encourager son autonomie®; elle doit les effectuer a sa place. L'employé de banque doit
vendre, lui, le produit financier sur lequel son établissement fait campagne, quelle que soit la
situation de son client. Ne plus s’appesantir sur les « détails », ne plus adapter la réponse a
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chaque usager, ne plus faire preuve, donc, d’expérience ni de métier, taire la volonté de
créer un lien social dans le travail : telles sont les évolutions actuelles qui conduisent a un
mal-étre au travail, mais également a des troubles de la santé. Comment y remédier ?
L’ergologie propose une ergo-formation, une ergo-prévention ou encore un ergo-
management. Qu'est-ce a dire ? Si 'ergo-management consiste, pour le manager qui prend
une décision, a observer et a écouter le débat de normes qui se joue en chaque employé,
jusqu’ou doit-il en tenir compte ? Peut-étre doit-il se tenir a I'écoute des remarques
récurrentes, émanant d’'un certain nombre de salariés qui exercent les mémes fonctions,
pour comprendre comment la consigne générale se heurte a des obstacles communs, a une
réappropriation collective ? Encore faut-il que les travailleurs eux-mémes soient en mesure
de l'exprimer, dans un contexte de complexification du travail, et d'individualisation des
contraintes, des objectifs, des salaires mais également des fonctions elles-mémes. Un
contexte qui méne a l'effondrement des capacités d’expression des difficultés du travail. A
supposer ces capacités restaurées, ou instaurées, comment, ensuite, se faire entendre des
directions ? D’apres une étude de I'’Agence européenne pour la sécurité et la santé au travail
(2), «la santé et la sécurité au travail ne sont pas considérées comme des facteurs
contribuant & la viabilité économique d'une entreprise ». L’étude montre pourtant I'impact
positif de la santé au travail sur la performance économique. Reste a restaurer du "débat de
normes" a ce niveau-la aussi .

(*) Auteure de Et pourtant je me suis levée t6t (éditions Panama, 2008), animatrice du blog
« Et voila le travail » (www. voila-le-travail.fr).

Article 2 : « Inventer ne nouveaux rapports de travail » par Daniel Gouttefarde,
Président de I'association Ambroise-Croizat.

Inventer de nouveaux rapports de travail

Se lever pour aller « gagner sa vie » et finalement la perdre ou « décider » d’y mettre fin, sur
le lieu méme du travail, & cause du travail, nous place bien au coeur d'un formidable
paradoxe. Les suicides de salariés, aujourd’hui chez
France Télécom, hier chez Renault, pour ne prendre que
ces deux groupes, portent témoignage et sans doute
masquent, d’'une certaine facon, I'ampleur et la profondeur
du mal étre qui grandit et finit par s’enkyster dans la vie au
travail, pour ronger si douloureusement celle de femmes et
d’hommes, ne voyant plus comme ultime issue, que d’en
finir avec une existence faite de trop de souffrance, dont la
négation de ce qu’ils sont, de ce gu’ils font et pensent,

nourrit le processus pouvant amener au geste extréme et fatidique.
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De ce point de vue, les propos récents du PDG de France Télécom assimilant les suicides
de salariés de l'entreprise & une « mode », est particulierement méprisant a I'égard des
victimes et de leurs familles, irresponsable et indigne d’'un dirigeant d’entreprise qui a aussi
en charge, I'a-t-il oublié, la prévention de la santé des personnes qu’il emploie. Il écarte ainsi
d’un revers de main ses propres responsabilités en rejetant sur le dos des victimes ce qui
releve de sa gestion et de sa direction. Pour autant, qui peut encore s’étonner des ravages
causés par des types de management au seul service des objectifs de rentabilité, de
productivité et de dividendes a servir aux actionnaires ? Pour ces objectifs 1a, il faut
exacerber l'individualisme, pousser la compétition au sein méme des équipes de travail,
attiser la concurrence entre les personnes, cloisonner et rétrécir les espaces de liberté.
N’est-ce pas a ces conditions la que le capitalisme vit et prospére ? Quand l'usager devient
client, ce n'est pas seulement l'intitulé qui change, c'est la culture de I'entreprise. Celle-ci,
face aux exigences financiéres de plus en plus assénées et assumées est devenue une
zone de confrontation et d’extinction des voix (peut étre d’extinction des voies), car pour
beaucoup le travail est synonyme d’étouffement, de non reconnaissance, d’abétissement. Il
est donc totalement illusoire et un tantinet « naif » de penser que ce systeme pourrait
s'aménager, étre plus soft. Au mieux il serait moins déstabilisateur et moins destructeur de
vie. Sur le fond il resterait une machine a produire de la valeur pour quelques uns, une
minorité qui ne connait le travail, ses subtiles et indispensables relations que pour ce qu'il
leur permet, avec arrogance et frénésie, d'amasser. Pour ma part, et sans doute suis-je
radical, mais je I'assume, je pense qu’il y a incompatibilité de sens et de contenu, entre cette
stratégie, et celle qui consiste a replacer 'Humain et son épanouissement au cceur des
processus de production. L'Humain qui imagine et fabrique des richesses pour répondre aux
besoins de bien-étre et d’épanouissement de I'Humain. L'un et l'autre ayant une
communauté d’intérét que le capitalisme s’évertue, non sans succes d'ailleurs, a faire
disparaitre derriére de prétendus marrons a tirer du feu de la concurrence. Foutaise !

A l'opposé de cela, le travail peut étre un nouveau ressort de I'émancipation humaine, une
source d'épanouissement, un lieu de collaboration et de co-élaboration, de coopération et
d’échange de savoirs, de convivialité retrouvée. Ici et partout. Pour y parvenir, il faut se
dégager des criteres et des modes de production actuels, il faut inventer de nouveaux
rapports ou les salariés ne seront plus considérés comme de simples exécutants de scénarii
concoctés hors et souvent contre eux, par des petits comités et cénacles, des capitaines
d’'industrie ou économistes en vogue, formés par les mémes écoles de pensée et produisant
les mémes réponses. On le constate, inadaptées. Il faut imaginer un autre type de gestion
des ressources humaines et peut-étre méme dépasser ce concept pour aller, vite, vers une
gestion humaine des ressources. Il est temps et urgent de ne plus considérer 'hnumain
comme une simple variable d’ajustement aux impératifs de rentabilité financiere, utilisable et
exploitable jusqu'a son épuisement. Alors qu’'Etats et peuples s’interrogent sur les
ressources énergétiques, forestieres, alimentaires, sur le climat, la faune et la flore de la
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planete, il serait incongru que la premiére des richesses, la personne humaine, ne soit pas
placée au centre des préoccupations et de tout projet et perspective. Je propose de
sacraliser I'Etre humain au lieu du coffre fort. Comme il faut bien commencer par un bout, je
suggere que les entreprises de I'économie sociale (mutuelles, Comités d’entreprises,
associations, SCOP, et méme organisations syndicales en tant qu’employeurs,...), qui n’ont
rien & gagner a imiter, voir & cloner les entreprises capitalistes, fassent la démonstration
gu’en placant la personne, le salarié, comme axe d’'un nouveau développement, parviennent
a une nouvelle efficacité économique et sociale. Humblement et modestement, c’est ce que
nous essayons d'initier au sein de l'association Ambroise Croizat. Comme d’autres, nous
travaillons & maintenir et & développer le plus haut niveau possible de qualité de nos
missions au service des publics accueillis. C'est d’autant plus difficile que les enveloppes
budgétaires s’amenuisent et que les personnels sont mobilisés pour assurer cette qualité
avec des moyens réduits. De ce fait, les questions de mal-vie, voir de souffrance parfois, ne
nous épargnent pas. Mais au lieu de jouer l'autruche ou de manier la carotte et le baton,
nous voulons y répondre par davantage de coopérations et d'interactivité entre nos
établissements et leurs équipes. Nous essayons de passer d'une vie les uns a c6té des
autres, a une vie les uns avec les autres en donnant la parole aux 600 salariés pour
construire ensemble les outils pour desserrer I'étau contraignant des politiques publiques.
Nous pensons ainsi (re)construire du lien par du partage. L'innovation sociale dont nous
nous prévalons, n'est pas seulement un résultat, c’est aussi un moyen dont I'efficacité et la
portée dépendent de la démocratie a faire vivre avec les salariés. Je suis preneur d’'une
charte qui formalise un tel engagement.

Malgré les difficultés, les obstacles, réels ou supposés, nous devons, la ou I'entreprise
capitaliste segmente et isole, créer des espaces coopératifs et collaboratifs. Le travail et son
efficacité en dépendent ainsi que la vie en santé du travailleur. N'est-ce pas ainsi qu'il
pourrait venir au travail, non plus a reculons, mais pour y mieux vivre dans une communauté
de sens ?

Article 3 : « Priorité au développement des capacités humaines » par Jean-Christophe
le Duigou,
Secrétaire de la CGT

Priorité au développement des capacités humaines

La crise dans laquelle nous sommes plongés n'est pas que financiére. Elle recele bien
d’autres dimensions, ce qui en fait une « crise de systéme ». Elle pose au mouvement social
des questions multiples dont celle de la place de l'activité humaine, et particulierement de
celle du travail, dans les choix collectifs.

Depuis au moins vingt-cing ans, pour augmenter la rentabilité d'un capital en
suraccumulation, les entreprises ont mis une pression sans précédent sur les besoins
sociaux : elles ont massivement supprimé des emplois, elles ont limité les efforts de
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recherche et de formation, elles ont dévalorisé les qualifications, développé la précarité, elles
n’'ont pas suffisamment investi dans la sphére productive.

Cette logique a négativement affecté toutes les
dimensions de la vie humaine, freinant le développement
social. Il y a bien une dimension anthropologique dans
cette crise. L’humain a été la variable d’ajustement. Mais
il faut reconnaitre que le sort fait au travail a été au coeur
de ce processus. La mondialisation, qui aurait pu étre la
base d'un rapprochement sans précédent, a mis en
concurrence les hommes et les femmes a une échelle

inédite. Elle a accentué les pressions sur les -

rémunérations, les normes de travail et d’emploi, les systémes de protection sociale. Comme
ladmet aujourd’hui 'OCDE, la part revenant aux salaires dans les richesses créées a
diminué et les inégalités se sont accrues. L'Organisation internationale du travail (OIT)
confirme ce diagnostic et va plus loin, dénoncant la rapide montée des emplois informels qui
concernent 2 travailleurs sur 3.

La dérive dans la financiarisation a favorisé une accumulation du capital qui a accru les
exigences de rentabilité. Cette norme a conduit les entreprises a marcher sur la téte. Elles
ont adapté leur gestion du travail et de I'emploi au niveau de rentabilité exigée des capitaux
et des marchés financiers. On a connu la consécration de la notion de « sureffectifs », puis
celle des fameux « licenciements boursiers » qui aboutissent & la fermeture d’entreprises
viables au prétexte qu’elles ne dégagent pas suffisamment de profits et donc de dividendes
pour leurs actionnaires. Des taux de rentabilité exigés, nettement supérieurs au taux de
croissance des richesses, ont produit une situation intenable sur le long terme: la
rémunération des capitaux ne pouvait étre obtenue qu’au prix d'une amputation des
capacités humaines et matérielles de production.

Le systéme était condamné a des soubresauts réguliers de plus en plus brutaux. La crise
financiére est donc la manifestation d’une crise systémique qui résulte d’'années de déflation
salariale, de récession sociale et de pression sans précédent sur les activités de production.
Le travail est aujourd’hui fort mal en point. Le soigner nécessite de desserrer I'étau de la
finance et de donner la priorité au développement des capacités humaines. « Moraliser le
systéme » ne suffira donc pas. Poser de nouvelles régles, «réguler », est indispensable
mais pas suffisant. La crise actuelle met en exergue le besoin d’'une nouvelle stratégie de
développement social, économique et environnemental, ce qui suppose évidemment une
relance des salaires mais aussi une nouvelle approche du travail.

Au-dela de la bataille revendicative, un affrontement sans précédent de critéres, de normes
et de valeurs est engagé. Le message doit étre clair: le travail n'est nullement la part
maudite de la vie humaine. Il en est au contraire une dimension essentielle. Il s’agit
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désormais de le revaloriser pour assurer un développement humain durable. En d'autres
termes, au lieu de considérer I'argent comme une fin en soi, il s'agit de faire des propositions
afin de le mettre au service de la satisfaction des besoins humains fondamentaux : la
préservation de la planéte, I'alimentation, la santé, I'habitat, la culture, la communication,
'information. Répondre a ces besoins nécessite de reconsidérer le travail, sa place, son role,
son contenu et les capacités créatives de 'homme qui s’y expriment. C’est au vrai sens du
terme un enjeu de civilisation.

Article 4 : « Un débat de valeurs » par Marcelle Duc,
Maitre de conférences en sociologie, membre desei®atoire et rencontres du travail ».

Un débat de valeurs

L'ergologie parle des « valeurs du travail ». De qu  oi s'agit-il exactement ? Quelles valeurs sont
en jeu dans le travail en général ?

Marcelle Duc . La question des valeurs du travail est centrale et n'est pas une expression
sans ambiguités. Le travail n’est pas en soi porteur de valeurs. C’est plutdt I'activité déployée
dans différentes situations qui va se nourrir de valeurs. En effet,
pour que le travail se fasse, les hommes et les femmes
modifient les normes existantes, les transgressent, en créent de
nouvelles. Travailler c’est donc «renormaliser », engager un
débat de normes. Le travail est bien I'expression d'une activité
ou ces renormalisations aménent sans cesse a faire des choix
en fonction de valeurs propres qui se transforment d’ailleurs en
fonction des expériences vécues. Y. Schwartz spécifie
clairement deux types de valeurs, dans le dernier ouvrage qu'il a

dirigé avec L. Durrive (L'activité en dialogues, Octares 2009) :
les valeurs quantitatives et sans dimension. Les premiéres, qui sont extérieures a l'activité,
sont de l'ordre du monétaire, des ratios économiques et sont considérées comme des
objectifs a atteindre. Les secondes, construites dans l'activité, renvoient a des valeurs
comme la santé, la qualité, la solidarité, le service public, la justice, I'égalité, la démocratie...
La démarche ergologique invite a rendre plus visible ces débats de valeurs pour penser la
transformation du travail et du vivre ensemble. Car les valeurs circulent dans tous les sens,
entre travail et hors travail. Si dans le travail s'imposent I'individualisme, le chacun pour-soi,
l'indifférence au contenu du travail (priorité a I'emploi par temps de crise) ou bien des valeurs
de solidarité, de respect des hommes et de leurs savoirs, le débat entre citoyens ne sera pas
le méme. On va souvent chercher de fausses bonnes raisons dans les mécanismes de la
globalisation, de la crise financiere... Certes, il ne faut pas négliger ces aspects-la mais si on
s'illusionne en croyant que ce qui se joue dans le travail est complétement conditionné par le
macro, d’'une certaine maniére on ne croit pas en 'homme, a ses capacités normatives, a
ses capacités transformatrices.
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Que peuvent apporter les valeurs «sans dimension » a la réflexion sur la crise du
capitalisme ?

Marcelle Duc . L'issue a la crise ne viendra pas de quelques intelligences qui auraient su
trouver, a I'extérieur de ce qui se vit, le bon modele (scientifique) et les bonnes valeurs pour
régler nos maniéres de produire, de consommer, de décider ensemble pour habiter un
monde commun. |l faut oser penser un autre régime de production des savoirs, articuler les
plus grandes exigences conceptuelles avec ce que nous apprend l'activité des hommes et
des femmes dans des situations que personne ne peut totalement anticiper. Il faut donc se
doter de nouveaux dispositifs de production de savoirs. C'est dans ce sens que l'ergologie
propose de construire des Groupes de Rencontres du Travail pour étre plus attentif a ces
valeurs qui rendent le travail possible et vivable et dont les modalités concretes sont toujours
a inventer en fonction de chacune des situations.

Le phénoméne des suicides au travail conduit certai ns analystes, commentateurs, a considérer
que les individus seraient « malades du travail », comme si le suicide était un cas-limite d’'une

souffrance structurelle renvoyant autant au travail lui-méme, au sens d'effort, qu'a une
organisation particuliére du travail... Qu’en pensez-  vous ? Comment 'ergologie se positionne-

t-elle dans ce débat ?

Marcelle Duc . Les suicides au travail font I'actualité et il serait préférable de voir porter la
guestion sur comment le travail permet-il de se construire une santé. Si le travail est pensé
comme la part maudite de la vie, alors il ne peut étre que le résultat d’'une souffrance. Certes
de nombreuses situations (forte intensification, réorganisations successives, mobilité
contrainte et fermeture de sites, forte judiciarisation et procédurisation des activités, pression
sur I'encadrement...) mettent les personnes dans la difficulté a renormaliser au point que
chaque acte ou décision est d’'un codt trop élevé. Avec les Groupes de Rencontres du
Travail que le réseau d’ergologues met en place (sur demande d'institutions, d’entreprises),
on peut mieux dévoiler, en partant de I'activité de travail, I'importance et la force du collectif
pour chacun des individus. On peut trouver des alternatives ou il ne s’'agit plus seulement de
« résister » a la pression, a la souffrance, a lisolement. On peut alors dessiner et faire
émerger des projets tournés vers le travailler et le vivre autrement.

Entretien réalisé par Laurent Etre
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president de 4 ssociation Ambrose-Croizot

Tabie ronde @
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