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« L’histoire des BIATOSS est la grande absente des recherches sur le monde universitaire, qui
privilégient les approches sur la politique globale de I'enseignement supérieur et de la
recherche, la pédagogie, les carriéres des enseignants ou des mouvements étudiants. »*

Loic Vadelorge, Enseignant a I'université de Pa¢id

« Il'y a le monde enseignant : I'enseignant, le corps enseignant, I’équipe enseignante
et puis il y a une nébuleuse : les ATOSSS, les IATOSS, les BIATOSS. On ne sait pas trop
ol sont les contours de ce groupe composé des non-enseignants. En fait, je suis
défini non pas par mes compétences et mes qualifications, mais par celles que je n’ai
pas. De méme qu’il y a les non-voyants, ceux qui ne voient pas, il y a les non-
enseignants, ceux qui n’enseignent pas. On est en plein dans une espéce de champ
lexical souvent utilisé dans le monde du handicap. »

Michel DENIS, personnel BIATOSS a I'université dari8 XII13

2 VADELORGE Loic, « L'administration et le personredministratif de Paris XIll (19970-1995) » in GIRAU Jacques, LESCURE
Jean-Claude, VADELORGE Loic (difparis XlII histoire d'une université en banlieued¢D — 2010)Berg International éditeurs, Paris,
2012, p. 245.

3 « Lidentité BIATOSS témoignage de DENIS Michelim GIRAULT Jacques, LESCURE Jean-Claude, VADEL@RIGic (dir), Paris
XIII histoire d'une université en banlieue (197@6410),Berg International éditeurs, Paris, 2012, p261.



Aide a la lecture :

Les universités sont composées de trois corps :p&sonnels BIATOSS, les personnels

enseignants et les étudiants. Ce mémoire portéesysersonnels « BIATOSS » et, pour simplifier la

lecture, j'utiliserai I'expression «les personnel$orsque je les mentionnerai. Quant au deuxig

corps, les personnels enseignants, nous ne prengamen compte, dans ce memoire, les différents

statuts qui existent dans ce groupe et nommeroms d® qui releve de I'enseignement et de la

recherche, les enseignants. Le troisieme gardera@n, les étudiants.

L’enquéte a été conduite en 2012 auprés des BIAT@SSiniversité de Paris 8. Les matérigux

de ce mémoire sont des sources institutionnellésn(bocial, compte-rendu d’instance de défense des

personnels...), syndicales (tracts...), universita{ises et articles) et une enquéte de terrainagmn

gu’étudiant et/ou syndicaliste. Au final, javais jpurnal de terrain et huit entretiens semi-difegt

(dont un collectif) avec des personnels travailldans des services ou des bureaux de I'univér

plus un a la bibliotheque. Les interrogés sontataployés de bureau (contrairement aux travaill

t
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manuels), leurs services concernent toute l'unitéerEontrairement a ceux travaillant a un niveau

local : comme dans un département). lls sont dangahigramme a des postes « d’exécutionTrois

causes ont déterminé ce choix : la premiére edeévinent I'affinité que j'ai développée sur le tarra

et antérieurement avec ce type de personnels. dande est d’éviter de s’éparpiller dans I'ensemble

des domaines qui composent l'université afin d’étreun terrain avec un minimum de repére com

mnun

au travail et d’'interconnaissances. La troisientege®, dans I'organigramme, cet endroit contient le

plus d’interconnaissances, ou du moins d’interacti@entre les personnels. C'est la que sont les

personnels importants de l'identité du groupe BIASED Les interviewés sont tous anciens dans

'université (au moins dix ans), sauf une arriv@espécemment. De tout age et de toutes catégg@yjes

B, C), la plupart ont occupé plusieurs postes dao de l'université. Ces changements de poste

permanents sont I'une des spécificités des peréogoetravaillent dans les services.

Les personnels interrogés et que jai fréequentémrdul’enquéte sont tous en désaccord avec la

politique de la direction de l'université de cesnieres années. Ces désaccords se sont exprimes par

une activité syndicale ou de soutien aux syndicgtteu via leur activité professionnelle par latdu

contre les transformations du travail.

~—+

4 Pour savoir & quoi cela correspond dans l'organigne voir Partie |, B), 2Restructuration, recrutement extérieur et changenden
vocabulairg. La grille d’entretien a été construite a padir 'enquéte effectuée par les syndicats de I'usit&@ Nous I'analyserons plus
loin.

® Je discerne deux types de personnels. Ceux aoséssple prescription, c'est a dire qui prescrivertavail ou la politique qui doit étre
effectué, de ceux a des postes « d’exécution »s N@xécutons jamais les taches décrites, il yptos une différence. De plus, une lutte
s’exerce entre ces deux types de personnels plnirae que doit étre le travail. Les « exécuterseront appelé au cours du mémoire les
subalternes.
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Introduction :

Et c’est vrai que quand on repense a tout ¢a [avant], on se dit que le temps a passé, mais ¢a a été
franchement une magnifique période... excusez moi [dit-il d’'une voix basse en se mettant a pleurer]. En
fait j’ai un cceur d’artichaut... je ne I'ai jamais dit mais je suis super émotif | C'est vrai que ¢a a été une
super période. Au niveau professionnel on a vraiment fait des trucs... je pense qu’on a vraiment fait du
bon boulot ! [Un autre personnel dit : Ouais). Et on a fait un boulot ensemble... ¢’était pas une époque
ou on bossait chacun dans son coin, on travaillait avec les gens... avec I'esprit de vouloir faire au mieux
et c’est vrai que j’ai appris un truc en arrivant dans ce service, grace a Annie et a Nicolas, j’ai appris la
rigueur [les larmes aux yeux sur un ton triste] et ¢ca ! c’est quelque chose qui manque de plus en plus ici,
je trouve | [Cette phrase est dite en crescendo avec conviction]. La rigueur... et vraiment le sens du
service. [...] Pour moi Paris 8 ¢a a été plus qu’un lieu de travail, ca a été un lieu de vie [Il se remet a
pleurer, une foule d’applaudissement pour 'aider a rebondir]. [...] Ce que je voulais quand méme vous
dire, c’est que si j'ai fait ce choix de partir c’est quand méme pour des raisons personnelles ! Parce que
je voulais quitter la région parisienne, je voulais offrir autre chose a mes enfants. [...] C’'était I'envie de se
dire maintenant il y a un cap qui est passé, faut passer a autre chose et en méme temps... enfin... Paris 8
va me manquer, vraiment [dit avec conviction]. Et surtout les gens qui y travaillent ! Pas tous ! [...] Et
c’est vrai que c’est une page qui se tourne et que je vais beaucoup regretter 'ambiance qu’il y avait ici,
méme si les derniers temps elle n’a pas toujours été tres trés joyeuse... [Un personnel dit ironiquement :
Ha bon ?]. Mais en tout cas elle a toujours été combative, c’est ¢ca qui est bien... c’est qu’au moins on ne
se laisse pas faire...

C’est une partie du discours de Selim lors de spat«de départ » qui fait un bilan de
ces vingt ans passes dans cette université equattudiant puis contractuel et titulaire dans
un service. Dans cette université, lorsque lesoperds partent, apres avoir passé un certain
nombre d’'années et avoir eu de fortes relationsakess ils font un « pot de départ ». En
général, lors du départ en retraite, ce qui n'astlp cas de Selim. Lui, il change de lieu de
résidence et par conséquent de lieu de travaillgQes jours avant ce « pot », je suis en

entretien avec lui. Nous abordons son départ aeviausité :

Maintenant c’est vrai que je suis arrivé a une période de ma vie professionnelle ou la décision a été plus
facile a prendre qu’a d’autres périodes. Cette décision, il aurait fallu la prendre il y a quelques années, ¢a
aurait été beaucoup plus dur, parce que c’est vrai que cet attachement a Paris 8 est quand méme tres
fort. J'ai des collegues... ce n’est méme pas des collégues... je veux dire j'ai plus que des collégues ici, j'ai
des amis... je veux dire... y a des gens je les vois plus souvent que ma compagne. Bertrand qui bosse
dans le méme bureau que moi, on est ensemble [Rire] au moins huit heures par jour. Et puis, il y a
Angélique, Sandrine, Sabrina, Nicolas, tous ces gens avec qui je travaille depuis des années, avec qui je
milite depuis des années, forcement c’est plus que des collegues, c’est des amis. C’'est vrai que comme
¢a... partir c’est quelque chose de difficile. Mais c’est vrai qu’en méme temps partir maintenant c’est
moins difficile... dans la mesure ol professionnellement le travail que je fais ici ne m’intéresse plus. Si tu
veux quand tu restes huit heures par jour a faire un boulot qui ne t'intéresse pas, au bout d’'un moment
tu t'emmerdes, tu as envie de faire autre chose. Et puis c’est vrai que I'ambiance générale fait que...

Que s’est-il passé ces dernieres années pour qliem Parte plus facilement
aujourd’hui ? Quels changements structurels aVensité ont-ils eu lieu pour qu'il ait ces
perceptions sur le travail et sur 'ambiance ? Ctss que jessayerai d’expliquer dans les

lignes qui suivent.



Contexte :

Les services publics sont en pleine transformadiepuis les années 80. Il suffit de
penser a France-Télécom avec ses suicides quiténatibués aux transformations du
travaif. France-Télécom, EDF, la SNCF, les hopitaux onbi stes transformations
structurelles de l'organisation du travail qu'onpefle le new management pubi sans
oublier la privatisation. Ces transformations s@tuvent qualifiées de néolibérales,
symbolisées au niveau de la Iégislation nationatelgp RGPP et la LOLY¥ L'idée est que le
processus de transformation des services publpsseesur une importation de logiques
privées notamment celles de la rentabilité, deelfopmance et de la compétitivité.

L’enseignement supérieur n’échappe pas a ces dramafions. Ce processus est
observable autant au niveau national, régionalqjen) qu’international. Il est symbolisé au
niveau de ce dernier par ce que I'on appelle lah@ardisation du savoir ; au niveau régional
par le Processus de Bologneet au niveau national par le décret LMD, la Loi de
Modernisation de 2003 (Loi qui fut retiré), la LR&n 2007 (une loi reproduisant en partie
celle de 2003), les PRES, le Plan réussite en tiela Réforme de la licence, les Labex,
Equipex, Idex. Ces transformations ont déclench&s mouvements sociaux : au niveau
national en 2003, 2007 et 2009 ; au niveau régioonaime en Angleterre, Autriche, lItalie,

Espagne ; ainsi gu’au niveau international commelaili et au Québec cette année.
Un sujet difficile : les personnels BIATOSS, urpsavublié dans la recherche ?

Face a ces transformations, a c6té de ces mouvems@riaux qui ont souvent été tres
forts avec des répercutions sur d'autres sectew@rslad société (les deux exemples
internationaux sont a cet égard exemplaire), detiphes travaux d’'analyse ont émergeé :
articles, livres, tracts, vidéo, aussi bien dede pe chercheurs, souvent en sciences sociales,
que de collectifs (syndicaux, partisans, sociétésarstes...) existants, ou créés pour
I'occasion (SLR et SLU). Cette production s’inté&sesi’'une part a la transformation globale
de I'éducation, ou des services publics, étudipatsexemple les logiques nouvelles (ex : la

performance), dautre part a des transformationécipes comme la pédagogie, les

¢ Observatoire du stress et des mobilités forcésande TélécomQrange stressé, Agir contre le stress chez Frarglécbm Dijon-
Quetigny, 2008, 223p.

” Le nouveau management public est un ensembleedétiéle pratique forgée aux Etats-Unis et au Rogeuni dans les années 80.
Comme le taylorisme au début du XX° siécle il cheré& accroitre le control sur les agents pour antfrleurs productivité. Cela passe
généralement par des objectifs quantifiés.

8 Ces deux lois sont les déclinaisons institutickesetiu nouveau management publiui instaure certaines logiques dans les services
publics.



mouvements étudiants, les inégalités entre filiedeBe est parfois trés intéressante,
décortiqguant par exemple dans un secteur de I'osdmal ce que signifie le capitalisme
néolibéral, mais ce type d’analyse - la plus courante eeagli domine -, analyse trés peu les
transformations de l'activité des protagonisted'@eseignement supérieur : les étudiants, les
enseignants, et les personnels. A la rigueur staliysées les conségquences engendrées par la
transformation de I'enseignement supérieur poes:dnseignants au niveau de la recherche
c'est-a-dire sa diminution au profit du travail adistratif ou des heures d’enseignements ; les
étudiants au niveau des inégalités via 'augmeottaties frais d’inscription, ou le contenu des

formations.

Les personnels BIATOSS restent les grands oulilébliés a tel point qu’il n'existe
quasiment rien sur eux dans la recherche univeesital autres secteurs (syndicats...). lls
sont pourtant les petites mains des enseignamérgtralement de I'enseignement supérieur.
C’est eux, au demeurant, qui font tourner les siires : ce sont eux qui nettoient les locaux,
délivrent les diplomes, impriment les brochuresntfdonctionner les bibliotheques,
accueillent les enseignants et étudiants. Tout ceffumiversité n’est rien sans les étudiants,

elle ne serait rien non plus sans les personn&3BSS.

Méme quand on parle des personnels c’est pourrpdds deux autres corps de
I'enseignement supérieur, en particulier des camséces de la dégradation de leurs
conditions sur la structure. Par exemple, la pigation de leurs emplois, le sous-effectif des
structures de I'enseignement supérieur, c'esteédlir taux d’encadrement, I'externalisation
de certaines charges (nettoyage, sécurité...), s¢ra@cives au bon fonctionnement des
universités. Quant au discours sur les personih@st essentiellement quantitatif, relatif aux
emplois®. Par exemple, dans le bilan social de I'univérsie Paris 8, tout est pensé en
termes d’emploi et d’effectifs, on les nomme « lasse salariale ». Ici, nous parlerons des

BIATOSS pour eux-mémes et aborderons leur actiiaditativement.

L'objet de ce travail est double. Premierementdiétules transformations que la
direction impulse dans le travail des personnetmkernes. Il s’agira d’ouvrir des pistes sur

ce gu’est lenouveau management pubbans pour autant le définir comme préalable mais

9 LAVAL Christian, VERGNE Francis, CLEMENT Pierre REUX Guy,La nouvelle école capitalist&ditions La Découverte, Paris, 2011,
274 p.

10 P.E.C.R.E.S.Recherche précarisé, recherche atomisé ; Produatibiransmission des savoirs a I'heure de la priszdion, Raison
d’Agir, Paris, 2011, 157 p.ESPERET Eric, « La place du personnel non enseignant des universités » in FORTIER Charles (dir), Université,
universités, Dalloz, Paris, 2010, pp. 357 — 366.



attendant de l'enquéte qu'elle le fasse. Nous wsrroomment les transformations sont
percues, vécues, comment ils en souffrent, 'aetgpbu pas, les détournent, les rejettent,
comment ils résistent. En d’autres termes, comnigntagissent et comment le travail se
transforme. En effet la transformation du travadésh pas la simple imposition des nouvelles
normes et méthodes de travail par une hiérarcloar Bu'elle s’effectue, il faut que les
acteurs coopérent. Méme lorsqu’ils le font, le &ibvéel n'est pas identique. Lorsqu’ils ne le
font pas, une lutte s’ensuit pour définir ce quadeail doit étre. Deuxiemement, comprendre
les transformations de I'enseignement supérieun Bleulement en étudiant les personnels
nous verrons comment une partie de I'enseignemagpérieur est transformée mais plus
généralement comment il se transforme dans salgétlan effet pour saisir le changement
d’une structure, il parait essentiel d’appréhenegtransformations du travail de ses acteurs.
Par exemple, la derniére loi sur I'enseignemengésapr, la LRU?, entraine I'autonomie

financiére. La plupart des analyses sur cette’édiarde pas ou peu les personnels.

BIATOSS est-ce que ¢a signifie quelque chose 2 Botnogénéité et hétérogénéite :

hY

Avant tout, une question se pose a nous : quesiutepermet que l'on puisse
travailler sur ce groupe ? En effet, les personB&A OSS ne sont pas un groupe homogeéne,
bien au contraire. Ce n’est qu'un acronyme qui agege tous les corps travaillant dans
I'enseignement supérieur sans étre enseignantsieCsait pas vraiment quelles en sont les
limites. On les nomme d’ailleurs vis-a-vis de ceux ne sont pas familiarisés avec ce secteur,
les non-enseignants. lls sont définis en négal¥f, ne sont pas regroupés par leurs
qualifications mais par celles gu’ils n’ont pas.’€3t-ce qui fait d’eux un groupe ? Ce qui les
différencie des deux autres corps (enseignantsudiagits) est qu’ils sont quotidiennement
présents sur les lieux (contrairement aux ensetgha que leurs activités sont reconnues
comme produisant de la valeur (contrairement auxlights). Ces facteurs entrainent un
sentiment d’appartenance a la structure, des oaektisociales plus quantitatives et
qualitatives. Contrairement a d’autres groupes tieeciété, ce groupe se définit non pas par
des activités communes mais par le but des difféseactivités effectuées. Par exemple dans
le groupe ouvrier, ce gu’ils ont en commun, ce desttaches effectuées (dur, manuel...).
Chez les personnels, ce qu’il y a de commun ceediut, c'est-a-dire faire fonctionner un

service public.

™ L oi de 2007 relative aux libertés et responsasilifles universités (LRU). Elle prévoit I'autonorfifanciére des université notamment
avec le passage aux Responsabilités et Compételargtes (RCE).



En 2006, des élections aux conseils centraux aévEusité ont lieu. Les trois corps de
I'université élisent respectivement leurs reprémsatst dans les trois conseils et quelques mois
plus tard un nouveau président, et une nouvellépéqgde direction se met en place. Nous
étudierons depuis cette période jusqu’a aujourd’baifin de mon enquéte a été un moment

de grande défiance vis-a-vis de la direction cefagilita la critique dans les entretiens.

La premiere partie est consacrée tout d’'abord i@ fan état des lieux gquantitatif
nationalement et localement pour ensuite aboraargliéte effectuée par les syndicats de
'université [I A)]. Dans un deuxieme temps, ellatechera au discours des réformateurs, a
la restructuration et a son absence de concertltiB)}. La seconde partie montre enfin les
nouvelles normes au travail en incluant un retastohque afin de les comparer [Il A)]. Cette
partie se clot sur les différentes déclinaisonssdas services [ll B)]. La troisiéme partie
abordera l'affaiblissement du groupe des personfhkklé\)] puis développera la résistance

collective afin de comprendre comment elle limés transformations [l B)].



Partie | ;: D’un état des lieux au début de la normAsation

Nous aborderons dans cette partie la situatiorpdesonnels en chiffres afin de savoir de qui

I'on parle puis la transformation au niveau local.

A) Les personnels BIATOSS en chiffres ; du nationdbaal

1) Les personnels au niveau national

En 2010, en France, les personnels BIATOSS sontogppativement 57 000, les
enseignants 93 000 et les étudiants 2 318°70Q’acronyme BIATOSS signifie
personnels de : Bibliotheque, Ingénieur, Administrdechnicien, Ouvrier, de Service et de
Santé. La totalité des emplois BIATOSS se découpertding corps. D’'un coté, le corps des
personnels de Bibliothéque (B) qui en regroupe'¥7%'un autre celui des Ingénieurs,
Techniciens et Administration rattachés aux orgaesde recherche tel le CNRS (l) (environ
1%). Le reste du groupe BIATOSS, c'est-a-dire 1@9A sont divisés en deux corps : les
personnels ITRF (Ingénieurs, Techniciens de Rebleeet Formation) qui rassemblent 58%
de la totalité des emplois, corps qui n’existe daes I'enseignement supérieur ; et le second
corps, 'AENES (Administration de I'Education Nationale et de I$&ignement Supérieur)
qui regroupe quant a lui 32% des emplois totauxest, comme son nom l'indique, une
catégorie transversale a toute I'éducation (prieyaollége, lycée et enseignement supérieur).
Un cinquiéme corps se rajoute, le dernier S de BIAE, ce sont les personnels médicaux

sociaux et de santé (environ 1%).

A cette division en corps s’adjoint une division@tégories A, B, C respectivement
de 23%, 24% et 50% toujours sur un calcul en emgdlai catégorie A correspond
officiellement a I'encadrement, la conception etligection, la catégorie B idem mais a un
échelon intermédiaire dans I'organigramme, et k@gaie C a I'exécution. Ces chiffres ne
sont pas en adéquation avec les besoins des étabéats. En effet, la création de postes

12 . . N . . . . ) .

Chiffre donné par VADELORGE Loic, « L'administrati et le personnel administratif de Paris XIII (Z091995) » in GIRAULT
Jacques, LESCURE Jean-Claude, VADELORGE Loic (ddris Xl histoire d'une université en banlieue9fD — 2010),Berg
International éditeurs, Paris, 2012, pp. 245 —;283sur le site du ministére de 'Enseignemenésepr et de la Recherche.

Les chiffres suivants sont relatifs aux emplois@t aux effectifs. Les effectifs sont des perserpigysiques alors que les emplois sont
les contrats de travail. L'échelon de mesure pesr dffectifs est le nombre d'individu. Quant auxpéis, vu que les contrats sont
différents, un des contrats est alors choisi qrtidétalon. Tous les autres sont convertis sekmétalon. Celui du ministére est I'emploi
possédé par un agent titulaire. Tous les contrisctiomt convertis selon cet étalon. Cela permegdlié des comparaisons entre les corps,
catégorie, universités, entre les années. Lesresiffités ici ne concernent que les contractuelégpaur les ressources du ministére, ceux
payés sur les ressources des universités ne Ipasnta généralisation des bilans sociaux quiuescen ce moment permettra d’avoir des
chiffres plus précis. Pour le moment au vue dedagrisation des emplois dans I'enseignement seyéces chiffres sont un vrai probléme.
Pour les chiffres voir ESPERET Eric, « La place prsonnel non-enseignant des universités » in FERTCharles (dir)Université,
universitéspPalloz, Paris, 2010, pp. 357 — 366.
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dans chaque catégorie est relative avant tout alis dudgétaires de chacune d’elle. Sont

ainsi créés de nombreux postes de catégorie C. d®rmon enquéte, par exemple, une

responsable de service est toujours catégorie atude six années a un poste de catégorie
B, ou A.

Les dépenses de I'enseignement supérieur concepmant 70 % l'ensemble des
personnels (enseignants et BIATOSS) dont seule@®#t pour les personnels bien gu’ils
représentent 38 % des effectifs. En ce qui conderpeécarisation de I'emploi, le nombre est
estimé entre 36 000 et 50 000 personnels aussi &@mseignants que personnels, toute

catégorie confondue (sans compter les doctordnts)
2) Les personnels BIATOSS localentént

A l'université de Paris 8, il y a 1197 empfSisépartis entre 754 enseignants soit 63%
et 443 personnels soit 37%. Quant aux effectigssdnt 1729 répartis entre 1027 enseignants
et 702 personnels soit 41%. 443 des personnelstisglaires soit 63% et 259 contractuels
soit 37%. Parmi les titulaires, 50 % appartienrantorps de I'l'TRF, 34 % de 'AENS, 15 %
Bibliotheque, et 1 % aux personnels médicaux aasgcQuant aux catégories, toujours chez

les titulaires, 30 % sont de catégorie A, 30 % atégorie B, et 40% de catégorie C.

Au niveau du genre, chez les personnels (titulagtesontractuels), 431 sont des
femmes soit 61% et 271 des hommes. Chez ces derdid®6 sont contractuels, quant a
seulement 26% chez les femmes. Chez les titulab2%, sont des femmes de catégorie A,
66% de catégorie B, et 66 % de catégorie C. Lescdm 'AENES représente 74 % de

femmes.

L’age médian est de 45 ans pour les titulaire2lpour les contractuels donnant une
médiane de 40 ans. Le taux d’encadrement des peisoinombre de personnels/1000
étudiant) est de 22, la médiane nationale est dd.&® personnels habitent pour 38% en
Seine-Saint-Denis, 20% a Paris, et 18% dans leD\aibe.

Les personnels sont un groupe trés hétérogenetautate type de travail effectué,
gue sur la place occupée hiérarchiquement. Past 8ne université avec moins de catégorie

14 Collectif P.E.C.R.E.S.Recherche précarisée, recherche atomisée. Produetitransmission des savoirs a I'heure de la priéasion,
Paris, Raisons d’Agir, avril 2011, 160 p.

% Tous les chiffres qui suivent sont tirés du Bilocial 2011.Le bilan social est devenu progressivetrobligatoire dans les services
publics : 1998 hopitaux, 1994 collectivités temigtes, 2007 enseignement supérieure.

16A noter que dans les chiffres ci-dessous ne smmitpmptabilisés tous ce qui est vacations, chagésurs pour les enseignants, emplois
étudiants, et tout ce qui est externalisé (netteyaécurité).
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les plus basses que la moyenne. Une des partiéslate I'université est de comporter une
bibliothéque importante. Cela se retranscrit sundenbre d’emploi qui est double dans ce

secteur au niveau local. Le milieu des personrstlessentiellement composé de femmes.

Durant les quatre dernieres années (et siremeahtdi@s quatre prochaines) un fort
renouvellement des personnels a eu lieu pour cdesgépart a la retraite. La direction a
déclaré dans le bilan social 2011 que cela perihettdes marges de manceuvre pour
I'université et sa politique en matiére de ressesittumaines™. Par ailleurs, I'université est
passée le®janvier 2011 aux responsabilités et compétenaagiés (RCE), ce qui consiste
en un transfert de compétence de la totalité dmdase salariale. Ce passage induit une
demande accrue d’effectifs en gestion qui releve citégories A et B. Ce transfert de
compétence, l'impossibilité de création d’emplotulire par l'université et ce fort
renouvellement entrainent un changement dans itiqoel d’emploi. Une diminution des
catégories C titulaires a eu lieu comme on le vafia de les transférer aux catégories plus
élevées pour pourvoir a ces nouveaux besoins, gusine augmentation des emplois
précaires et une transformation de I'organisatiorirdvail (voir Partie 1l, B) 2)exemple du
service des boursgs

3) Enquéte sur les conditions de travail a I'univetgie Paris 8

En 2011, une enquéte sur les conditions de trawvafité menée. Cette enquéte
statistique posait plus d’'une cinquantaine de doest Des critiques ont été faites quant a
leurs orientations. Ce n’est pas leurs supposéestations (c'est-a-dire leurs objectivités)
qgu’il faut considérer pour analyser ce questiorenairais plutét le contexte dans lequel

I'enquéte fut menée (c'est-a-dire son objectivation

Fin 2006, des élections ont lieu a l'université. kvuveau président est €lu, Pascal
Binczak, s’opposant a la loi LRU un an plus tarcheUcroyance en une direction qui
s’opposerait au ministére de la part de certaimsopmels, mais surtout d’'une grande partie
des enseignants, se manifeste. Elle ne dureraopgtemps chez les personnels. En effet, la
nouvelle équipe de direction entame une réorgaoisaet des transformations du
travail. Quatre ans et demi apres I'arrivée deecettuvelle direction, suite a une dégradation
des conditions de travail, d’'un malaise et mal;&eesituations de « crise » qui persistent, et
de I'absence de discussions possibles dans lemoest dévouées aux conditions de travail

7 Bilan Social 2011, p.34.
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des personnel§ d’absence d’écoute et de reconnaissance de®preblen général de la part
de la direction, les syndicats enseignants et deopaels BIATOSS, a savoir la Dionysoise,
la FERC-SUP-CGT, le SGEN-CFDT et le SNASUB-F8Uancent cette enquéte afin de

produire une expertié® 37 % des personnels et 8 % des enseignants gdépo

C’est dans ce processus de transformation de Busité qu’'une enquéte voit le
jour, lancée par les syndicats qui s'y opposenémettent en tout cas de forts doutes sur les
nouvelles orientations. L'enquéte permet de cesides autres personnels font le méme
constat que les syndicats, mais aussi de porteexpertise sur les changements pour faire
face a la direction. Il n'est pas ici question teppuyer sur ces résultats afin de démontrer
empiriquement des détails sur les transformatiangravail (cette partie releve de I'enquéte
de terrain). En revanche, ce qui nous intéressgussttravers ces réponses, on peut discerner

de grandes lignes.

Les résultats commentés ci-dessous concernentnsentides personnels. Dans les
réponses, 72% estiment que ces quatre dernierégaiiry a eu plus d’exigence au travail ;
73% voient une détérioration du travail essentieiet due a la direction actuelle et a la
création de strates hiérarchiques supplémentaires% disent effectuer des heures
supplémentaires ; 67 % que I'ambiance ne s’estipaiorée ; 56% que leur santé est, ou a
ete, affectée par le travail ; 20% estiment avdi egictimes de harcelement moral.
Globalement ils constatent que la démocratie siésdriorée, que la politique de gestion et de
gouvernance est moins transparente, participatieeconcertation et sociale. lls craignent

pour I'avenir de Paris 8 et un quart souhaite parti

Globalement les personnels ont de bon rapport &ec supérieur hiérarchique
(collaboration, information, considération, recolseance de leur part sur le travail), ce qui
n'est pas le cas avec la direction de l'université.pourcentage de désapprobation de la
direction est plus fort chez les responsables déces que chez les autres personnels (le
pourcentage de non-réponse est élevé). En faitpeesonnels sont trés tranchés sur la
direction. Une partie importante d’entre eux estique la direction ne reconnait pas et ne
respecte pas leur travail et celui de leur sende@nt une partie un peu moins importante

estime le contraire. Nous verrons dans ce mémaiecles responsables de services sont un

'8 Les instances ou sont discutées les conditionsadiail ont changé ces derniéres années. C'étpiravant la Commission Paritaire
d’Etablissement (CPE), puis le Comité Techniquet&ieg (CTP) et aujourd’hui, le Comité TechniqueT{C

9 C'est 'ensemble des syndicats de ces deux conepeé un syndicat enseignant le SNASUP. Ces dertemps, ce syndicat ne participe
plus aux activités inter-syndicats. Quand nousgpanis des syndicats dans ce mémoire, celui-cinagpss considéré.

20 http://www.dionysoise.org/site/IMG/pdf/2011_05_26nditions_travail paris8.pdf
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échelon charniére des rapports et dans l'applicaties transformations au sein de
I'université, ce qui explique cette hétérogénéitéaschée des réponses.

Ces chiffres expriment qu’il y a une pression sépm@ntaire qui passe par la
dégradation des conditions de travail, de ce quieffectué au travail, de I'ambiance, des
rapports avec la direction, de situation de hamséld. Les lignes qui suivent sont un

approfondissement de cette enquéte.

B) Le début d’'une normalisation : une restructuraans « les anciens »

Cette partie aborde le discours des réformateurspogcéda la restructuration, cette

derniére et la maniére dont elle se déroula.

1) Le discours de la nouvelle direction : « les ansiersont-ils la pégre ?

A son arrivée fin 2006, la nouvelle direction s&ré a deux points sur le passé de
I'université. Premiérement, elle revendique I'négi¢ du centre expérimental de Vincerihes
et s’inscrit en opposition avec la politique dedieection précédente. Vincennes a été un
centre expérimental créé a partir de 69. Son héstst tres présente chez mes enquétés. C'est
celle des innovations pédagogiques, théoriquesedssignants qui I'ont fréquentée et des
groupes militants. Deuxiemement elle critique laedion précédente. Cette derniere est
décrite et connue pour ne pas s'étre occupée duidmmement routinier de l'université mais
plutbt de sa vitrine vis-a-vis de I'extérieur vi@sdconférences ou des projets ne relevant
méme pas de l'universfté¢ Méme si «les ancieng§®personnels sont critiques de cette
nouvelle direction, ils admettent ces deux poiogsgui entraine une résistance plus difficile

étant donné leur accord commun sur le passe.

Par-dela la critigue consensuelle de la dernigextion, la nouvelle porte un discours
plus général sur le dysfonctionnement de l'unitérdklle attaque les normes de travail qui
regnent chez les personnels, leur reprochant urqueade rigueur, de qualifications et de
compétences, une fainéantise, des pauses tropden@es attaques sont un reproche envers

« les anciens ». Sous ces critiques et en usantéfi@®nces a Vincennes, elle amorce un

21 Sous dir. SOULIE Charles)n mythe a détruire,?PUV, Université Paris 8, Saint-Denis, 2012, 482@oord. par AZZOUG Marie
Louise,Vincennes ou le désir d'apprendrdain Moreau, Paris, 1979, 288p.

22 Une série d’action en justice a eu lieu conmadien président quant & la maniére dont il gésifinances. Des plaintes ont été déposées
pour détournement de fonds publics.

2 « Les anciens » sont les personnels qui ont ¢oéstidentité du groupe des personnels BIATOSS;eix qui continuent de la porter.
Voir partie lll, A) 3)Renouvellement du personnel : conflit de généreion
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discours dit de « modernisation » qui court danaubeup de services publics comme
I'explique Selim :

Ben les discours qu’ils pouvaient [Les individus de la nouvelle direction] avoir sur ce qu’était Paris 8
c’était que Paris 8 c’était une fac qui tournait pas, Paris 8 n’était pas gérée correctement, Paris 8 n’était
pas dirigée correctement... ce qui est en partie vrai. « Les gens qui travaillaient a Paris 8 ne sont pas
compétents » ¢a c’est un discours qu’on a beaucoup entendu. Alors la aussi, ce n’était pas des discours
qui se tenaient en public ou alors on y mettait des gants, c’était enrobé. Y avait comme ce discours qui
était de dire « les gens qui travaillent a Paris 8 ne sont pas des gens compétents et il faut faire venir des
gens de I'extérieur pour les mettre au travail ». « Parce que, soit ils ne sont pas compétents, soit ils sont
feignants, soit c’est les deux » c’est quand méme un discours qui est revenu de fagon assez récurrente.
Et c’est pour ¢a qu’on a vu arriver toute une kyrielle de personnels dit « d’encadrement » qui étaient
censés faire en sorte que Paris 8 fonctionne mieux, tourne mieux, soit plus efficace etc., soit plus
performante parce que ¢a c’est le mot a la mode la performance, comme si un service public devrait
étre performant.

Distinction entre performance et efficaéité

Il s’agit de discerner deux logiques concurrentassdla définition du travail : la performance| et

I'efficacité. La premiere est synonyme de produtdjvc'est-a-dire gu’il cherche a accroitre| la
gquantité comme par exemple le nombre d’étudiaaites. La seconde est quant a elle synonyme de

qualité c’est-a-dire la maniere dont le serviceagsbmpli et ce qu'il est.

Pour analyser un service, on observe les moyehiséstile nombre de personnel, les finances du
service), la performance et la qualité du serviaes réformateurs des services publics s'attaguent
souvent aux moyens utilisés et critiquent le mandgigerformance. lls prétendent tenir compte de
I'efficacité, ce qu'ils ne font que trés rarement.

Une des luttes que nous verrons au cours de cedteete est de savoir si I'objectif est la produti

ou la qualité.

2) Restructuration, recrutement extérieur et changerdervocabulaire

Lorsqu’une direction décide de transformer unecstine, méme si cela passe par des
tas de petits changements quotidiens, il y a, eémgé des changements importants visibles.
Par exemple dans les usines Peugeot, la « mod@wnisas’effectue par le déplacement du
site de production et la « formation » d’'une semailes ouvriers aux nouvelles normes
d’organisation du travél. Dans cette université, le grand changement kégstructuration.

En effet une nouvelle couche hiérarchique a été eré€ertains responsables de services (« les

anciens » principalement) ont été remplacés par pgesonnels nouvellement recrutés a

24 Cette distinction est tiré du livre Belorgey, 12010, “L’hépital sons pression : enquéte sur le “nouvemanagement public’La
Découverte, « Textes a I'appui — Enquétes de terraParis, 2010, p.29.

% BEAUD Stéphane, PIALOUX MicheRetour sur la condition ouvriér&ayard, Paris, 1999, 468 p.
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I'extérieur de l'université. En effet, suite a g@&sp de fonction, la nouvelle direction a engagé
des personnels de catégorie élevée (A, A+ et CASldvec des salaires importants pour
certains sous prétexte d’acquérir du personnel étenp, des « sur-cadres » comme dira
quelqu’un en entretien. Ces personnels sont dd&rcadrement », afin de remédier au

fonctionnement de la structure considérée non pedote.

Historiguement I'organigramme administratif de riiversité se composait de la
maniere suivante : une direction de l'universités dervices et des UFR, et ensuite des
bureaux pour les premiers et des départementslesweconds. Lorsque les bureaux ou les
services avaient un rapport avec un échelon supggela s’effectuait entre un responsable
de service et la direction de l'université. La neller couche hiérarchique ajoutée lors de la
restructuration se situe entre ces deux instamldiEsconsiste a regrouper des services sous la
tutelle d’'une direction propre. Par exemple la DEYDirection des Etudes et de la vie
Universitaire) rassemble le service : de la viaigote, de la scolarité, I'accueil handicap, de
la propédeutique et de I'offre de formation. Lespansables de ces services doivent contacter

a présent la DEVU et non plus la direction de Kansité.

Les recrutements et ceux qui suivront se fontxééieeur a l'université. Lors de leur
arrivée, on leur conseille de se méfier des symglicaais aussi « des anciens ». Le
recrutement extérieur n’est pas nouveau, mais augat on recrutait aussi a l'intérieur.

Aujourd’hui cela est devenu une quasi-interdictomme I'explique Angélique :

Et d’ailleurs, y a qu’a voir, y a quelques temps au C.S [conseil de I'université], une enseignante a quand
méme dit que la loi de Direction des Ressources Humaines” [ton ironique)... parce que apparemment y
avait six postes aux écoles doctorales a pourvoir et ils n’arrivaient pas a recruter... et donc quelqu’un a
dit : « Pourquoi vous ne recrutez pas des doctorants ? Peut-étre que ¢a peut les intéresser». Et elle a dit
« Ha non, non, la loi de la DRH. On ne doit recruter aucun étudiant de Paris 8, ni aucune personne qui a
un lien de prés ou de loin avec Paris 8 » [Angélique imite I'enseignante] et elle I'a répété au moins trois
fois. Donc aprés on lui a dit y a pas de loi de la DRH, la DRH c’est juste un service, enfin c’est la direction
des personnels, y a pas de lois, c’est juste leur idée, ben voila.

Si depuis le début nous nommons direction I'échdrplus haut au sein de la
structure c’est pour faciliter la compréhensionn®#organigramme, et dans le vocabulaire
utilisé par les personnels, on utilise « la présige» pour désigner cet échelon. La nouvelle
couche hiérarchique forme des pbles qui s’appetiéfitiellement direction. Selim explique

% Les deux premiéres catégories sont les plus déedéel'université. CASU est le grade le plus éle\é 'administration scolaire
universitaire (ASU).

%" La Direction des Ressources Humaines s’appellelREBAS (Direction des personnels, des emplois,adfodmation et de I'action
sociale). Pour faciliter la compréhension noussstibns le terme DRH.
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gu’autrefois ce mot n’était pas présent dans l'arsité, et que c’est nouveau, un changement
de vocabulaire :

Et gu’il fallait en plus de ¢a rajouter une espece de strate intermédiaire. Parce qu’avant, il y avait la
direction de la fac, et il y avait les responsables de service. Et eux ils ont rajouté une espéce de couche
de sur-cadres avec I'idée de créer des directions. Moi c’est quelque chose qui m’a toujours énervé, rien
que dans le vocabulaire déja. Parce qu’un service, tu es au service... tu as un service public, donc tu as
des services qui sont au service du public et au service de leurs collégues. Alors que la tu crées une
direction, direction ¢a vient du verbe diriger, donc forcement tu changes I'optique. Rien qu’en ¢a le
vocabulaire est trés révélateur.

Plus qu’'une nouvelle couche hiérarchique indépeedaatte restructuration est un
agrandissement de la direction de l'universitépfiésidence). Cet agrandissement entraine
une plus grande emprise de la présidence sur haggamme. Elle permet de changer les
normes au travail. En effet, la forte autonomiergginait dans les services ne facilitait pas les
possibilités de changement par la nouvelle diractidésormais elle s’incruste partout. De
plus, le recrutement extérieur entrave progressaverfidentité du groupe BIATOSS portée

par « les anciens », qui « protégeait » du chaegésn entretenant une mémoire collective.
3) Un changement sans concertation : un début de mépri

Cette restructuration de l'organigramme de l'ursitér ne s’est pas faite avec la
consultation « des anciens » personnels. Graceraaleienneté, ces personnels ont acquis
des savoir-faire et surtout des connaissances mttitmnement de l'université. Cette non-
consultation a engendré deux problemes. Le pregsemqu’ignorant les spécificités de la
structure, la direction a fait des erreurs (vomncnouveau logiciel »). L'autre est que ce
manque de concertation en amont de la restrucharatiété vécu comme du mépris et du
dénigrement de leurs qualifications. La reconnaissaju’ils estimaient avoir de la direction
s’effondre. On les exclut progressivement des d#ws S’ensuit une perte du sentiment

d’appartenance a la structure. Les personnelsergenutiles.

Le manque de concertation s’est aussi fait en as. personnels n’ont pas obtenu
d’'information quant aux transformations comme lentn® cette interaction entre Sonia et la
directrice du pdéle auquel son service appartieohigsest responsable de service, elle a été
avertie que son bureau serait déplacé géographapterhors de son arrivée dans les
nouveaux locaux, elle constate une diminution de%Qdes effectifs dans son service.
Quelques temps aprés, Sonia se rend a une réumiellecapprend de maniére informelle qui

est sont nouveau responsable
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Q: D’accord. Et, je ne sais pas, est ce que la personne [du péle] est venu te voir... [Elle me coupe tout de
suite]

R : Non, pas du tout. Ca ne s’est pas du tout fait comme ¢a. C'est... je devais... comment... je devais faire
mon dossier de liste d’aptitude. Et donc j'étais rentrée en contact avec elle pour lui demander si elle
avait fait mon dossier jusqu'a ce qu’on ait une réunion, pas du tout pour ¢a... que I'on soit dans son
bureau, et qu’elle... que j'apprenne... que je I'entende dire a Dani « Est ce que tu as fait le dossier ? ».
Voila et...

« Pourquoi Dani ? [Demande de sa part a la directrice du pdle lors de la réunion]

- Ben Dani c’est votre responsable [réponse de la directrice du Péle]

- Ah d’accord... »

Voila !

Ce manque de concertation en amont et en avahduitoa une mise au banc « des

anciens » personnels.
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Partie Il : Vers des transformations du travalil

Suite a cette restructuration, des transformatseféectueront. Nous ferons un retour
historique sur le fonctionnement des subalternes ur les changements qui sont

intervenues. Enfin nous verrons leurs différencapmications.

A) Une perte de liberté des subalternes

1) Retour sur 'autonomie et la responsabilité au &avant la nouvelle direction

Lors des entretiens, lorsque sont abordées lestiding précédentes de l'université, a
la fois celle qui précéda I'équipe 2006, mais pléséralement toutes celles qui ont existé
depuis la création de Vincennes en 1969, certaapparts au travail font 'unanimité.
S’exprime notamment l'idée que les personnels détah plus de responsabilité et
d’autonomie, en un mot, ils avaient plus de libelt#rs de la création de I'établissement, cela
s’explique plus par un manque d’organisation quecpaix politique. En effet, la création a
été rapide, les personnels ont tout de suite echarge des services sans qu’une direction
prescrive le travail. Cette liberté a perduré vis duttes ou des directions comme celle qui
précéda la nouvelle présidence.

Comme cette derniére ne s’occupait pas du fonctioremt de l'université, cela
laissait alors une totale autonomie aux personsam dira que ¢ fac tournait un peu en roue
libre ».  Malgré ce fonctionnement autonomisé de la toec cela n'empéchait pas les
personnels de répondre aux transformations demarnméde ministére. Par exemple, durant
cette présidence, le LMP a du étre appliqué, ce qui a été un moment desframation
important puisqu’il a fallu changer I'offre de foatmon, les outils informatiques, la gestion de
la scolarité. C’est grace a un travail collectifegtadaptation s’est faite. Ainsi comme le
raconte Selim, dans le travail routinier, ils niétda alors pas obligés de rendre des comptes a
leurs supérieurs hiérarchiques :

Par exemple si on avait besoin de faire un développement bien précis sur une problématique un peu
locale, sans que ¢a touche énormément de choses, on discutait directement avec le service, on
travaillait directement avec le service puis on informait juste le responsable de service sans pour autant
demander l'avis du directeur de cabinet, du machin, du secrétaire général et tout le tutti. On avait

comme ¢a une activité qui... ¢’était beaucoup une activité transversale. Et la on est passé en gros d’'un
fonctionnement horizontal a un fonctionnement vertical, voir pyramidal.

2 Arrété et décrets LMD : Licence Master Doctoraaraphés par Jacques Lang en 2002, il s'agit d’éf@me au niveau européen de
réorganisation des diplémes en bac +3, +5, +8 pbigner le temps de formation entre tous les pBygs.dela la durée des diplémes, les
formations ont été ré-organisées en termes d’'diigge.de contenu et de structuration (exemple glarvivante obligatoire).
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Cette autonomie et les responsabilités qui en déemt pour les taches quotidiennes
procuraient du sens au travail. Pour autant I'absete politique de long terme durant cette
ancienne direction posait des problemes, notammerie travail de plus longue durée, c'est-

a-dire les projets, puisque les personnels ignorae qu’ils devaient faire.

2) Vers une bureaucratisation

Suite a la restructuration, de nouvelles pratiquaes émergé qu’'on qualifiera de
bureaucratiques. Nous entendons par ce terme l'enition de tdches administratives qui
n‘augmentent ni l'efficacité ni la performance artavail. Ces taches entrainent un
alourdissement du travail, une diminution du travaocial au profit des charges
administratives, une perte d’autonomie et de resgliité via de nouvelles formes de
contrdle ainsi qu’une réduction des relations desid_a bureaucratisation est percue comme
une perte de confiance de la direction avec «iéreent d’étre vraiment mis sous tutelle »
comme le dira Selim. En dautres termes, la noevalbuche intermédiaire, certains
responsables de services, ainsi que la directidfudversité, ce qu’on a appelé la direction
élargie déleguent de moins en moins de respongabilies personnels subalternes n’ont plus
en charge certaines taches qu'ils effectuaientravpat, ne sont plus conviés aux réunions,
ne peuvent aller faire leur démarche eux-mémes dareutre service ; et pour les taches a
effectuer, ils doivent rendre des comptes en peemaa Cette bureaucratisation s’effectue
par une multitude de petites choses qui ne sonblplEgatoires mais qui se sont imposées au

fur et a mesure.

Exemples de bureaucratisation

Augmentation de charges administratives et du 6@ntr

1) Auparavant, lorsque des personnels effectuaientavail qui incluait une relation avec un
autre service, les deux services se téléphonasentrencontraient dans un des deux lieux,| ou
s’envoyaient un mail directement. Maintenant peuméme type de travail qui implique une relation
entre deux services, cela ne s’effectue plus quengd. Lors de I'envoi du mail, doit étre en copie
les deux responsables des services respectifs,reggonsables de la couche hiérarchique
nouvellement créée, et parfois, la direction deiVarsité. C'est aussi le cas lorsqu’'un étudiant
contacte un service, les personnels doivent lubmdpe avec en copie tous ces échelons, quelle que

soit I'importance du travail effectué.
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2) Sonia est responsable de bureau. Elle est chaig@eminimum de responsabilité dans qon

travail quotidien. Pourtant pour les photocopies g@aemple, elle m'explique qu’elle doit en fa

maintenant la demande papier en quatre exemplaireson supérieur. D’autres « deman

re

Jes

basiques », dira-t-elle, comme celle des congés lpslautres personnels de son bureau, qui étaient

auparavant de sa seule responsabilité, doivenepasantenant par elle, puis par le responsabl

service au-dessus d'elle, et enfin par la nounagleche hiérarchique.

e de

Perte d’efficacité et de performance

1) Sabrina raconte la procédure actuelle pour le tegrent d’un personnel :

Par exemple, maintenant pour un contrat de travail, tu décides d’embaucher un meg, ils te disent qu'’il
faut quarante-cing jours, le temps qu’ils préparent tout. Bon pourquoi pas. Sauf qu’une fois que le mec
est venu signer son contrat, apres il faut que ce soit signé par le... par le DRH qui doit le faire signer par
le DGS et déja entre eux ils se font... ils corrigent des fautes d’orthographe... enfin méme pas des fautes
d’orthographe, ils décident qu’il faut mettre le truc plus a gauche, plus machin. Donc ¢a fait des aller-
retour, et du coup ben a la fin, le temps que ¢a fasse tous les chefs et machin, ¢a revient et le mec il
travaille sans étre payé et tout ¢a. [Ce passage est dit de maniére tres rapide, et a la fin elle s’allume
une cigarette].

2) Selim explique que dans les nouvelles procéduresrile perte d’autonomie, de confiance et

que

ce n'est pour autant pas plus efficace. Au comraiette bureaucratisation entraine jusqu'a

changer la demande qu'il avait faite.

C'est-a-dire que en gros quand tu voulais faire quelque chose il fallait demander I'autorisation au chef,
qui demandait I'autorisation au sur chef, qui demandait I'autorisation au chef du service d’a coté. Et du
coup c’est vrai qu’on a beaucoup senti, ressenti ca comme étant une remise en cause de la qualité de
notre travail, une remise en cause de notre autonomie. C'est vrai que ¢a a été trés mal vécu par
beaucoup de gens parce qu’on avait cette fagon de fonctionner qui était quand méme relativement
efficace parce que en fait quand les gens travaillent en direct, ¢ca va beaucoup plus vite et c’est
beaucoup plus efficace que quand tu es obligé de passer par un certain nombre de filtres... parce que
forcement, quand tu demandes un truc, il va étre compris d’une certaine facon par ton responsable de
service, qui lui-méme va le transmettre d’une certaine fagon au niveau supérieur, le niveau supérieur
va le restituer d’une certaine fagon au service d’a coté etc., donc tu perds de I'information, tu perds a la
fois en quantité, et en qualité d’information. Alors que les gens qui travaillent en direct, tu causes
directement, et ca va beaucoup plus vite, et c’est beaucoup plus efficace. Ca c’est vrai que c’est
quelque chose qui est tres tres mal passé aupres des gens... parce que quelque part c’était aussi
remettre en cause la qualité de leur travail, remettre en cause l'investissement et la qualité de leur
boulot, alors forcement les gens le vivaient assez mal.

Trouvant moins de sens dans leurs activités attdympression de perdre leur tem

les personnels sentent leur travail menacé esénispar ne plus avoir envie de s'investir.

3) Un nouveau logiciel : une étape dans le processusaimalisation

pS,

Logiciel pour fac normalisée ou pour normaliser dae ?
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Durant cette direction, un nouveau logiciel estamppdans l'université. C'est la
deuxieme étape temporelle des transformations. dggci¢l concerne I'ensemble des
informations de suivi des étudiants de I'entréeidiversité jusqu'a la délivrance du dipléme.
Avant le nouveau (Apogée), le logiciel en viguetaitéun logiciel libre (Félix). Logiciel libre
signifie que la structure, ici l'université, posedds codes pour le modifier, le faire évoluer,
I'adapter. Cette conception repose a la fois sarmaitrise compléte de I'outil, ainsi que sur
une gestion collective, c'est-a-dire que toutsateur peut modifier le logiciel, I'enrichir et le
faire partager aux autres. L’outil n'a pas de pietpire et peut s’adapter a toute singularité
locale puisque modifiable localement. Le nouveaiciel installé par la direction appartient
quant & lui & un propriétaire qui le transforme raarchandise lors de sa vefiteLe
propriétaire garde les codes et est le seul a polevanodifier. Dans les deux cas, ils sont en
constante transformation. Dans le premier cast @esservice informatique local que cela
revient, alors que dans l'autre c’est a I'entrepd&chat. L'entreprise qui vend ce logiciel est
I'AMUE *, une agence en relation avec le ministére. Depluisieurs années, lorsque les
inspecteurs du ministere venaient, ils expliquagaritl serait pertinent de passer au logiciel
de gestion promu par 'TAMUE et d'arréter de resser un logiciel interne. Lorsque la
nouvelle direction est arrivée, répondant aux pm&agions du ministére, elle a choisi de

I'installer.

Afin de légitimer le changement de logiciel, ledorénateurs (la direction et ses
soutiens) utiliserent deux arguments, un d’ordohnejue, I'autre de modernité. Le premier
argument accusait I'ancien logiciel d’étre a la rseudes problémes techniques que
rencontrait l'université. lls commencerent par rafer que le logiciel ne permettait pas de
délivrer des dipldmes. Puis au vu de I'argument soager, ils I'accuserent de ne pas en
délivrer suffisamment. Enfin, I'argumentaire firpar étre que les diplomes n’étaient pas
délivrés en temps et heure. Le deuxieme argumeiit &t vieillesse du logiciel qui ne
permettait pas certaines nouveautés. Selim, infiiciea a l'université, reconnait cette
longueur de délivrance des diplémes, mais explinela cause est celle de I'organisation du
travail. Quant & la vieillesse du logiciel, les desont en effets anciefts mais comme

I'explique Selim, tout logiciel est ancien et erapthtion permanente :

2 Cest la différence entre Windows et Linux parrepée. Windows est un logiciel d’exploitation quiua codt légal d’au moins une
centaine d'euros, quand Linux est quand a lui kélggeable gratuitement, modifiable.

30 Agence de Mutualisation des Universités et deblEsements. Légalement cette agence est indépienden pratique elle est une filiale
du ministere dans la modernisation informatiquéateeignement supérieur.

%! Le logiciel que prescrit TAMUE n’est pas non plggent. Il date de la fin des années quatre-vingt.
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Bon aprés tu avais [comme argument], « oui Félix [Nom de I’ancien logiciel] c’est un outil qui est pas
adapté, c’est un outil qui est pas moderne, c’est un outil qui a vingt-cing ans ». Ben oui c’est vrai que la
premiére version de Félix elle a vingt-cing ans, mais comme je te disais tout a I'heure la premiere version
de Félix qui a été écrite il y a vingt-cing ans ¢a n’a rien a voir avec le Félix qui était encore utilisé il y a
deux ans. Je veux dire c’est comme si on disait que la premiére version de Word qui est sorti dans les
années quatre-vingt c’était la méme que celle qu’on utilise maintenant. Ben nan, évidement c’est pas du
tout la méme [Dit sur un ton méprisant envers ceux qui utilisent ce genre d’arguments] le logiciel... il a
évolué, ben la c’est pareil donc...

Une fois la décision prise, I'installation du loigica été trop rapide. En effet, dans
leurs cahiers des charges, TAMUE préconise deug afin que linstallation se fasse
correctement, ainsi qu’'un travail collectif de $mallation. Auparavant la politique
informatique de l'université était décidée par il@ction en consultation avec I'ensemble des
services ou laissée totalement au service conceméirection a décidé de le faire en six
mois de moins que ce qui était prévu par TAMUER &t jamais consulté les services chargés
de s’en occuper, ni 'ensemble des services quaigev I'utiliser. Etant donné que le discours
pour légitimer I'installation avait consisté en ucrtique des impossibilités de I'ancien, le
nouveau logiciel devait donc permettre au minim@® Inémes choses que I'ancien sinon
plus. Certaines fonctions du logiciel ont été lascalors que 'AMUE conseillait de ne pas

les faire la premiére année de l'installation...

Trois probleémes ont suivi l'installation du logitie

L’installation trop rapide entraina une importaokearge de travail sur le court terme.
Cette rapidité empéchait toute formation du persbrainsi que des tests préalables du
logiciel. En fait de rapidité, il s’agit méme deépipitation, ce qui entraina a la fois une
absence de savoir-faire chez les personnels etpaddemes avec les spécificités de la
structure. D’ou un malaise et un sentiment dincétapce dans des services et des

dysfonctionnements comme I'explique notre mémerimédicien :

Mais a coté de ca, c’est vrai que ce processus de retransmission de la pression, c’est plus ¢a la
souffrance au travail ol tu as des gens qui en étant constamment sous pression, au bout d’'un moment
tu craques. Et ¢a c’est vrai que ¢a a été flagrant quand Apogée a été installé. Puisque ¢a a été installé
tellement rapidement et de fagon tellement brouillonne que du coup y a eu une pression absolument
phénoménale qui a été exercée, a la fois dans les services concernés, je pense en particulier a la
scolarité évidement, mais aussi dans les UFR oU les gens se sont tapés des journées de dingues, en plus
avec le sentiment de ne pas avancer. Parce que quand tu te tapes beaucoup de journées tres tres
lourdes mais que au moins tu progresses, tu dis ¢a va tu as progressé, quelque part tu as la satisfaction
d’avoir avancé. Mais la le probléeme que I'on avait avec Apogée c’était que tu te tapes des journées de
dingues mais en plus de ¢a tu fais du surplace méme des fois tu recules ! Et c’est ¢a que les gens ne
supportaient pas, et on s’est retrouvé comme ¢a avec des collegues qui se sont collés en arrét maladie
parce qu’elles n’en pouvaient plus mais physiquement! La c’était du burn-out. Les gens qui
effectivement se tapent des journées de dix heures, et au bout de ta journée de dix heures, tu n’as pas
avancé comme c¢a d’un iota, et ¢a se répete comme c¢a de journée en journée, de semaine en semaine et
au bout d’'un moment tu n’en peux plus, physiquement tu n’en peux plus... !
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Le deuxieme probleme est la transformation du tralems le service informatique.
Avec I'ancien logiciel, le travail de Selim consigten une amélioration constante du logiciel
via un travail de conception et de développememicdal’ingénieur. Ceci s’effectuait a la fois
face aux demandes de transformations de la steudexemple le LMD) ainsi qu’aux
demandes des utilisateurs (les services de I'usitédr Avec le nouveau logiciel, comme les
transformations sont effectuées par 'AMUE, sorvdib se réduit a un réle technique,
« prestataire de services » dira Selim, c’est-a-@diire en sorte que le logiciel fonctionne sans
pouvoir le transformer. Et quand le logiciel nedbonne pas, il se sent déposséde :
Si tu veux quand on travaillait avec Félix on avait quand méme un travail qui était valorisant. On était
quand méme a travailler directement avec les colléegues. lls avaient un probléeme, on pouvait leurs
apporter une solution. Et |a le truc qui est super frustrant c’est que les collégues on beaucoup plus de
problémes qu’avant mais on ne peut pas leur apporter de solution. C'est ¢a qui est frustrant si tu veux.
Qu’on essaye, bon ben des fois on peut apporter une solution qui est souvent une solution de
contournement mais comme on n’a pas la maitrise de I'application on ne peut pas leur apporter... je
veux dire ils nous signalent un bug, on leur dit « ben ouiy a un bug, je suis désolé mais on peut rien faire
pour vous ». Apres faut faire une fiche a 'AMUE, et puis I’AMUE va corriger le bug, et puis va nous
fournir le correctif des fois des mois aprés. C’'est vrai que du coup c’est extrémement frustrant et qu’on
se sent plus valorisé dans son travail. Quand tu n’es pas en mesure de pouvoir... moi je pense avoir une
conscience professionnelle qui m’a amené a faire mon boulot le mieux possible et a pouvoir rendre

service au mieux de mes capacités a mes colléegues. Mais a partir du moment ou je peux plus faire ca,
mon travail n’a plus grand intérét.

Le troisieme probleme est une considération pédggegsur la normalisation de la
structure. En effet, ce logiciel impose des stmggurigides quant aux maquettes de
dipldmes? C'est-a-dire que doit étre inséré dans le logiEasemble de la maquette et de
ses diverses possibilités avant le début d’anné=empue, contrairement a I'ancien logiciel, il
n'est pas possible de modifier la structure desumtigs en cours de route. Par exemple, dans
un département ou les cours peuvent étre pris awdarge choix, ce logiciel n’accepte pas
les notes en fin de semestre si toutes les pdgsibile sont pas inscrites. Il faut alors, par
divers processus, contourner cette rigidité ouagsire la maquette du département. C’est en

cela que le logiciel a des conséquences sur lgdilpedagogique.

Dans le processus de normalisation, il fallait super « les aspérités » de l'université,
celles que « les anciens » appellent « les spiéffie. C'est pour cela que I'ancien logiciel a
éte retiré. Et plus que supprimer une « des sp#éési», il permettra sur le long terme d’en

normaliser un certain nombre comme les maquetygsgaies de certains diplomes.

%2 Les maquettes de diplémes sont toute la strugiédagogique des diplomes. Par exemple, les ditiésquossibilités de choix des cours
pour une licence dans un département
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B) Deux déclinaisons d’une transformation : I'exemgés responsables de

services

« Si la volonté réformatrice n’est pas suivie d’effets, c’est parce que les décisions prises au niveau de la
conception de cette politique, pour avoir un effet sur les soignants et les patients, doivent étre relayées
efficacement par tout une série d’acteurs intermédiaires : directeurs d’hépital, consultants, chefs de service,
etc. Or ceux-ci ne cooperent pas forcement. 3

Dans la premiére partie, nous avons vu que laugsiiation (création d’'une nouvelle
couche hiérarchique ainsi que le remplacement gfressables de service par des nouveaux)
avait débouché sur un agrandissement de la direcli@ exprimé l'idée que sans cet
agrandissement il aurait été difficile d'avoir dentprise sur les services a cause de
lautonomie au travail qui y existait. Nous verrom®ans cette partie comment les
transformations impulsées par la direction se mstravent dans les services. En effet ce n’est
ni homogene dans les manieres, ni dans le résBitar. comprendre cette différence, il faut
s’intéresser a un des échelons au sein de I'orgamige de l'université : les responsables de
service, ou de bureau. Ce sont les personnelsn@rocharge un service de l'université. Par
exemple, le service informatique, le service comigation, service accueil handicap. Malgré
I'ajout d’une couche hiérarchique, cet écheloned'sitermédiaire entre le maillon qui a le
pouvoir de décision de politique générale, et ceux effectuent le travail pour que
I'infrastructure fonctionne. Tantdt décrits dans kntretiens par les « anciens » comme des
personnels qui n'effectuent pas bien leur travaicp qu'ils retranscrivent la pression qu’ils
subissent, ils vont jusqu'a les psychologiser sratzusant de « folie » ou de soumission a la
direction ; tantbt décrits comme exercant une t&sce professionnelle lorsqu’ils absorbent la
pression et la garde pour eux. Certain respongatulpére avec la direction et d’autres non,

nous nommerons les premiers « courroies de trasgmis et les autres, « boucliers ».
1) Des situations de « crises » : L'exemple des «rooes de transmission »

Au moment ou les transformations ont été effestidans les services I'on a constaté
des harcélements, des états de souffrance et gessdidns. En effet, certains responsables
ont été en partie «la courroie de transmissiore»lal politique de la direction. Nous
détaillerons ces changements et comment ils orduiba ce que jappelle les situations de

« crises ».

¥ P19 in Belorgey, N., 201, h6pital sons pression : enquéte sur le “nouveaanagement public’La Découverte, « Textes & I'appui —
Enquétes de terrain », Paris, 2010, 330p.
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Le service accueil handicapine lutte pour le travail social

Les personnels de ce service de l'université ont ge relation avec les autres
services. lIs travaillent avec les départementsr p@wuivi des étudiants qu'implique leur
travail mais ne sont pas pris dans le tourbilloimtdractions qui regne en général dans les
services. Cette semi-autarcie du service est imptatpour comprendre la situation de crise
qui s'est produite. C’est notamment la raison pgaquelle aucun soutien n’est venu des
syndicats comme au service des personnels et guee @éassiste pas aux eévénements des
personnels. En effet l'autarcie d'un service relus pifficile la solidarité avec les autres
personnels, et diminue les relations qu’ils ontcaeegroupe BIATOSS constitué.

Céline travaille depuis longtemps a l'universitéis@dans des services en autarcie.
Avant son arrivée, elle travaillait a la crecheldaiversité, créche fermée par la direction
antérieure, ol les personnels étaient complétenwmiiés des autres. Etant la plus ancienne
du service accueil handicap, elle a des connaissaswr le fonctionnement du service, elle en
est la piece maitresse. Céline reste souvent teagdi au service, travaille le week-end a la
maison. Elle a une rigueur professionnelle et urs sk service public fort. Ayant beaucoup
fréquenté de structures sociales et eu de mausaIts avec les organisations de lutte, elle
défend inconditionnellement le travail social. €jesur elle une fagcon de donner ce qu’elle a

recu.

Arrivée au service accueil handicap en 2007, Cétiderit cette époque avant la

nouvelle responsable :

C’était cool, ¢a s’est super bien passé. Bon oit. étane équipe soudée... on savait ce qu’on voubait,
s’entendait bien et surtout on avait envie queéiodiants réussissent, quoi... L'objectif pour noésait

que le service fonctionne et qu'il aille bien qumile ¢a roule et qu’on ne vienne pas nous emmerder.

Durant cette période, Céline deviendra responghbkervice pendant quelgues mois.
La nouvelle responsable met en place des transfornsa

A l'arrivée de la nouvelle responsable, le servasdre dans un ensemble de services
qui s'appelle la DEVU (Voir PartiRestructuration, recrutement extérieur et changednden
vocabulairepour plus de précision). La responsable imposeodeelles normes et méthodes
de travail qui existaient dans le service ou dihét.éainsi que celles prescrites par la direction.
Tout comme les changements que nous avons cit@ssdepdébut, ce sont une accumulation

de petites choses mises bout a bout et non uarfatrticulier qui transforme le travail. Cette
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responsable vient d'un service identique d’une eautniversité. Cependant la-bas la
performance prévalait sur le social et I'efficacitdle prendra souvent I'exemple de son
ancienne structure pour légitimer les changementsllg effectue. Par exemple, elle fustige
les libertés que prennent les personnels comm@éd'i@eline : «Paris 11 c’est génial, ce n’est pas
comme ici, on ne se permettrait pas de faire ciifaire cela comme a Paris 8Blle impose que toutes
les activités du service passent au préalableligarEdle ne fait plus, comme c’était le cas, de
réunions pour décider collectivement du travail &ia faire, ou des obstacles rencontrés par
le service comme la situation de certains étudidms seules réunions ont lieu préalablement
a des événements pour fixer les taches de chaauantcette période, les étudiants viennent
de moins en moins au service parce qu’il n’effegluss le méme travail comme nous allons

le voir.

Le début de la lutte sur la définition du travail

La responsable avait comme objectif principal @der » les étudiants sur tout ce qui
releve d’extérieur a l'université comme cherches deages par exemple. Les « aider » au
quotidien n’était pas primordial pour elle. Elle pensait qu'en termes de performance alors
gue Céline d'efficacité. Par exemple quand Célommmpagnait un étudiant aveugle, elle lui
disait « Non mais, ce nest pas I'neure de la promenadee» service doit faire en sorte que les
étudiants en situation de handicap puissent stewrs cours. Pour elle, le but étant seulement
gu'il soit « aidé », la qualité de cette aide nidacune valeur ; alors que Céline souhaitait
« |'aide » la meilleure possible :

On est avant toute chose un service social. Et ¢a ce n’est pas passé. Quand elle te dit que les sourds
n’ont pas besoin d’interprete, parce que ¢a codte la peau du cu... c’est vrai qu’un interpréte ¢a colte
cher, c’est minimum entre 150 et 200 euros de I’heure, qu’un cours c’est trois heures, qu’un interpréte
ca ne peut pas interpréter un cours de trois heures d’affilée, donc faut qu’ils soient minimum deux, donc
un cours ¢a fait 600 euros. Ca co(te la peau du cu, je suis d’accord mais ils en ont besoin ! La langue des
signes c’est une langue pseudo étrangére pour un frangais. Et pour un sourd, la langue francaise c’est
étranger. Donc ils ont besoin a la fois d’'un preneur de note parce qu’il faut qu’il y ait des gens qui
puissent écrire pour eux le cours que le profs dicte, mais ils ont besoin, eux, d’entendre aussi... donc
d’avoir un interpréte pour comprendre le cours. « Quai, ouai, mais une photocopie sa suffit amplement.
[Imite la responsable]

-Nan une photocopie ¢a suffit pas du tout. [Réponse de Céline]

Je me rendais compte qu'avant la venue de cefiensable, le service ne fournissait
pas seulement un travail de qualité sur « l'aidiestitutionnelle (aller en cours, se déplacer
dans l'université) mais fournissait un travail abaoioir d’assistance sociale. En effet, le
service joue le rdle d’'intégrateur pour ces étudiaau sein de l'université. Il leur permet
d’avoir un lieu de rencontre, de socialisation,saiqu’'un lieu d’écoute pour les petits

problemes et parfois les gros :
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Ici c’est un service social avant d’étre un service administratif, on est plus social que dans I'administratif
quelque soit notre truc. Je ne dis pas qu’on en fait pas de I'administratif puisqu’on répond aux enquétes
ministérielles, on doit rendre des comptes a tout le monde parce que y a beaucoup de fric en jeu. Mais
on est avant tout un service social, on est la pour les étudiants qui sont en situation de handicap... et
souvent y a pas que du handicap physique visible ou méme du handicap non visible, il y a souvent une
autre souffrance, moi y a des étudiants qui ont été mal traités par leur famille, qui sont en situation de
détresse...

La lutte entre Céline et la nouvelle responsabteuascombat pour la définition du
travail. Il y a deux objets a cette lutte. Le premest de savoir si le service rendu doit étre
efficace ou performant. Par exemple, dans le aas étudiant sourd, le fait de donner une
photocopie est performant pour le service puisque pourra noter dans un tableau : un
étudiant « aidé ». Et cela ne colte pratiquemesnt au service, ni argent ni temps. Cette
vision est défendue par la responsable. Quant iaeCélle défend une action efficace, pour
notre méme cas, ce serait donner un interpreéuaiant. C'est cher et ¢ca prend du temps de
l'organiser, mais le service est d'une meilleuritfu Le deuxiéme est relatif a la question du
travail fourni par les personnels du service. Llspomsable défend un service de réception des
demandes des étudiants. Alors que Céline défentauvail social voir d'assistance sociale,
c'est-a-dire que le service soit aussi un lieuatgatisation, un lieu ou des étudiants peuvent

exprimer leurs problémes.
Une lutte pour la définition du travail qui tourrae harcelement

A l'arrivée de la nouvelle responsable une seulsopge est titulaire dans le service, Céline.
C’est elle qui s’opposera le plus a cette récegfaition du travail pendant les deux ans ou
elle y est restée. La responsable la prendra ppgen exercant une succession de pressions,
de harcélement, de mépris, de contrdle, supprireantautonomie et ses responsabilités au
travail. Par exemple, elle ne lui parlait plus,teodemande-ordre passait par mails alors que
leurs bureaux étaient cote a cote. Lorsqu’ellers'sghit a Céline c’était pour lui dicter, en se
placant dans son dos, ce qu'elle devait écrire agait des réflexions tel que «il faut
connaitre votre alphabet » « faut savoir écrir&lle venait méme trés souvent vérifier son
travail, en se placant derriere elle. Céline deteule dont on contrélait les horaires quand
elle allait déjeuner, la seule qui devait faireplanning de la semaine, qui devait justifier ses
horaires. Elle ne devait en aucun cas quitter soedu, elle n'avait pas le droit de bouger
sans autorisation, ou couvert d'une réflexion « st pas la promenade » alors que son
travail exige des déplacements perpétuels. Pardpes le repas, Céline trouvait sur son

bureau l'assiette de sa responsable. Cette dernefaisait jamais de commentaire sur le
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travail de Céline, qu'’il soit négatif ou positiflli& racontait par contre aux strates supérieures
gue Céline ne fichait rien.

Au bout de quelques mois, la situation perdurais, dutres personnels du service ne lui
adressaient plus la parole plus. Etant contractilels’osaient rien dire de peur de perdre leur
emploi, et préféraient aborder dans le sens deslponsable. Céline se retrouvera le mouton
noir du service. Suite a des demandes de persodialres services de l'université, une
médiatrice viendra plusieurs fois pour régler lebgd@me. Les syndicats ne I'ont pas aidé, le
service étant en autarcie. Aucune aide ne viendaager la situation, il faudra attendre le
départ de la responsable. Céline fera une dépresstomettra de plus en plus souvent en
maladie, non pas pour éviter de venir, mais paossibilité physique et mentale d’assurer le
travail. Elle avait méme fini par perdre l'usage kiriture, et devait demander a des

collegues d’écrire ses mails.

Le Service du personnel des BIATOSS

Rym est arrivé du secteur privé, il y a quatre ansc un sens de la rigueur au
travail comme chez « les anciens ». S’exprime e@&gbut. Par ailleurs elle est d’accord avec
certaines normes de la direction comme le fait eeatruter qu'a I'extérieur, dénonce le
supposé laxisme qui existe chez les personneksnglcritigue pas énormément ce que fait la
direction et refuse d’'étre réfractaire au changearearsoi ; mais elle soutient la lutte contre le
logiciel, et déplore globalement le manque de adion dans la lutte. Quand elle parle du
travail, elle ne s’oppose pas au management cogrmant a d’autres personnels, elle le

définit : «Aujourd’hui directeur ou responsable ¢a ne veut pas dire commander avec un baton, aujourd’hui
c’est manager, et manager c’est avant tout étre a I'écoute des gens avec qui on travaille. C'est un échange.
Quand on manage... c’est fini le patron avec un baton... ce n’est pas ¢a. Il y a un échange, on est rien sans eux,
ils sont rien sans nous. C'est comme ¢a que ¢a fonctionne. [...] Eux nous donnent les directives et nous on est la

pour les exécuter. Mais il y a exécution et exécution. Il y a I'exécution en collaboration !

Dans ce service, une « crise » importante s’edyii@ Ce n’est évidemment pas le
seul cas, mais il revient dans chaque entretieest@n tout cas le plus symbolique, tant au
niveau de la diffusion de la situation que de laistince qui a suivi. Cette «crise » a
concerné les subalternes du service avec les d#etodis hiérarchiques supérieurs, c’est-a-

dire le responsable de service et la responsaldiermivelle couche hiérarchique.
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Les deux responsables étaient de connivence dgnmdi€ation de nouvelles normes.
Le responsable du service contrdlait toute I'atdidies subalternes, raconte Rim :

Il fallait qu’on lui rende compte de tout ce qu’on faisait. C'est-a-dire que tous les matins, on avait un
cahier... je ne sais pas si je I'ai gardé... On lui actait tout ce qu’on faisait. Parce qu’on bossait mais lui il
disait « mais qui me dit que vous bossez ? Qui me dit que vous étes réellement entrain de bosser pour
Paris 8 ? ». Donc il voulait qu’on acte tout ce qu’on avait fait dans la journée. Le soir, il pouvait s"amuser
a regarder [et dire] « Ha ben dit donc, tu n’as pas fait grand-chose aujourd’hui ».[...]C’était quelqu’un qui
moralement pouvait te détruire parce qu’il arrivait et qu’il disait « bon, ben non... ben écoute... non mais
tu n’as rien fait... je suis désolé mais aujourd’hui tu n’avais pas remarqué que tu devais faire ¢a, ¢a, ¢a.
[...JFallait qu’on lui rende compte de tout, mais quand je dis de tout, c’est de tout, de tout.

Il se pointait devant le bureau pour regarder Itketu laquelle les personnels arrivaient
le matin. Il avait aussi des pratiques de harcelrsexuel, sous-entendu des rapports de
séduction, demandantcist pour moi que tu as mis ce décolleté ? ». Quand les subalternes s’y sont

opposes, il les menacait d’augmenter la pressesbligeait d’'un coup a le vouvoyer.

Quant a l'autre responsable, la nouvelle coucheatdkique, c’est la DRH. Cette
direction a été créée lors de la restructuratiole Eéduisait les responsabilités des
subalternes, gardait des dossiers importants dam$wreau, cachait un certain nombre de
choses qui concernaient les personnels du serlzite faisait des recrutements arbitraires,

licenciait des vacataires en pleine période.

Durant cette période, les personnels s’effondraeatzent en larmes. Mais ne voulant
pas fuir face a la situation (ex : se mettre eétamaladie), elles (dans ce service, il n'y a que
des femmes) ont affrontés les deux responsablega $aconte que c’est grace a un service
tres soudé qu’elles ont survécu. Un jour c’estdatg d’eau. Une des personnels veut mettre
fin & son contrat pour des causes extérieures. d®ta signature de la fin de son contrat, un
des deux responsables falsifie une lettre pourllguie puisse plus postuler a l'université.
S’en suivra une lutte de I'ensemble du service, sigxlicats et d’'une grande partie des

personnels. Lutte victorieuse parce que les detigt@rdestitués.

Ces exemples montrent que lorsque les responsdblegrvice que I'on a nommé
« courroies de transmission » appliquaient la jopié de la direction, ce n’était pas si simple.
Les acteurs du service ne sont pas passifs, sodciteptent ces transformations, soit ils
résistent comme l'a fait Céline professionnellemesait comme Rym en utilisant I'action
collective. S’il y a « crise », ce n'est pas payae les responsables sont « fous » (explication
psychologisante), mais parce qu’ils imposent lasdformations avec des méthodes violentes

— notamment quand il y a résistance — et qu’ilspaogent I'autonomie, cherchent a
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augmenter la productivité. Nous verrons que dartsiseou les responsables de services font

« boucliers », c'est a leur échelon que la « erise produit.
2) Des zones en non-crise : des exemples a relativiser

Dans les exemples suivants, il n’y a pas eu datsiiu de « crise » comme au service
du personnel ou accueil Handicap parce que nousngque les responsables de services (ou
bureaux) sont différents, c’est-a-dire qu’ils n@pgerent pas avec la direction. lls en sont « les

boucliers »

Le service communicationLe début du processus des transformations

Contrairement a d’autres services décrits ci-dessul®rsqu’'un nouveau responsable
de services débarque, s’en suit une augmentati@ontudle et de la pression, dans ce service
I'arrivée d’un nouveau responsable, aprés la vaczded'ancien durant une longue période, a
permis d’'atténuer la pression. A part la resporesall service, les autres personnels n'ont
plus eu a travailler avec la direction. Cela a ppsimé » les interactions possibles qui
généraient du mépris et des tensions sur I'orgaorsau travail. Par contre, comme le dira
Sabrina lors de I'entretien, c’est la responsaldesdrvice qui s'est «tout pris dans la
gueule ». Cela signifie que la responsable effedauta résistance vis-a-vis de la direction et

garde la pression pour elle.

Ce qui n'empéche pas des transformations de liextérEn effet 'autonomie au travalil
est en apparence intacte. Sonia la garde pouavaitmuotidien, notamment grace au fait que
le savoir-faire nécessaire pour I'accomplissememtsdn travail n'‘est pas maitrisé par
I'ensemble de la hiérarchie. Par contre pour leditale long terme elle commence a la perdre

comme le montre cet extrait ou elle se sent aueeht processus des transformations :

Ouai, avec beaucoup de difficulté parce qu’on a... En fait j'avais pondu tout un gros projet. Mohamed
n’était pas encore I3, il y avait d’autres personnes avant lui sur le méme poste. J’'avais pondu tout un
énorme projet, il y a six ans. Ca a d0 mettre quatre ou cing ans a sortir parce que le président qu’on a a
I’'heure actuelle et son équipe, ils ne savent pas travailler, donc ils ne savent pas prendre des décisions
quand il faut vraiment en prendre. Il valide quelque chose, deux semaines apres ils te disent que
finalement ils aiment plus la couleur, ils aiment plus le graphisme et machin, donc faut reprendre tout a
zéro. lls ont du mal a écouter le... lls ont du mal a comprendre que les gens peuvent avoir des métiers et
que ce qu’on peut leur dire ¢a peut étre de bons conseils. lls te démontent la moitié de ton projet. Donc
pour moi le site qu’on a a I'heure actuelle, ce n’est pas le site que j’aurais aimé qu’on ait, mais ce n’est
pas grave, tant pis [sur un air dégu].

[...]

Apreés le risque nous au service com., c’est qu’il est fort probable que, parce que ce qu’il se fait dans les
autres universités, c’est qu’il y a encore une couche au dessus. Soit c’est un enseignant chercheur qui
est chargé de mission de la com., si tu veux. Soit il te mette un Ingénieur de Recherche qui est donc au
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dessus de nous et qui dirige, qui est vraiment dans le gros pdle, enfin ce qu’ils appellent maintenant
« direction de la communication ». Et la ¢a ferait une couche en plus qui serait catastrophique. Pour
I'instant on espere que la prochaine direction ne va pas nous foutre ¢a.

L'exemple de ce service permet de comprendre deuxses au niveau des
transformations. D’une part, le responsable deicgergeut avoir un rble de « boucliers »
quant aux nouvelles normes de travail de la doectd’autres part, que I'augmentation du

contrdle au travail est un processus et qu’il npest totalement bloquée par « les boucliers ».

Le service des boursesin exemple de diminution du travail social pad&gradation des

effectifs

Tout comme le service communication, le servicelesses n’a pas subi de « crise »
ces dernieres années. L'entretien se fait avecaStnresponsable de service, qui m’explique
les transformations. Elle n’est pas nouvelle a agtqy elle est montée progressivement dans

I'organigramme de l'université. Elle défend un tdsocial.

Lors de la restructuration, ce service a perdustmostes sur cing qu’il comptait
auparavant lors d’un déplacement géographique siédosaux. Cette diminution d’effectifs a
entrainé que, sur la masse totale des heures @ipusdit le service, il y avait un manque

pour continuer a effectuer le méme travail. Tr@iesgquences s’en sont suivies :

- une augmentation des heures de travail notamlaeair a leur domicile des personnels du

service

- lors de période intense de travail pour le servic recourir & des personnels affectés a
d’autres postes en temps normal. Ce qui est sougeoas lors des inscriptions en début
d’année. Débordé par la charge de travail, le serse fait alors aider par des contractuels
n'étant pas formés sur la question. Cela conduit &ravail moyen, a des erreurs, et le travalil
est alors a refaire plus tard. C'est aussi le cas Hes traitements des demandes de
remboursement des frais d’inscriptions des étugiaBbnia est la personne chargée de
préparer les dossiers en amont (étudiés, clasadis goofaire une présentation lors de la
commission). Aprés avoir dit plusieurs fois qu’etle pouvait effectuer cette tache, seule, elle
viendra a la réunion de la commission avec seulemeunx dossiers, effectuant ainsi une
gréve du zele. On lui répondra gu’elle n'a qu’a dader de I'aide a des personnes affectées a
un autre poste. Ces deux exemples montrent g@iupe transformation dans I'organisation

du travail au sein de l'université. Cette transfation est le passage d’'une organisation
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fonctionnant avec des services dotés de persopoelseffectuer les taches a tout moment

vers un fonctionnement en flux tendu qu’on appeléas I'automobile, le toyotisme.

- une transformation de la qualité du travail. eevice effectue toujours le méme travail d’'un
point de vue administratif, c'est-a-dire qu'il teales dossiers lors des inscriptions ou lors de
remboursement, il n'y a pas de diminution de penfoice. Mais du point de vue de
I'efficacité, c’est un changement. Le temps pasae giudiants diminue, ce qui rend plus
difficile de prendre du temps avec les étudiantarpexpliquer les démarches, faire des
relances afin de compléter les dossiers. Cettenditioin de I'efficacité conduit a un sentiment
de travail a la fois « baclé » comme dira Soniaigtriminant pour les catégories sociales les
moins dotées qui bénéficient de ce travail d’'oaéoh et d’aide. Sonia m’explique cette
transformation :

Q : Je lui demande s’il y a des conséquences dues a la diminution d’effectif sur le travail qu’elle effectue.
A-t-elle le sentiment de faire un travail bien fait ? Est-il béclé ?

R : Alors, on essaye, c’est vrai qu’on peut pas se contenter... Baclé, je dirais pas qu’il est baclé. Mais on
consacre peut-étre moins de temps a un étudiant. On va consacrer plus de temps a un étudiant... bon je
vais grossir le tableau, a un étudiant qui va pleurer qu’a un étudiant qui a un réel probléme mais qui ne
pleure pas. Si I’étudiant est devant nous, qu’on lui refuse et qu’il se met a pleurer... La on va prendre un
peu plus de temps, « celui-la il pleure, bon on va regarder » [imitant une conversation avec une
collégue]. L'autre il ne va pas pleurer, on va lui dire « non ». Et voila... parce qu’on n’a pas le temps ! Si
on était trois, je me consacrerais uniguement au remboursement, aux exonérations et tout le reste se
ferait a cOté... par ma collegue qui ne gere que les boursiers et une autre qui ferait... qui I'aiderait dans
d’autres taches. La, je pourrais me consacrer vraiment a...

Mais non. Quand I’étudiant arrive... alors, quand j’ai la chance de voir I'étudiant... Il vient, il va venir
retirer un dossier. Je vais lui poser... je saurais quelles questions lui poser pour qu’il me ramene les
pieces. Etudier vraiment sa situation, |'orienter vers les assistantes sociales, tu vois, lui donner d’autres
chemins, d’autres idées pour une aide... alors que si je ne le regois pas, je n’aurais que son dossier. Bien
souvent je t’avouerais... ¢ca dépend en plus de la lettre de motivation que I'étudiant fera, je vais me
baser sur sa lettre de motivation pour le relancer, lui dire, bon voila, ramene ¢a et ¢a, et ¢a. Alors qu’un
étudiant que je n’aurais pas... qui va me faire une lettre de motivation, pff, basique je dirais... je ne vais
pas le relancer, alors qu’il a certainement plus besoin que celui que j’aurais relancé. Je n’ai pas le temps,
parce qu’une fois que j'ai les dossiers la, des fois je vais avoir une pile. Et il faut que je les ai faits avant la
fin de la semaine parce que la commission va se tenir...

[...]

Donc, ouai c’est vrai que, c’est vrai que quand on était cing, je ne faisais que ¢a, et c’était bien fait, les
étudiants étaient contents, mais la je n’ai pas le temps. Méme en les emmenant chez moi, je peux pas
faire ¢a indéfiniment non plus. Donc, ouai, ouai, y en a qui sont un peu baclés, c’est vrai.

Sonia fait « boucliers » a la direction. Déja dét tampon face au mépris de la
direction vis-a-vis de son service de ne jamaisitésrmer. Elle essaie par divers biais,
comme celui de la greve du zele d’exprimer a laanghie qu’il y a une dégradation des
conditions de travail et du service rendu. Ellegteanscrit pas cette pression dans le service.
Elle pourrait obliger sa subalterne a travaillarsphu vue des postes qui manguent ou mieux
controler son travail.
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Ces deux exemples montrent pourquoi chaque fois jgudemandais, lors des
entretiens avec les personnels de ces deux serigsasansformations qu’'ils avaient subies,
c’était beaucoup plus long pour arriver a le sgsisqu’ils ne s’en « apercevaient » pas. En
effet, étant donné que la focale des transformatsgnportait sur les services ou des « crises »

avaient eu lieu, ils minimisaient celles concerrdauts taches.

Les deux déclinaisons des responsables de sentiessent dans les deux cas qu’il y a
des transformations du travail. Mais ce n’est pas&me car les causes sont différentes. Dans
les services ou les responsables sont « des cesirdei transmission » de la politique de la
présidence, les objectifs changent via la diminuti@ I'autonomie par les responsables de
services. Alors que dans les cas ou les resporssabie des « boucliers » a la politique de la

direction, les objectifs changent via des conséceerxtérieures au service.
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Partie Il : L'affaiblissement d’'un groupe : entre

ambiance et résistance collective

Nous verrons que ce groupe a existé et s’est &faipremiere partie, et comment il

essaie de se reconstruire dans la deuxieme partie.

et

A) L'affaiblissement d’'un groupe : entre conséquenee tdansformations

conflits de générations

Alors que la maintenant on croise des gens dans les couloirs, on ne sait pas qui c’est. La
derniere fois, j’en ai une qui est arrivée, qui a frappé a ma porte, il était cing heures moins cing.
Bon je veux bien faire des efforts, mais enfin cing heures moins cing, donc j’ai dit « c’est fermé !
-Et ben, je travaille ici ! [De la part de la personne qui vient la voir]

- Désolé ce n’est pas marqué sur votre front [Rire]. »

Voila, on ne connait plus personne, en fait. Extrait d’entretien avec Sonia

Les causes de l'affaiblissement du groupe sontiphedt Certaines sont extérieures a

la structure, comme par exemple le contexte intemmal : dans les années 70, I'existence du

groupe était plus facile (fort contexte de poliiisa, structures syndicales et politig

ues

importants...). Nous n’aborderons ici que les caustesnes : le processus de transformation

de [l'université, notamment la diminution d’ambiancainsi que le conflit entre les

générations. Est entendu par ambiance ce qui &if raux rapports sociaux entre

les

personnelsC'est-a-dire des relations qui existent entre éfg¢rdntes catégories ou postes

occupés de I'ensemble des personnels de I'unigersit

1) Un avant et un maintenant ?

L'exemple d’'un « pot de départ »

Henri, un personnel qui eut une place importantsean de ce corps fait son « pot de départ »
peu plus d'une centaine de personnes sont présetssanciens, beaucoup d’anciens tant en
gu’en ancienneté, notamment des personnels quiagoturd’hui a la retraite. Il y a aussi d
nouveaux, nouveaux dans l'université et plus jeurEsri est tres connu chez les personnel
cette université. Il est la depuis Vincennes, ebngera comme anecdote qu'il était le numéro
lorsqu’il était étudiant. Il passera toute sa éaeiétudiante et professionnelle a l'universitétdme
partie comme secrétaire du président.

Tout d’'abord, I'hétérogénéité des personnels ptéseme « pot de départ » montre qu’une rup
s'est produite entre un avant et maintenant. Egt efint présents les syndicalistes les plus cofap
des personnels de position subalterne, ainsi qusepirs anciens présidents. Comme on me
expliqué, ces différents groupes se cétoyaient, en8imaucune affinité n’existait forcément. C
relations paraissent inimaginables avec la diracio place.

Un
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5 de
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Au début du pot, un film sur Vincennes est projet#squ’il commence « les anciens » transforment
la projection en un événement ou folklore et ng&#atiu passé se manifestent. A chaque perspnne
connue qui défile sur I'écran, des applaudissemettsles cris éclatent. Des phrases, mots,
commentaires sont lancés sur ce que nous voyesdielx, les personnes, I'année.
Henri fait ensuite un discours ou il distingue dsingularités de cette université durant ces queran
dernieres années. L'innovation dans les enseignsnaarssi bien en terme pédagogique que de
disciplines et une communauté universitaire. Ce¢tiexieme singularité nous intéresse. Il explique
que pour lui c’est un ensemble de relations saEialetre les trois corps : étudiants, personnels
BIATOSS et Enseignants.
Puis des personnels proches d’Henri intervienrgomt une ancienne présidente. Elle en fera|son
éloge, tant sur son travail que sur ses relatianid gvait avec les autres. Elle racontera une
anecdote. Un étudiant appelle l'université, il targur Henri qui est son secrétaire. L'étudiant| est
perdu, il ne connait pas le chemin pour se rendiendersité. Au méme moment, le ministére [de
I'enseignement supérieur appelle, Henri réponduetiémande d’attendre. Il fera attendre quinze
minutes le ministere pour expliquer son chemiretutliant.

D’abord cette nostalgie si forte envers ce qu'alétéentre expérimental de Vincennes, ensuite le
sentiment en I'existence d’'une communauté uni\ersiet enfin cette anecdote. La maniére donf les
personnels parlent, racontent ces trois momenggire& un avant et un maintenant. Les deux
premiers montrent qu’il existait un collectif faténs I'établissement.
Le dernier quant a lui, sur la situation de trgvaiontre que les relations et le travail étaient
différents. La maniére dont I'anecdote est racqrééas une forme de banalité qui explique que ce
n'était pas une exception, montre le type de ttaya@ pouvait effectuer la direction de I'univeésit
et les objectifs qui y prévalaient. Un respect maltexistait entre les différents échelgns

hiérarchiques. Le fait que ce soit une présidenieraconte I'anecdote montre que la directjon

respectait le travail effectué et que la définitthntravail pouvait étre commune. Cela montre aussi
gue les rapports entre la chef de la direction,lacprésidente, et les subalternes n’étaient|pas
seulement conflictuels mais qu'il y avait du regpene reconnaissance. Lors de son intervention,
aucun personnel ne perturbe l'intervention via sifffements ou autres, les personnels I'écoutent
comme n’importe quel autre personnel. Ce ne sstagment pas la méme avec la direction en
vigueur.

2) Un affaiblissement du groupe

Auparavant il y avait un groupe. Savoir si ce geup été ce qu'on appelle
communauté universitaire ou seulement un collgotifessionnel des personnels est notre
premiere question. Est entendu par communauté nsitevee I'appartenance a un collectif qui
regroupe les trois corps de l'université. Selonpensonnel de l'université de Paris XIll, la
communauté universitaire n’existe pas en permaneqneerois beaucoup a I'idée de communauté
universitaire. Je n’y crois pas comme état permanent, mais plutét comme un possible que j‘ai d’ailleurs déja

rencontré, par exemple lors du passage au LMD en 2004, ol tout le monde a travaillé ensemble. Pas comme

état permanent, parce que je crois encore plus fort en I'existence de ce qu’on pourrait appeler des groupes
d’appartenance »**. Aujourd’hui cette communauté n’existe plus a Pa8nmsais a sirement existé

a Vincennes. C’est la raison pour laguelle il exisine telle nostalgie de la part « des

34 Extrait tiré de « L'identité BIATOSS témoignage BENIS Michel», in GIRAULT Jacques, LESCURE Jeamu@le, VADELORGE
Laic (dir), Paris XIlI histoire d'une université en banlieuéfD — 2010)Berg International éditeurs, Paris, 2012, pp.2283.
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anciens ». Il reste néanmoins un groupe d'appartenale collectif professionnel des
personnels BIATOSS, et c’est notamment ce qui mé@sessera dans cette partie.

Ce groupe s’est affaibli. L'acronyme BIATOSS sigmifue le groupe existe en soi. Ce
qu'expriment les personnels, c’est que le groupstak poursof>, c'est-a-dire qu'il y a une
identité collective, un sentiment d’appartenance. (i exige un long processus avec des
rituels, des événements, des rapports au traval,nterconnaissance et de la résistance. Le

groupe a toujours des ennemis. Son existence dé@snpports avec eux.

La dégradation de 'ambiance :

Il'y a unanimité sur le constat de la transfornmatie I'ambiance : tous trouvent que
'ambiance s’est dégradée. En effet, les relatismsiales d’antan sont décrites comme un
tissu épais et fort. Les personnels se connaidsaiegrtains avaient des relations plus que
professionnelles et étaient amis; pour d'autress Irelations étaient seulement
professionnelles, ils racontent que les personiselsdisaient « bonjour » lorsqu’ils se
croisaient, que des rencontres de présentatiodalffi se tenaient en début d’année, que les
collegues se présentaient les nouveaux. Angéligpégee la transformation des rapports
amicaux-professionnels :

Ah, oui, ca a énormément changé. C’est clair. Avant c’était super convivial. Tout le monde se parlait, on

rigolait, on se faisait des trucs. Entre nous, méme a déjeuner, a se voir, boire un café et tout.

[...]

Avant on circulait quand méme dans la fac. On allait se voir les uns les autres. [Donne un exemple]
Tiens, je vais aller voir un tel, voir comment ¢a va... pour le boulot, mais pas que..., tu vois, tu discutais
un peu... Maintenant c’est vraiment pour le boulot, tu appelles ou tu vas le voir, mais c’est vraiment que
pour le boulot ! Et, en fait, tu vois les gens, ils arrivent le matin, ils vont dans leur bureau, ils bossent et
ils repartent le soir. Alors qu’avant, t'en voyais davantage qui restaient plus tard le soir, parce que y
avait un concert, un truc. La y a plus. Maintenant t’as I'impression que c’est mort et que les gens n’ont
qu’une hate, c’est rentrer chez eux, parce que y a une sale ambiance. Sans compter tous ceux qui sont
en arrét maladie parce que voila ils supportent plus ; ceux a qui on fait la misére, enfin.

L’ambiance dévoile aussi la maniére dont s’effedeuéravail. Est-ce qu’on peut rigoler au
travail ? Est ce que ca doit en étre constitutiE&t-ce qu’aller a la cafet’ est un droit et fait
partie de la journée de travail ? Sonia s’opposes dat extrait a une partie de la direction (ce
gu’elle appelle les fumeurs) ou des collegues erordcavec elle afin d’expliquer que
I'ambiance non seulement ne fait pas faire pertlre ge temps que d’autres pratiques, mais

n'est pas incompatible avec la performance etitaéité.

% Distinction chez K. Marx entre une classe en sgoair soi. La premiére est I'existence matéridiiela classe, par exemple le fait qu'il
existe un nombre de personnes classifiées sougiieenacronyme, fait d’eux un corps. Pour que cesceriste, il lui faut une culture,
identité.
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Q: Tu as confiance dans une amélioration, de I'ambiance ou justement de ¢a ?

R : Non, je n’ai pas confiance, je ne sais pas si ¢a pourra revenir. Franchement, pff, faudrait vraiment,
que... vraiment la présidente [silence], fasse... pff... fasse un effort mais je ne sais pas. Non je ne crois
pas... je ne crois pas que ¢a reviendra. Je crois que Paris 8 va... ¢’est mort. Je n’ai pas du tout confiance
en I'ambiance, parce que je ne sais pas, j'ai I'impression que pour les gens, « ambiance » veut dire ¢a y
est, on fait plus rien, on bosse plus. Parce que je I'ai entendu, je I'ai entendu ¢a : « oui mais I'ambiance
que vous aviez avant, vous étiez a la cafet, vous étiez assises au soleil, vous ». Mais est ce que le travail
ne se faisait pas, oui [au sens bien slr qu’il se faisait].Y en a, ils prennent des pauses cigarettes toutes les
cing minutes, nous on ne prend pas de poses cigarettes, on va au soleil peut-étre une demi-heure et
apres ben voila, on est |a et le travail se fait. On a I'impression que parce qu’on prend des pauses pour
eux, ¢a y est, le travail ne se fait pas. Ou alors parce qu’on rigole, combien de fois on a entendu, parce
que nous on n’est pas du genre a ne pas rigoler dans notre bureau. Et c’est vrai que quand on était au
Batiment M, il y en avait qui se plaignaient parce qu’on rigolait trop.

Un lieu qui disparait la cafet’

Pour exister, un groupe a un lieu, un « quartigrégd ». C’était une cafétéria de
I'université. Elle permettait de se retrouver, adr\des gens qui appartiennent au groupe, de
se payer mutuellement des « cafés » sans forcespetnnaitre. Ces rituels permettaient la

constitution du groupe en intégrant les nouveaux.

Tout comme s’est progressivement imposé pour leal®rines d’envoyer copie de
chaque mail aux responsables, la cafet’, elle aessis’est vue « interdite » par la nouvelle
direction : par exemple, on a notifié a certainslg)y passaient trop de temps. Cette forme de
contrdle a eu pour conséquence une désertion @sigeedu lieu par les « anciens » et une

peur pour les nouveaux de le fréquenter.

La dégradation de I'ambiance et la disparition decéfet’ a affaibli I'identité du

groupe.

Exemple d’'une mise au placard

Sandrine était contractuelle dans l'universitée Ellpassé le concours de titularisation et
I'a réussi. Elle pouvait donc étre affectée dams autre université ou un autre service. C’est
le service du personnel, ou la direction de l'ursité lorsqu’elle s’accapare ce pouvoir, qui
s’occupe de l'affectation. Apres son concours, Sardeste un an a un poste qui est lié avec
le précédent. Elle est syndicaliste. Un jour, lection décide de I'envoyer dans un autre site
de l'université mais éloigné géographiquement. gtistule plusieurs fois pour revenir sur le
site central de l'université. La direction s’arranghaque fois pour faire postuler d’autres

personnels, jusqu’a intervenir apres les datedd@tare. Angélique me raconte que Sandrine
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demandera un rendez-vous pour négocier sa rédffectaun des supérieurs qui répondra :

« Quoi ? Vous voulez venir encore plus foutre la merde a I'université. ».

La perte de la délibération

Avant, il y avait une plus grande libération depkole, on pouvait dire ce qui allait,
ce qui n'allait pas, ce qui permettait au groupeséetir qu’on avait un droit de critique sur
I'institution par I'appartenance au groupe recopaun elle. Par exemple au début du mal-étre
au travalil, les personnels ont trés peu o0sé segrrcomme I'explique Sabrina :

QOuais, il y a un petit truc qui s’est installé, les gens ont plus peur qu’avant dans cette université : de
parler, de se réunir etc. etc. Il y a eu un mec, d’ailleurs, de la Dionysoise, mais que vous avez peut étre
jamais dG vraiment voir, qui m’a dit qu’il s’était passé je sais plus quoi et qui m’a dit « j’avais envie
d’écrire un texte » et « j'ai eu peur de I'écrire ». C’était un mec de Vincennes, il a dit « j’ai eu peur
d’écrire le texte » et il ne I'a pas fait.

La non-écriture étonne parce que les « anciensibyp&rcus comme ayant la légitimité
de s’opposer a la direction, ayant connu une hestdé résistance quand le groupe n’avait
peur de rien.

Ces deux exemples de répression de la résistanngent que les pratiques de la
direction de l'université sont efficaces. En effeh, groupe d’appartenance se construit aussi

par la résistance. Sans elle et lorsqu’un sentimemeur émerge, le groupe en sera affaibli.

3) Renouvellement du personnel : conflit de généraion

La premiére cause de l'affaiblissement du grougesant donc les transformations
engendrées par la direction. La seconde est Iditcqui existe entre ce que j'ai appelé « les
anciens » et les nouveaux. Durant les quatre demiiannées et les quatre prochaines,

nombreux parmi les personnels seront partis etrpatt

Ce sont en particulier ceux que jappelle « leseare». lIs sont la depuis longtemps,
certains depuis Vincennes, et sont assez agéss arceens » ont souvent effectué 'ensemble
de leurs carriéres professionnelles a l'univeraitéc un fort sentiment d’appartenance a la
structure et a son histoire. En effet, ils revgodnt I'histoire de Vincennes comme étant leur
ancétre et en sont trés nostalgiques. lls revemdigaussi une liberté au travail, et une
efficacité exemplaire. Ce sont ces valeurs quinigfent le groupe. lls ne rassemblent pas
uniquement ceux qui sont la depuis longtemps, o&ix qui s’y sont greffés avec le temps et

qui s’y greffent aujourd’hui.
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Selim incarne un des personnels qui s'est grefi@xanciens ». Il a eu un parcours
atypique avant d’arriver comme étudiant dans I'ersité (il a étudié dans une autre structure,
puis a fait son service militaire), puis il est dau personnel en tant que contractuel et enfin
titulaire. C’est un personnel politisé : il estréntlans un parti politique lorsqu’il était lycéen,
et est aujourd’hui a la fois syndicaliste sur smu Ide travail et dans une association en
dehors. Pour lui «les anciens » sont un groupe ame forte identité, défendant un lieu de
travail avec de [lambiance, des relations d’inter@issance et une conscience
professionnelle. Cette derniére, il I'a voit disgiére comme il le dira lors de son pot de
départ. Pour lui la rigueur au travail, I'esprit dervice public est une fierté et un principe
qu’il défend. L'objectif de son travail est claiétre au service du public. Pour lui le public
n'est pas une abstraction mais une réalité locademe par exemple la spécificité de
I'origine sociale des étudiants. Pour lui, c’ede ejui doit définir la ligne politique de la

direction :

Ben c’est vrai que ¢a s’est un peu perdu parce que... Paris 8 si tu veux, moi c’est ce que j’ai toujours dit,
c’est plus qu’un lieu de travail, c’est un lieu de vie. Les gens sont souvent extrémement attachés a cette
université. Plus que tu peux I’étre a une entreprise, ou a une administration quelconque. Y a beaucoup
de gens qui ont fait toute leur carriere ou 'essentiel de leur carriere a Paris 8, y a beaucoup d’étudiants
qui sont devenus des BIATOSS, donc y a... c’est mon cas par exemple, c’est le cas de Sabrina aussi, c’est
le cas de plusieurs colléegues dans le service. Parce que y avait vraiment cet attachement affectif a Paris
8, c’est vrai que Paris 8 ce n’est pas une fac totalement comme les autres. C'est vrai que y a encore un
peu cet esprit vincennois qui souffle... alors c’est pas pour faire de la nostalgie, « a Vincennes c’était
mieux avant », Vincennes au départ c’était quand méme une expérience, c’était un centre expérimental.
Et c’est vrai que cet esprit, y a beaucoup de gens qui ont connu Vincennes, qui ont voulu le garder
quand Paris 8 s’est installé a Saint-Denis avec ce sentiment qu’au dela du travail que I'on fait au
quotidien on travaille pour une institution qui est cette université, on travaille pour des étudiants. La
finalité de tout notre travail, c’est la réussite des étudiants et surtout qu’a Paris 8 on est surtout sur un
territoire difficile, on a quand méme beaucoup d’étudiants, beaucoup d’étudiants étrangers, beaucoup
d’étudiants non-bachelier, beaucoup d’étudiants ayant des Bac pro ou des Bacs techniques. Donc on n’a
pas le méme public qu’une fac parisienne, donc c’est pour ¢a qu’on ne pourra jamais rivaliser avec une
fac parisienne.

« Les anciens » sont le noyau du groupe des pesOmMBIATOSS. lls avaient
construit une identité du groupe qui est en disiparrecomposition. lIs voient petit a petit
des nouveaux arriver puisque certains partentréttaite. Ces nouveaux ne rentrent pas dans
le groupe. « Les anciens » décrivent les nouveawmnee des personnels qui restent dans
leurs bureaux toute la journée, qui s’enfermentubeap, qui vivent avec la peur que la
direction a instaurée, qui n’ont pas la culturecduflit, pas la culture de faire du lieu de
travail un lieu ou I'on fait plus que ca. Pour 8 Enciens » c’est a la fois la perte de l'identité
du groupe, a la fois synonyme de vieillissementaomomme I'explique Céline fle lui
demande les causes des changements] « Pour moi, je pense que c’est une nouvelle technique de
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management, et qu’effectivement les nouveaux arrivant on leur a appris a travailler comme ¢a, on leur a dit

que c’était comme ca... et effectivement toi qui a quarante-cing/cinquante ans, qui n’a jamais bossé comme ¢a

tu te prends deux claques dans la tronche vite fait, bien fait ». La génération a laquelle « les anciens »
appartenaient s'éteint et ils ne voient pas la pe\s’identifier a eux, et ne s’identifient pas a
la nouvelle. lls vont jusqu'a voir dans cette ndigvegénération une des causes un

affaiblissement de I'ambiance comme le dit Sonia :

Ha non, mais tous les anciens quand ils vont partir, je vais me sentir trés vieille, parce que je les vois, ils
partent un par un. Je suis quand méme la depuis 87, je les vois, ils partent un par un, pff. Je crois que
c’est ¢ca qui va me déprimer justement. Ce n’est pas le boulot, c’est ¢ca qui va me déprimer. Parce que
toutes celles qui restent 3, elles sont... je ne sais pas... En plus, tous les jeunes... parce que tous les vieux
s’en vont au fur et a mesure et tous les jeunes qui arrivent la... ils tueraient pere et mere ! ils ont les
dents longues quand méme [Rire de ma part], ils tueraient pére et meére...

[...]

Elles ont les dents longues, purée, je n’ai jamais vu ¢a ! purée ! Surveiller... jusqu'a surveiller si la
collégue a bien donner son congé... son arrét maladie. Elle peut crever au fond de son lit, elle s’en fout, il
faut qu’il y ait « I'arrét maladie ». C'est affolant ! ouai, ouai, non mais...

La rupture entre les deux générations affaiblibeaplus le groupe qu’il ne I'est déja.
Ce n’est pas une fatalité. Ces deux générationggieat reconstruire un groupe, mais pour

I'heure, « les anciens » considerent les normesdegeaux comme négatives.

B) La résistance limite la transformation

Nous avons déja abordé les questions des résistahaoet ce qui précéde touche de
pres ou de loin a la lutte pour la définition daviil. Nous avons abordé les résistances des

personnels a leur poste de travail. Nous aborder@amstenant les résistances collectives.

1) Reflux des résistances : garder du collectititer contre les transformations

Ayant vu que le groupe s’était affaibli, cette pars’occupera de comprendre sa
reconstruction par la résistance. Lorsque le malaisnmence a se manifester, les syndicats
le percoivent quand ils recoivent des personngdeair, qui leur annoncent que ¢a ne va pas,
et que certains se mettent en arrét maladie. $ksyest alors d’aborder ces problemes dans les
instances dévouées aux discussions sur les carglitle travaif. N'étant pas écoutés, les
syndicats envisagent alors plusieurs modes d'axtpour discuter de ces problémes, les
évaluer, les résoudre. Comme je I'expliquais plasthils décident de faire une enquéte sur
les conditions de travail. Mais pour s’opposer gaxsformations, ce n’était pas suffisant, il

fallait passer a I'action collective. Pour les pensels, cela permettait de lutter a la fois contre

% A ce moment-13, les instances sont le Comité TigetenParitaire (CTP).
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les transformations et de reconstruire le groupest@e qu’expliqgue Sonia quand jaborde les

moments de résistances, elle parle des deux :

Oui parce qu'’il y avait plein d’anciens qui nous disaient « on a I'impression de plus se voir ». Bon ben,
parce que toi tu dois sGrement voir du personnel aux cafet’, notamment nous. Mais avant il y avait plus
de gens qui se croisaient, qui discutaient, qui blaguaient ensemble machin, etc. C’'était comment essayer
d’amener les gens a se connaitre parce qu’il y a tellement de nouveau. Moi les nouveaux il y en a pleins
que je connais en fait mais par le Web tu sais, il y a quasiment toute la fac qui me contacte donc je
connais un peu tout le monde si tu veux. Mais... mais il y a plein d’anciens qui disent « mais c’est qui,
c’est qui, c’est qui, c’est qui quoi ». Rien que ¢a, puis comme les gens allaient pas bien, et puis merde
fallait mobiliser, donc eee [rire]. Donc ouai ¢’était la stratégie par la bouffe.

Les « p'tits déj » : informer, mobiliser, constitut du groupe

Constatant que le répertoire d’actions collectivaditionnelles du groupe, c'est-a-dire
les Assemblées Générales, ne permettait pas a@edaierger les problemes, ne rassemblait
pas suffisamment de gens, et n'aboutissait paslesiperspectives porteuses, les syndicats
ont décidé d’organiser des petits-déjeuners. Caftaistait a fournir le matériel (nourriture,
lieu) afin gu'’il y ait une rencontre pour abordes Iproblemes collectivement : un événement
pour faire émerger une prise de conscience dedgonels, pour reconstituer le grouge soj
développer des solidarités envers les serviced puavait des « crises ». Dés leur mise en
place, ces «p'tits déj» ont permis de libérer yaeole qui n’existait plus. D’autres
événements seront organisés par la suite commedaberges espagnoles » et des « apres-
midi sans BIATOSS ». Selim raconte :

Ben justement I'idée, c’était de se dire, bon on peut faire des AG, mais les AG si tu veux, c’est un truc...
c’est un peu... comment dire... souvent... viennent difficilement. Déja c’est assez marqué politiquement
et syndicalement. Les gens viennent pas forcément, puis quand ils viennent ils n’osent pas prendre la
parole, puis si tu veux c’est quand méme un truc assez cadre une AG. Tu as les gens, ils sont dans
I"amphi, tu interviens machin, puis c’est toujours les mémes grandes gueules qui interviennent en gros.
Donc la l'idée, c’était de se dire, il faut essayer d’imaginer quelque chose, qui soit beaucoup plus....
convivial, jaime pas trop ce mot la mais bon, I'idée c’était de faire un truc ol il y a une relation directe si
tu veux... ou les gens puissent se causer directement. Et donc on s’est dit, on va organiser un p’tit déj, on
offre le café, les croissants etc., les gens viennent et puis voila... il peut y avoir des prises de paroles si tu
veux, mais l'idée c’était de regrouper les gens et de les amener a discuter. C'est vrai que la premiére fois
qu’on a organisé ca, on a été assez surpris par le succes, agréablement surpris parce qu’on imaginait pas
qu’il y aurait autant de monde, et en fait les gens sont venus. Et du coup on en a fait plusieurs et c’est
vrai qu’a chaque fois, ¢ca marche quand méme plutét bien. Une fois aussi on avait... puis on avait
organisé d’autres trucs. On avait fait une auberge espagnol un midi, il y a peut étre deux ans, deux ou
trois ans. On s’était dit, on avait réservé I'amphi puis on avait dit le principe de 'auberge espagnole,
chacun améne a bouffer, on met tout en commun, on partage, et puis ¢a s’est vrai que ¢a avait bien
marché. Il y a aussi un peu plus d’un an, on avait fait un apres midi sans BIATOSS, ou la c’est pareil, on
s’était installé derriére 'amphi, méme principe, chacun amene a bouffer et puis on avait passé comme
ca une apres midi, ou les gens passaient, discutaient. Alors évidemment on n’était pas une foule
considérable, si tu veux, mais enfin quand tu vois tous les gens qui sont passés, au final ¢a fait quand
méme pas mal de collégues qui sont venus. L'idée étant toujours de garder cet esprit ou on se retrouve,
on peut discuter, on peut échanger y compris sur le boulot mais pas seulement sur le boulot. Garder
vraiment un contact humain.
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Exemple du service du personnel BIATOSS dans ta luntre victoire et défaite :

Suite a des problemes de harcelement dans ce eseatcpremier « p’tit déj », les
autres personnels ont été informés de la situatibore forte solidarité a émergé et une
mobilisation a eu lieu. L'ensemble des organiseisyndicales et nombre de personnels ont
occupé un des bureaux de la direction. Cela a ahagt que deux responsables soient mis en
cause et destitués de leurs postes, ce qui a @ pemme une victoire. Ensuite d’autres
« p'tits déj » se répéteront sans entrainer d’aaotions.

La mobilisation a reposé sur les cas de « cris@'engendrait la dégradation des
conditions de travail et non pas contre elles,t-éedire qu'elle s’est concentrée sur les

conséquences dans certains cas précis plutdt gqlewbleme général.

Deuxieme phase de résistance : apogée

Lorsque le logiciel de gestion a été installé, piedblemes ont surgi (voir Partie Il, A)
3) Un nouveau logiciel). Les syndicats de pers@naksociés aux collectifs étudiants
(syndicats, partis, collectifs locaux), sont rev&@duun répertoire d’action traditionnelle avec
I'appel a des Assemblées Générales, rassemblamtdogade personnels et d’étudiants. Cela
a abouti a des réunions avec la direction et aodegpations. Dans cette deuxiéme phase de
mobilisation, ceux qui étaient directement concern&taient pas toujours présents et ne
tenaient pas le devant de la lutte, mais en readiutres étaient présents par solidarite.
Certains de ceux qui étaient concernés préféraisgmcier des aménagements ponctuels avec
la direction. Ces problémes conjoncturels n'ont paslifié les problemes structurels du

logiciel.

Les deux phases de la mobilisation se sont retggeetn une solidarité d’'une partie du
groupe sur l'autre, et aux problémes les plus iepiables (harcelement). Elle n’a pas réussi a
entrer dans une lutte assez forte ni a inversendahine. Ces derniéres années, le groupe
ayant perdu en force et en identité, et la rasigtan’ayant pas abouti a le reconstruire , cela a
produit un manque de confiance chez les persomatisant d’afficher publiguement leurs
problemes, de participer, et d’engager des actiehke manque d’organisation des structures
syndicales, tant symbolique que matérielle, al&aiteste. Les syndicats n'ont pas réussi a
transformer le bureau des lamentations qu’ils Btaien puissant outil de lutte. La
mobilisation s’est alors restreinte a des modestidias innovantes mais insuffisantes pour

imposer un rapport de force. En tout cas, le geoegt sorti des moyens d'actions
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traditionnelles avec ses « p'tits déj ». En revandbrsqu’ils y sont revenus, ils n'ont pas

réussi a utiliser de moyens plus forts comme laeypar exemple.
2) Ou en est-on ?

Nous verrons maintenant |'état des lieux aprés ecqieriode de transformations,
d’affaiblissement du groupe et de résistance (abssn des postes de travail que les

collectives).

Fin des « crise » pour le service handicap eteice du personnel

Service accueil handicap :

La responsable de service qui avait généré urdétatcrise » est partie. Ce n’est pas
grace a la lutte collective comme au service dgquarel. Elle a été mutée, laissant la place a
une nouvelle responsable qui avait déja travadliésdce service. Cette derniére s’appuie sur
les anciens du service pour organiser le travaigse plus d’autonomie, une organisation du

service plus collectif, incite a développer le sezv

Méme si la situation s’est améliorée, il reste déquelles auprés de la hiérarchie.
Cette derniere a fait confiance a I'ancienne respble, et pense encore que Céline travaille
peu et quelle a été la seule responsable des gmasl. Céline est toujours mal vue
aujourd’hui, la direction a proposé a la nouvelleivée de la changer de poste.
Progressivement, la nouvelle s’est opposée, notamnree défendant Céline face a la
hiérarchie, affirmant qu’elle ne posait aucun peoié, qu’elle travaillait, qu’elle était la seule

a posséder le savoir-faire nécessaire.

La couche hiérarchique a tenté d’avoir de I'empsigela nouvelle responsable : elle
aussi devait rendre des comptes, demander dassatitms et enchainer réunion sur réunion.
Elle n'avait plus le temps de se consacrer a sarailravec les étudiants. La responsable a

fini par faire « bouclier ».
Le service du personnel :

Les deux responsables (celui du service, et le Détilete destitués de leurs postes.
Avec les deux nouveaux, les relations socialesassgnt bien. Les personnels ont récupére
leur autonomie. Par exemple le nouveau DRH est plu%coute : il s’appuie sur les

subalternes pour définir le travail. Par exemptsdu'il y a eu un probleme avec une
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responsable qui travaille avec le service, on rgmeune amélioration et notamment grace au
soutien d’'un des responsables. Mais ils ont inétdes nouvelles méthodes de travail. Aprés
une période difficile, elles sont finalement acéest Restent cependant quelques problemes
d’organisation comme par exemple le fait qu’ellesaillent dans I'urgence, et un manque de

reconnaissance de la part de la hiérarchie.

Transformations, ambiance et forces sociales

On a vu que les logiques de transformations ne pasthomogenes - elles ne se
plaguent pas -, comment elles s’imposent, comment @siste, quels conflit et « crise » en

ressortent.

Une partie des transformations faites durant cpésode perdure. Méme si une
résistance tant professionnelle que collective igt&xce n’est que marginalement que la
vision du travail des subalternes s’est imposée. réstructuration qui a entrainé la
bureaucratisation et le nouveau logiciel avec sg#smttionnements sont toujours en vigueur.
Le point positif est que les situations de « crisent cessé ; et les transformations n’ont
finalement pas toutes été effectives. Les persarsalent maintenant que les transformations

sont un processus. lls craignent qu’elles se powgstiet qu’il y en ait d’autres.

Plus généralement, 'augmentation du contrble perdt le travail n'est pas plus
performant pour autant. Quand il I'est, c’est atridéent de la qualité, ce qui entraine une
diminution du social au profit de I'administratiQuant au groupe du personnel, il est en
transformation. Il ne s’est pas encore relevé alédiblissement qu’il a subi.

La résistance a conduit a une augmentation demtesnentre la direction et une partie
des personnels (dont « les anciens » et I'ensed@deorganisations syndicales). Suite a cette
période, une nouvelle liste du personnel s’esttiée lors des élections universitaires. Elle
défend la direction sans I'affirmer. Son discouasificateur fera qu’au vu du « ras le bol » de

cette ambiance, elle fera des scores intéressaxilections.
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Conclusion :

Et si au fond I'histoire des universités était aussir essentiellement, celles des
personnels BIATOSS ? Si par exemple, I'histoire \Mecennes — Saint-Denis n’était pas
seulement Deleuze, les divers groupes gauchistee dbnctionnement en Assemblée
Générale ? Une des caractéristiqgue de Vincennest-Benis n’est peut-étre qu’une relation
entre les personnels et les deux autres corps igeases, étudiants) qui formaient une
communauté universitaire. Peut-étre que c'est le da’'un groupe d’appartenance, les
personnels BIATOSS, existait avec une forte idéntiCette mémoire, trop oubliée, de

I'existence des groupes est centrale dans cetietste.

Et si la transformation néolibérale de I'éducatioétait pas seulement des logiques de
recherche, de savoir, mais peut-étre et surtoutodeelles logiques de fonctionnement des
structures. En introduction, jai émis l'idée d’dier deux pistes dans ce mémoire. La
premiére étant d’ébaucher via I'enquéte des ourestsur ce qu’est lrouveau management
public. Pas uniquement ce qu'’il est, mais comment il @igpe, c'est-a-dire comment les
acteurs réagissent. Comme nous I'avons vu, la grentiansformation est une diminution des
libertés au travail en raison d’une augmentatiorcahtrdle. Cela ne conduit pas forcément a
un travail plus productif mais a une baisse deulitg. Dans le quotidien des personnels, cela
a entrainé une dégradation de I'ambiance et unbh$isement de leur groupe. La seconde
idée était qu'une enquéte sur les acteurs nousqtaih de comprendre les transformations
de I'enseignement supérieur dans sa globalité. Bapudemi-siecle, une démocratisation de
I'enseignement supérieur s’est produite. Plus gel’'démocratisation, c’est en réalité une
massification. En effet, au vu des inégalités quegnent, il n'est pas possible de dire que
'enseignement supérieur s’est ouvert aux classgsulpires. Cependant cela reste un
processus de progres social. Pour que cette ntasgwifi ait lieu, il a fallu qu’un travail
efficace, de qualité, soit effectué par la strustalont une partie reléeve des personnels, afin de
permettre I'accés a toutes les catégories soci@kesravail bénéficie avant tout a ceux moins
dotés socialement, cela permet de les orienteleslaider et de les informer. Cette perte de
qualité mais aussi du travail social conduira adlesion progressive des classes populaires

de I'enseignement supérieur.

Y

De longues recherches restent a faire sur les mee BIATOSS tant pour
comprendre leur travail que les transformationsedeseignement supérieur. Par exemple une

enquéte plus historique sur Vincennes — Saint-Dpoigrait montrait I'existence d’autres
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normes au travail. On pourrait aussi travaillerciuement sur le groupe des personnels
qui, d’apres leurs dires, ont une lourde histoi@ette recherche sur les personnels n'est qu’un

début, peut-étre I'ouverture d’'une breche...
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