Suicides et  travail

Le travail des intervenants

Florence Bégue, psychologue du travail

Le sujet des suicides liés au travail ne peut nous indifférent.

La brutalité des ces actes impensables, irrationnels, y compris pour leurs auteurs, renvoie à cette même brutalité de la mise en place des nouvelles formes d’organisations du travail qui marquent la toute puissance des sciences de la gestion.

Le sujet interroge notre conception du travail, de l’homme au travail ; Comment tolérer que la rupture de l’investissement au travail puisse faire souffrir jusqu’à la mort ?

Comment tolérer que l’entreprise  ne protège pas davantage ses salariés ?

Quel est le sens de ces sacrifices et quels messages adressent-t-ils à ceux qui restent ?

Comment intervenir dans un tel contexte ?

Toutes ces questions se posent crûment, que l’on soit dirigeant, collègue, manager, médecin du travail ou représentant du personnel !

L’ouvrage « suicide et travail : que faire ? » que nous publions avec Christophe Dejours rassemble des données cliniques et théoriques sur le sujet des suicides liés au travail et s’appuie sur le récit d’une intervention clinique dans une entreprise en crise du fait de plusieurs suicides en quelques mois, visiblement en lien avec le travail, menée selon les principes dégagés par la théorie en psychodynamique du travail.

Il ne s’agit pas de la description d’une méthode d’intervention type, il n’y a pas de modèle d’intervention unique. Chaque situation est singulière et le mode d’intervention est à inventer  à chaque fois. Néanmoins, nous insistons sur certains principes essentiels dans la démarche.

Le contexte d’intervention est celui d’une réorganisation  des ateliers ainsi qu’un changement de l’équipe dirigeante. Le tissu social est terriblement dégradé, on relève de nombreux cas d’agressions physiques et verbales entre salariés ; l’absentéisme est au plus haut, la désorganisation est telle dans les ateliers que la productivité chute.

Sentiment d’incohérence, négativité et peur prédominent. La peur est dangereuse car elle favorise le retrait, l’isolement … on assiste ainsi à une véritable destructuration du « vivre-ensemble » sur l’établissement.

Les ouvriers que nous décrivons dans l’ouvrage sont très affectés par ces nouvelles formes d’organisation du travail qu’on leur impose et disent ne plus avoir de prise sur leur environnement, sur leur métier. 

Devant cette mise en échec de leur capacité à s’adapter, à se mobiliser,  les salariés se taisent,  démunis, impuissants, seuls.

Le risque est alors une image de soi fortement dégradée, voire un retournement de la violence contre soi-même .

L’idée en intervenant dans un tel contexte,  est de proposer un cadre d’intervention qui permette de mettre en route un processus de changement.

Tout d’abord, il s’agit de constituer l’équipe d’intervention et de se mettre d’accord sur les principes de la démarche

Intervenir dans l’organisation après un ou plusieurs suicides nécessite un travail d’équipe. Qu’il s’agisse d’un clinicien extérieur à l’établissement, du médecin du travail, ou d’ une autre compétence (ressources humaines ou sécurité du travail …) , il est essentiel de se mettre d’accord sur les principes d’action.

Le collectif d’intervention ainsi créé permet  de ne pas être seul  dans un contexte particulièrement difficile, surtout lorsqu’il faut faire face aux pressions, aux contraintes souvent pesantes. 

Déni, hostilité, résistance, silence, explications simplistes comme la fragilité individuelle ou phénomène d’imitation, sont les réactions souvent premières et rendent  la démarche ardue.

Nous soulignons dans l’ouvrage la difficulté des dirigeants à faire face à ces situations. Les suicides les confrontent à l’inexplicable, eux qui connaissent si peu le monde réel du travail, qui croient à la toute puissance de leurs outils, de la logique, du rationnel, de l’ordre, les voilà soudain confrontés brutalement à la question du sens, du sens de ces suicides, de sens du travail, de leurs actions ... Ces drames les confrontent à l’illusion dans laquelle l’obsession de la performance les a conduits. 

Les suicides confrontent à l’absurde et il n’est plus possible de faire « comme si ». Vouloir sauver les apparences en proposant des solutions simplistes du type « gestion du stress » ou « numéro vert » c’est cibler les vulnérabilités individuelles des salariés dans le travail en tentant de renforcer leur résistance aux grandes difficultés qu’ils rencontrent, voire parfois à l’inacceptable. Autant dire que c’est mettre en danger toute la communauté de travail.

Le risque d’absence de réaction collective après de tels drames est de renforcer le sentiment d’impuissance, d’isolement et de désespoir des salariés, augmentant ainsi le risque de nouveaux passages à l’acte.

C’est pourquoi le principe premier de l’intervention consiste à montrer la volonté de comprendre, de chercher la signification des suicides au travail, d’élucider  ces « messages » adressés à toute la communauté de travail. Cela passe par la parole et l’écoute.

Constituer le collectif d’enquête

Rétablir la circulation de la parole, la possibilité de penser le travail

Il s’agit tout d’abord de mener l’enquête avec ceux qui restent. Les mieux placés pour débattre de ces organisations qu’ils vont faire vivre demain ne sont-ils pas les salariés eux-même ? Il leur revient  de se pencher collectivement sur le sens de ces suicides  en rentrant dans le détail du travail et de l’organisation.

Il est également intéressant que les membres du CHSCT (Comité d’hygiène et sécurité, conditions de travail) participent à l’enquête, surtout lorsqu’ils sont sensibilisés à ces questions de la santé au travail.

Dans le cas évoqué dans le livre, nous avons rapidement, avec l’appui du CHSCT,  proposé  à un groupe d’ouvriers volontaires, issus de tous les secteurs d’activités du site de « mener l’enquête » dans leurs propres ateliers, allant à la rencontre de leurs collègues et de leurs situations de travail.

C’est ainsi qu’est né le « collectif d’enquête » du site (ou noyau « copilote «  de la démarche, chargé pendant plusieurs semaines d’interroger, d’échanger avec les collègues, de recueillir le matériau , d’en débattre  en groupe de travail…jusqu’à la rédaction d’un document destiné à être partagé avec tous les membres de l’entreprise.  Ce travail d’équipe s’est étendu sur plusieurs mois, ce temps était  nécessaire pour réaliser un travail en profondeur, permettant aux ouvriers de reprendre progressivement la main dans la transformation des ateliers, 

Ce dispositif est fondamental. En permettant une parole publique, il ramène du vivant, du lien, de l’ouverture. Petit à petit, il s’agit de ré-apprendre à nommer les problèmes, à les analyser, à questionner et à réagir mais aussi  à partager et à écouter. Au travers des questions du travail et de l’organisation qui posent problème, le travail d’analyse collectif permet  ainsi retrouver sa capacité  de penser le travail et d’agir.

Extension de la démarche aux dirigeants

Nous soulignons dans l’ouvrage la difficulté des dirigeants qui, confrontés à l’absurde mais loyaux vis à vis de leur entreprise, se taisent, se réfugiant souvent dans la suractivité pour ne plus avoir à penser. 

L’idée, en leur proposant de participer à des groupes d’échanges autour de leur métier, est de rompre le silence, l’isolement , de retrouver le lien perdu avec les autres mais également eux-mêmes.  

Les liens se créent et se transforment progressivement en nouvelles capacités de transformer les choses !

Penser et organiser le travail autrement

L’intervention ne prend pas la forme de conseils, de recommandations ou de prescriptions.

Sa fonction essentielle, si l’on souhaite des changements « en profondeur » se fonde sur l’accroissement des compétences collectives des salariés, de leur capacité à penser le travail et de leur aptitude à débattre dans l’espace de délibération interne à l’organisation.

De ces débats doivent émerger de nouvelles formes de travail plus « vivantes », permettant l’exercice  de compétences, d’intelligence, de créativité, de marges de manœuvres, permettant aux salariés de faire des choix, de faire autorité sur leur travail, permettant également à chacun d’éprouver le sentiment d’appartenance à une communauté de travail, d’y trouver de la reconnaissance, enfin d’y développer son identité. 
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