Haute-Marne – 28-29 mars 2011 
Pénibilité, souffrance et harcèlement

1) Retour sur l’intitulé
Témoignages vidéo et de la salle montrent la pénibilité, le stress, la souffrance au travail, … ça existe dans la fonction publique. Et que les questions de santé sont peu prises en compte par l’institution.

Mais il faut éviter vision « doloriste », éviter de penser les salariés comme des victimes.

S’il y a souffrance et stress, j’y reviendrai plus loin, c’est parce qu’il y a résistance :

· Aux injonctions idiotes

· Au travail infaisable

· Aux contrôles tatillons

· Aux prescriptions incompatibles avec les valeurs professionnelles (ce qu’est un « beau travail ») ou éthiques

· Etc.

2) Quelques définitions possibles
Il ne s’agit pas tellement d’offrir des définitions (souvent discutables, relatives …) mais de rebondir sur les termes pour avancer quelques éléments d’analyse, repris de façon plus synthétique ensuite.

Pénibilité
Question ancienne, réactivée avec le mouvement sur les retraites.

Plusieurs définitions possibles (appui en partie sur Serge Volkoff – Créapt)

· Pénibilité ressentie : travail fatiguant, décevant. Cela peut concerner tous les âges et tous les métiers, mais plus particulièrement les travailleurs les plus âgés. Voir DCB, instit de maternelle, ch2 du livre.

· Pénibilité liée à des problèmes de santé du travailleur, d’autant plus fréquente que les formes d’organisation du travail sont plus exigeantes (culte de la performance)
· Pénibilité de parcours professionnel : exposition durable à des conditions de travail pouvant altérer durablement la durée ou la qualité de vie (par ex. exposition à des toxiques, port de charges lourdes,…)

· Pénibilité mesurable par un degré d’incapacité du travailleur. C’est celle qui est retenue par le gouvernement. Elle n’est donc appréhendée que par ses conséquences, mais

Ça laisse de côté les séquelles qui se manifesteront plus tard

Ça laisse de côté les formes de pénibilité psychologiques ou mentales (accueil Pôle emploi, cours en classe de 35 élèves, etc.)

Ça prétend régler la question par des mesures purement quantitatives :10 ou 20% d’incapacité.

Concernant plus particulièrement le travail enseignant, DCB avance : triple forme de pénibilité :

· Physique : station debout, bruit, risques (EPS, SVT, etc.), etc.

· Complexité intellectuelle : mise à jour des connaissances, gérer le collectif et l’individuel ( fatigue intellectuelle

· Pénibilité psychique : résistance aux pressions : inspection, chef d’établissements, parents, collègues…

Avancer en âge, c’est faire triple expérience :

· Hausse des compétences

· Evolutions du métier (p.e. programmes) et de la place du métier dans la société (dégradation)

· Evolution de soi au fil de l’âge : le coût du travail (fatigue, pénibilité nerveuse, etc.) s’accroit et compense difficilement la hausse des compétences accumulées.

Stress
Décalage entre la tâche à accomplir et les ressources (physiques, psychiques, cognitives) individuelles dont dispose l’individu. Def. empruntée à C. Briec. Appelle deux remarques.

1) c’est une forme particulière de pénibilité ressentie qui peut avoir des traductions physiques (TMS) ou psychiques : Burn out= épuisement professionnel, fatigue intense, sentiment de perte de contrôle, d’incapacité d’aboutir à des résultats.

C’est un décalage « négatif » entre le travail prescrit et le travail réel.

Le décalage entre les deux est inhérent au travail. C’est un résultat constant de l’analyse du travail. Le prescrit doit toujours être interprété, même pour le travail le plus « simple » et décomposable (travail à la chaîne). A fortiori pour tâches plus complexes et plus intellectualisées.

Ce décalage a tendance à s’accroitre avec le travail contemporain :

· Les managers connaissent de moins en moins la réalité du travail (p.e ; chefs d’établissement du secondaire qui ne sont pas d’ancien prof)

· Le résultat du travail doit être de plus en plus mesurable, quantifiable en terme de performance : objectifs à atteindre, taux de redoublement, compétences acquises par les élèves, nombre de dossiers à traiter, délai d’attente des usagers, etc.

· Le travail est de plus en plus relationnel, donc sa conduite est aléatoire

Mais le décalage entre prescrit et réel peut être aussi « positif » : c’est la part de créativité du salarié : l’employé de la plate-forme téléphonique qui ne suit pas le script imposé, mais répond vraiment aux questions à partir de ses savoir faire [mais il risque d’être pénalisé] ; le prof qui interprète le programme, ou qui construit sa propre méthode d’évaluation des acquis des élèves, etc.

2) Dans la définition, le terme individuel est important. Le stress, la souffrance, … ont des chances d’être plus vivement ressentis quand le salarié est laissé à ses seules ressources individuelles.
Tendance des entreprises et des administrations : individualiser, mettre en concurrence parce que les managers croient ou feignent de croire que de la concurrence surgit forcément l’efficacité :

· Fixation d’objectifs individuels (alors même que tout travail est collectif, interdépendant)
· Individualisation des parcours professionnels, salaire au mérite, entretiens de carrière, …

· Mise en concurrence des personnes et/ou des disciplines : argent pour projet, dédoublement à négocier, etc.

Face à la pression des injonctions, le travail isolé est inefficace et s’expose à des risques de santé ( créer/recréer du collectif … voir « travail et syndicalisme : reprendre la main … ».

Souffrance
Terme très général, popularisé par Christophe Dejours.

Il présente un inconvénient, il renvoie à une vision doloriste, victimaire.

Mais a des avantages : dit que c’est le travail qui provoque la souffrance ; a une portée médiatique ; permet d’y faire figurer les manifestations « ordinaires » des difficultés, de leur impact physique et psychologique : crise de larmes en salle des profs, perte de confiance en soi, prise de médicaments, absentéisme. 

Les managers : isoler une catégorie de travailleurs « en difficulté » ; les repérer : ne parle pas, s’isole à la cantine, n’a pas l’esprit « maison » … ; le soigner : cellule d’écoute, aide psychologique, au mieux proposition de réorientation professionnelle. Mais sans remettre en cause le travail lui-même, son organisation, ses conditions, les normes, etc.
Il y a au contraire un accord assez général chez les analystes du travail pour dire que ce n’est pas (seulement) les travailleurs qu’il faut soigner mais d’abord le travail.

Ils ajoutent souvent que les syndicats doivent veiller à ne pas se laisser enfermer dans ces solutions psychologisantes et individualisantes (voir interview d’Y. Clot)

Harcèlement
Il y a une définition officielle (administrative et légale) : agissements répétés qui ont pour objet ou pour effet une dégradation du travail susceptible de porter atteinte aux droits du salarié au travail et à sa dignité, d’altérer sa santé physique ou de compromettre son avenir professionnel.

Plus de la moitié des plaintes pour harcèlement émanent de fonctionnaires : EN, hôpitaux, collectivités territoriales.

Les comportements les plus fréquemment incriminés :

· Isolement, mise au placard, critiques systématiques

· Ordres contradictoires, privation ou surcharge de travail, mission « impossible »

· Atteintes directes à la personne

Le harcèlement est codifié. Des procédures (médiation, recours devant TA) sont prévues où les syndicats peuvent intervenir.

