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Votre intervenant

30 ans de Direction des RH
20 ans d’enseignement universitaire
10 ans de consultance

Psycho-sociologue de formation.
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Vicario, c’est une présence nationale

Lausanne 1999 Berne 2004 Zurich 2009

Genéve 2009 Neuchatel 2016 Sion 2020
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Mes objectifs pedagogiques?

mEchanger avec vous un regard pragmatique et
critique sur la notion de sante au travalil

mPrendre de la hauteur en reliant culture
d’entreprise, valeurs sociales et motivation du
personnel

mPartager quelques lectures /expériences
stimulantes; dans une posture d’humilité.



Quelle est mon intention personnelle ?

Montrer
I'urgence et la difficulte
d’integrer le theme de la sante
au travail dans nos reflexions
et sur nos tableaux de bord
des dirigeants ! :




et

manag er
levez-vous |

A linstar de R. Barthes ce livre
déconstruit les mythologies qui laminent
aujourd’hui les entreprises: le leadership,
le coaching. l'esprit d'équipe, la formation,
les entretiens de recrutement. le dress
code, la rémunération, les DRH (et oui!),
le management et les petits chefs, le 360
degrés feed-back, lestests psychométriques,
la clean desk policy, les high potentiels, la
graphologie, mais aussi sur la souffrance
dans les organisations, les référentiels de
compétences, les évaluations annuelles, les
assessments centers et la petite derniére, la
génération Y.

Ce livre ne puise pas sa légitimité par
le haut, mais plutét par le bas : clest le
terrain, la réalité concréte, nue et crue qui
sy exprimera. Ici, point de paradigmes a
renverser ou de prolégomeénes a tartiner,
mais plutét des polaroids textuels des
souvenirs de lectures invités, des clins
d'eeil ; bref des réflexions sur notre pratique
professionnelle. Des croquis ethnologiques
de terrain. Croquer en réinsufflant du
sens dans la wvie asséchante du travail,
tel est finalement le dessein poursuivi Si
l'ambition théorique est limitée (observer
et comprendre pour agir) nous avons
la faiblesse de penser que ces textes
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Stéphane HAEFLIGER

DRH depuis 15 ans au
sein de bangues privées,
Auparavant, consultant
en organisation et schargé
de com » auprés dune
ministre cantonale. Signe
particulier:sa collection de
vieux proverbes chinois.
Son moteo : avolr les pleds
sur la terre et la téte dans
les nuages Epicurieux
de nature et auteur de
quelques publications
(www.stephanehaefliger.
com) Formations ” Science
politique et soclale, une
pincée dethno, un brin
d'éco ; perfusé assez jeune
a la seringue soclologique
de Bourdieu ressuscité
tardivement par la grice
de Gaulejac, habité dés
lors par la = soclologle
clinique » ; échoué sur les
plages du management
depuls avec bonheur, avec
au fond de la pupille un
attrait mystérieux pour
la psychanalyse; lecteur

compulsit enseignant
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Vie et mort des organisations




PATRICK LEGERON
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d'approfondissement

MIKAEL MOUREY

Prévention, Sécurité,
Santé au Travailde AaZ!
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Souffrances LE POUVOIR DE LA
hiérarchiques RECONNAISSANCE
PIERRE-£RIC FACTEURS DE LA SANTE AU TRAVAIL : au travail : AU TRAVAIL

SHTLER DU MAL-ETRE AU BIEN-ETRE l'exemple du secteur public
PROMOUVOIR LE

BIEN-ETRE AU TRAVAIL

30 fiches pratiques

Setuibms dehion pour allier santé, engagement et performance

Suivi d’un entretien avec Christophe Dejours
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DIDIER BILLE

LA MACHINE
A BROYER

RECRUTER, CASSER, JETER

VINCENT i
DE GAULEJAC

LA SOCIETE
MALADE

' DE LA
GESTION

IDEOLOGIE GESTIONNAIRE,
POUVOIR MANAGERIAL
ET HARCELEMENT SOCIAL

D'UN POINT DE VUE | FRANCIS MIZIO
ADMINISTRATIF /// | comnwrinsaniniind

Jean-Francois Amadieu

LE LIVRE NOIR

EMBAUCHES, SALAIRES,
CARRIERES. ..
LAVERITE QUI DERANGE

Fabienne Autier

Recrutement, formation,
gestion des compétences, mabilité...
10 principes de la GRH & 'epreuve des faits

< Jean-Pierre Le Goff
¢ Les illusions
du management

Pour le retour du bon sens

Postface inédite de |'auteur
« Mal-étre dans les organisations »

Nicole Aubert
Vincent de Gaulejac
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La santé au travail est un tres bon
sujet de congres scientifique.

Mais est-ce un sujet reellement
porté par les entreprises ?




Quel est ’'agenda ?

Séquence Témoignage

1. La santé en entreprise
est un mirage impense

- les éléments de contexte

- un constat

- la santé comme impensé managérial
- 4 conclusions provisoires
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Quel est ’'agenda ?

Séquence Témoignage Séquence Analyse

1. La santé en entreprise 2. La sante en entreprise,
est un mirage impense un theme polymorphique

- les éléments de contexte - la dimension culturelle organisation

- un constat - la complexité organisationnelle

- la santé comme impensé managérial - le contexte socio-historique

- 4 conclusions provisoires - la qualité de la chefferie et la gouvernance
- la culture baobab ou bonzai
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Séquence Perspective

3. La santé en entreprise,
un theme etonnement
Jeune




Quel est ’'agenda ?

Séquence Témoignage

1. La santé en entreprise
est un mirage impense

- les éléments de contexte

- un constat

- la santé comme impensé managérial
- 4 conclusions provisoires

Séquence Perspective

3. La santé en entreprise,
un theme etonnement
Jeune

Séquence Analyse

2. La santeé en entreprise,
un theme polymorphique

- la dimension culturelle organisation

- la complexité organisationnelle

- le contexte socio-historique

- la qualité de la chefferie et la gouvernance
- la culture baobab ou bonzai

Séquence Synthése et dialogue

4. Conclusions
en trois points
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Séquence Temoignage

1. La sante en entreprise
est un mirage impense

- les éléeéments de contexte

- un constat
- la sante au travail, un impensé managerial
- 4 conclusions provisoires




L’ideologie dominante
du management : les trois M

» idéologie du Marche

» faire mieux, moins cher, plus vite....

* Ideologie du Manager

« Fayol/ Taylor: commander, coordonner, contréler, ...

» idéolgie du Marechal
« Clausewitz, De la guerre
 Sun Tzu, I'art de la guerre









Beaucoup de machineries
sont aujourd’hui grippees




Beaucoup de collaborateurs sont
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En quoi la santé au travail est un
impense managerial ?

Apres 30 ans de DRH en CH dans le secteur tertiaire (mon
propos est limité), nous constatons

« que la theme de la santé au travail est systématiquement absent des
préoccupations des DG et des CA

« que ces thématiques ne sont pas / ou peu enseignées dans les programmes
universitaires ou professionnels de management

« que cette thématique polymorphique est peu / mal pensée par les Directions

« que les relations entre les assurances, les thérapeutes et les employeurs
sont perfectibles et désalignées

« que la santé au travail est finalement considéré comme un gadget
marketing destinée a faire briller 'image employeur.
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Premiere conclusion : tuer le mythe

La santeé au travail serait davantage
* un récit et un discours, voire un mythe (I’eden)
« qu’une réelle pratique managériale instituee.

En effet, les institutions ont tendance a ne traiter

* que les problemes déclarés de santé au travall
« et non pas LA sante au travalil.

Nos observations: le curatif prévaut le préventif
et les ambitions sur ce sujet sont mesureées.



L'audit sur le Béjart Ballet confié
a une société lausannoise

¢

MARTIGNY (VS)

Le commandant des
pompiers suspendu avec ef-
fetimmédiat

Publié 30 juin 202:

I — Un audit externe a révélé une crise de gouvernance
a répétition semblant miner la confiance de _
I a C u I tu r e I'ensemble du Centre de secours et incendie (CSI). e ' 'ACTU v,s
Lauditdébouche
sur un plan d’action |

Lerapport final

de l'audit externe sur l'institut a été présenté lundi
matin a Sierre. Il corrobore plusieurs problémes
de management dénoncés I'été dernier. :

la sécurité

:
|

I'’éducation spécialisee



Deuxieme conclusion : dévoiler le tabou

Ce discours sur la santé au travail est un mythe pervers.

Car dans lI'idéologie du defi, de la performance, de
I'exigence, de la rentabilité, de I'excellence, les éco-
systemes professionnels exigent systématiquement des
collaborateurs
* un surinvestissement régulier et choisi
* une capacité a se dépasser systematiguement
« et finalement considére que la santé au travail est
de la responsabilité in fine du collaborateur, dans
une vision libérale et volontariste.



Troisieme conclusion : fédérer les acteurs

Les multiples instances de regulation de cette situation sont
aux abonnes absents et jamais coordonnes

les DRH qui peinent a trouver leur vrai réle

les Commissions Santé Sécurité / Commission du personnel instituées
dans les organisations qui préchent dans le vide sidéral

Les Personnes de confiance qui génerent peu de confiance

Les consultants externes qui n’agissent que ponctuellement et sur
mandat. lls sont en hélicoptere et I'organisation est un sous-matrin

la médecine du travail qui est tres absente

les psycho-sociologues du travail qui sont peu visibles sur le terrain

les formations universitaires de management ou post grades qui snobent
la thématique de la santé au travail

les syndicats qui sont souvent mal outillés pour initier un dialogue positif
les controéles normatifs de I’Etat (OCIRT, Inspection du travail,...) qui °
souvent operent parfois de fagon peu pertinentes et pas toujours efficaces.



Quatriéme conclusion :
Les entreprises répondent de facon

identifier les
bonnes pratiques

étrange aux sollicitations du terrain, notamment par

un emplatre (onéreux) sur une jambe boIs : du coaching individuel

alors que le probleme est organisationnel; un baby foot; la rémunération au merite

des projets pharaoniques auxquels personne ne croit:

« projet QVT », projet « Qualité de service »; formation work life balance

des créations de fonctions impossibles : (chargées « de tout régler »)

. les CHO - chief hapiness officer, les chargés de projets stratégiques, les responsables adjoints
d’Etat-major, chef RSE et durabilité, head of diversity and inclusion

des initiatives contreproductives: fiicre high potentiels / Key people;

Génération Y; le yoga du rire; les cours de méditation / de développement personnel.

la création de chartes de valeurs et des parcours de
formations étranges.
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2 : identifier |
Quatriéme conclusion : bde fire e‘:_
Les entreprises répondent de fagon onnes pratiques

étrange aux sollicitations du terrain, notamment

* ou pire en acceptant que le travail soit organisé en
« mode dégradé », faisant porter
« la charge de la mauvaise organisation,
« de la sous-dotation en effectif
a la seule volonté et a la seule force du collaborateur.

 OU encore en processant a outrance les activiteés, les
collaborateurs devenant des presse-boutons taylorisés.
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« I\.a santé au travaij reste
tres absente des débats »

Dans son livre « DRH et manager, levez-vous! Vie
et mort des organisations », paru en 2017, 'ancien
DRH et actuel consultant Stéphane Haefliger abor-
dait de maniére critique le fonctionnement des
entreprises et des administrations. Son analyse
acérée sest largement confirmée avec la crise sa-

nitaire. Entretien.

(5]

PROPOS RECUEILLIS PAR
JEAN-FRANCOIS KRAHENBUHL
JEAN-FRANCOIS.KRAHENBUHL@CVCI.CH
PHOTO THIERRY FUMEY
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«la souffrance au travail est largement
liée a l'organisation du travail, 4 la qualité
du management et, enfin, au degré

de compétences du collaborateur.»

7 <

Pour Stéphane Haefliger,

Dans quel état sont les entreprises
aprés deux ans de pandémie?

Celles qui s’étaient déja engagées sur la voie
de la modernisation (digitalisation, manage-
ment a la confiance, politique de formation
moderne) ont traversé le Covid-19 en ayant
déja intégré les bons réflexes organisation-
nels. Celles qui, au contraire, étaient peu nu-
mérisées, avec un management qui exigeait
des collaborateurs du travail en présentiel
avec beaucoup de contréle, se sont retrou-
vées face & une crise sans précédent, car leur
organisation méme ne leur permettait pas
d’assumer les nouvelles conditions-cadres
imposées par la crise sanitaire. Ces deux ca-
tégories d'entreprise se trouvent aujourd’hui
4 un moment-clé. C'est I'heure des bilans:
quelles lecons tirons-nous de cette crise?
Quelles options prenons-nous sur les cinq
ans a venir? Quelles mesures de mitigation
des risques mettons-nous en ceuvre?

Concrétement, quelles sont

les obligations des employeurs

quant a la santé de leurs
collaborateurs?

Du point de vue juridique, 1a loi sur le travail
enjoint les employeurs 4 «prendre toutes les
mesures nécessaires afin d’assurer et d'amé-
liorer la protection de la santé et de garantir
la santé physique et psychique des travail-
leurs.» Cela oblige donc I'employeur 4 mettre
en ceuvre des mesures ergonomiques, mais
aussi a veiller a I'intelligence de l'organi-
sation du travail, ainsi qu'a la qualité de la
chefferie et du management. Sur ces trois
points, des progrés immenses restent en-
core a réaliser. Nos observations montrent
que la souffrance au travail est largement
liée a 'organisation du travail, a 1a qualité

du management et, enfin, au degré de com-
pétences du collaborateur.

Vous observez un recul

de la médecine du travail :

des exemples?

La médecine du travail est a 1a fois une disci-
pline scientifique et une pratique profession-
nelle. Dans les deux registres, je la trouve trés
absente des débats publics sur la place du tra-
vail dans nos vies. Probablement quen Suisse,
d’éminents médecins du travail exercent,
mais je les ai rarement rencontrés comme
partenaire d’échange et de discussions en
tant que DRH ou que consultant, et je ne
vois pas leurs réflexions dans la presse grand
public. De méme, trés peu d’entre eux sont
invités dans les cours universitaires en ma-
nagement ou en psychosociologie. Or nous
aurions tout a gagner a nous rapprocher, &
partager, a échanger. Dans les pays voisins,
il m'apparait que cette discipline est davan-
tage valorisée, vivante et contributive.

De votre point de vue, le personnel

est-il toujours plus en souffrance?

Votre question est a la fois étrange et com-
plexe. Nous pouvons observer trois éléments.
Premiérement, les conditions-cadres de travail
n'ont jamais été aussi bonnes et protectrices
pour les travailleurs. En 1960, I'on travaillait
en Suisse encore fréquemment 50 heures par
semaines. Deuxiémement, la nature méme
du travail a changé. David Graeber — écono-
miste rattaché a la London Business School
- arédigé un intéressant ouvrage intitulé
«Bullshit Jobs». Il montre dans ce travail de
recherche que la tertiarisation du monde de-
puis la Seconde Guerre mondiale a boulever-
séla nature de nos activités professionnelles
concrétes. Nos métiers se sont fardés de mis-
sions étranges: des collaborateurs peuvent
désormais passer une vie entiére a dresser
des statistiques plus ou moins inutiles, des
cadres s'évertuent une vie durant a fabriquer
des slides, des spécialistes obscurs rédigent
des notes de cadrage dont on ne sait si elles
sont lues, etc. Bref, des pans entiers de notre
activité impliquent aujourd’hui la réalisation
de taches soit inutiles, soit superficielles et
vides de sens. Dans chacun de nos métiers,
dit Graeber, nous risquons de voire la part de
«bullshit jobs » prendre le pas sur le conte-

nu de notre activité réelle qui, par essence,
nous motive. Troisiément, les organisations
modernes peuvent prendre des formes poly-
morphiques, notamment dues a leur taille
et ala complexité de leur mission. Obser-
vez une grande administration publique,
un hépital universitaire ou encore une or-
ganisation comme Amazon, une prison ou
une école: toutes ces institutions sont sou-
vent devenues hypercomplexes, difficiles &
conduire, évoluent dans des contextes chan-
geants, devant assumer des programmes ré-
guliers de réorganisation. Tout ceci crée ala
fois des opportunités, mais désécurise aus-
siles collaborateurs.

Le burnout cache selon vous
d
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ment dans le cadre p ionnel; I'équité

de I'adhésion, il convient égal d’étre

salariale et structurelle; 'ouverture a la ré-
flexion sur les nouvelles formes d’organisa-
tions du travail ; et, enfin, la prise en compte
de la durabilité.

Quel devrait étre le role des RH,

qui sont souvent pergues par

les employés comme inféodées

au management?

Ma réflexion sarticule ici en quatre points.

Premiérement, les Départements RH doivent

servir et calibrer leurs plans d’action en fonc-

tion du projet stratégique de I'entreprise. Il ne

S'agit donc pas de faire des RH pour les RH,

mais bien de s'articuler ala vision de I'insti-

tution afin de fabriquer de la cohérence. Deu-
ie les DRH peuvent, en fonction de

ge une g
de lentreprise qu'une faibl

leurs c étences et de leurs

des employés...

Pendant longtemps, le burnout a été considéré
comme I'expression de la faiblesse psychique
d’un collaborateur peinant & assumer son ca-
hier des charges. Aujourd’hui, le regard sur
cette pathologie a changé et 'on commence &
étre

sassigner des missions spécifiques (accompa-
gnateur du changement, facilitateur au sein
dela DG, accélérateur de processus, pacifi-
cateur dans les tensions et les conflits, etc.).
Troisiémement, la DRH devrait se déclarer

responsable de la part d'ombre de I'entre-
1

concevoir que ce burnout peut égal

prise: développer une culture organisation-

T ion d’un dysfoncti del'or-
ganisation, d'un management toxique, d'un
mangque de soutien, d’écoute, de cadrage. De
mon point de vue, la éhension du bur-

nelle i articulée autour de valeurs
fortes, anticiper les recrutements sensibles
en créant une image employeur attractive et

en i ce processus, développer des

nout, mais également de tous les risques psy-
cho-sociaux, doit embrasser les trois registres
d’analyses: le collaborateur et son ressenti,
la nature de l'activité et sa volumétrie et la
qualité du management. Chaque situation
est différente, mais les trois niveaux d’ana-
lyse demeurent.

Et quid des managers toxiques?
Lon pourrait donner aujourd’hui une nouvelle

parcours de formation hybride et favoriser
I’échange interne de compétences, etc. Qua-
triémement, enfin, la DRH doit offrir une
écoute bienveillante et exigeante aux préoc-
cupations du terrain et des collaborateurs.
Sila DRH remplit ces missions, alors elle ne
sera pas inféodée au management, car elle
sera pourvoyeuse de valeur-ajoutée concréte.

Selon vous, quelles qualités
un doit-i éd

définition du toxique et défend

T'idée que les managers dysfonctionnels sont
ceux qui ne respectent pas encore les six nou-
velles valeurs qui se sont imposées définiti-
vement sur I'agenda social durant les vingt
derniéres années, a savoir: la transparence
sur labonne marche de I'organisation, sa per-
formance et la qualité de la communication
interne; la bonne compréhension des théma-
tiques li¢es 4 la diversité et au genre; I'exi-
gence de I'intégrité et du respect total non
seulement dans les rapports de genre, mais

pour que ses équipes adhérent

a la culture d’entreprise?

Vaste question. Je distinguerai trois quali-
tés. Premiérement, pour fabriquer de I'ad-
hésion, il convient d’étre le porteur crédible
d’un projet. Donc de bien comprendre la na-
ture de 'activité de son entreprise, ses en-
jeux, ses forces, ses difficultés. D'étre capable
également de «raconter» la culture d’entre-
prise, del'illustrer, de I’évoquer et d’en mon-
trer les dimensions vivantes 4 1'ceuvre dans

dans toutes les relations h ines notam-

T isation. Deuxié pour créer

exemplaire dans sa propre mise en ceuvre
de son cahier des charges. Troisiémement,
faciliter 'adhésion 4 la culture d’entreprise
revient 2 mettre en ceuvre ce que Goleman
nomme les vertus de I'intelligence émotion-
nelle, cette compétence qui vous permet de
vous relier a vos équipes et de sublimer les
différences individuelles en constituant un
orchestre agile.

BIO EXPRESS

Stéphane Haefliger est membre

de direction au sein du cabinet Vicario
Consulting. Auparavant il a occupé durant
prés de vingt ans des fonctions de DRH,
notamment dans des établissements
bancaires internationaux. Il a également
dirigé durant cing ans le Département
Consulting de KPMG Suisse romande.
Chargé de cours universitaires,

il publie réguliérement des articles

de réflexions sur la thématique des RH

et del'organisation du travail.

Son dernier livre « DRH et manager,
levez-vous! Vie et mort des organisations»
arencontré un large succés

en Francophonie.
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L’ere du bullshit managerial est arrivee !

Le culte de la

Nicolas Bouzou performance
Julia de Funes Les managers
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| .
o de pouvoir ?

Y
ot P
(I n) Préface inédite de I'auteur

1 Comment les entreprises
. f 4 font fuir les meilleurs
;

"' &
=

En finir avec les idées a la mode
et revaloriser (enfin) B B 2
l'art du MANAGEMENT ‘ Pluriel

La Découverte/Poche

Vuibert




Comment en

est-on arrive la ?
5 hypotheses






Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

a dimension culturelle organisation

a complexité organisationnelle

e contexte socio-historique

a qualite de la chefferie et la gouvernance
a culture baobab ou bonzai




Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

- la dimension culturelle organisation




Les « Méchants » Les « Gentils »
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Les « Méchants » Les « Gentils »

les GAFA
» les banques /les assurances

 larmée / la police

» les grandes fiduciaires

* les industries polluantes a
« [|'Etat « founineur »



Les « Méchants » Les « Gentils »
les GAFA les syndicats

» les banques /les assurances » les églises

« |'armée / la police * les hépitaux

» les grandes fiduciaires * le social, 'hnumanitaire

* les industries polluantes » les universités, le savoir a2

 |'Etat « founineur » * les artistes, la culture



Les « Méchants » Les « Gentils »

font souffrir les collaboratrices participent au développement
et les collaborateurs... des compétences des collaboratrices
et des collaborateurs...
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Or nos observations empiriques
montrent le contraire....

Ce sont les institutions qui sont mues par les missions
* les plus belles,

* les plus nobles,

* les plus eleveées socialement,

* les plus protectrices pour les collaboratrices et
collaborateurs

qui generent le plus de souffrance au sein de
leurs effectifs.



Des exemples...

« Le champ de la culture, les musees

les hopitaux, les EMS, les CMS, les Foyers de jour

Les syndicats en tant qu'employeur

Les universités, les ecoles, les cercles de sport et de loisirs

Les institutions spirituelles toutes doctrines confondues (Eglises,...

Les bibliotheques, les centres de recherche

Les partis politiques

Les ONG, les organisations humanitaires

Les services administratifs de I'Etat, le para-public
L'éco-systeme associatif

Les fondations parapubliques et autres institutions
Les PME et PMI

Les grandes organisations internationales... eftc....
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A retenir

Il y a donc des secteurs
d’activites qui sont davantage
vulnérables que d’autres,
toutes choses n'etant pas
eqgales par allleurs.



Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

- la dimension culturelle organisation
- la complexité organisationnelle
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Sur 'ultra complexite ﬁ,%@/




Sur la place de I’humain dans la
machine
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. | Director
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Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

- la dimension culturelle organisation

- la complexite organisationnelle
- le contexte socio-historique




POU quOi 7 |l existe aussi des raisons historiques qui peuvent
" expliquer ce phénoméne.

2 Michel Foucault
n

Surveil_ler
et punir

JEAN-MICHEL DJIAN

Lvan Illich

Seuil
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Pourquoi ?

JEAN-MICHEL DJIAN

Iva

n Illich

ME QUI A LIBERE L’AVENIR

Seuil

« a partir du moment ou la sociéete
industrielle, par souci d’efficaciteé,
institutionnaliste un moyen (outil,
mecanisme, organisme) afin
d’atteindre un but, ce moyen tend a
croitre jusqu’a depasser un seuil ou
il devient dysfonctionnel et nuit au
but qu’il est censé servir. Ainsi
I'automobile nuit au transport, I'école
nuit a I'éducation, la médecine nuit a
la santé. L’institution devient alors
contre-productive en plus d’aliéner
I’étre humain et la societe dans son
ensemble »



Pourquoi ?

2 Michel Foucault
m

Surveil]er
et punir

Nous sommes entre deux mondes,
le XIXéme siecle et le XXleme
siecle.
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Le contre-point angoissant

» Les hopitaux

Toutes les - Les prisons

» La religion

institutions fondees  : Lafamile

La solidarité trans-générationnelle

au XlXéme Siéc|e et « Le mariage notamment entre personne

de sexe opposé

qUi préSident . L’Etat social

» Les ambassades

actuellement a nos + Les bibliotheques

: _ * Larmee
vies sont en crise. + La science
[ 'école

Inspiré de Michel Serres in Petite Poucette et de Michel Foucaulté4



Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

a dimension culturelle organisation

a complexité organisationnelle
e contexte socio-historique
- la qualité de la chefferie et la gouvernance




Le syndrome de la machine a café




La question qui fait mal...

les conduirez enfin sur le chemin  riales des collaborareurs, fz chisés a I'exiréme. Le modele du  versla minimisarion des risques),

du succes, d"eux des ambassadeurs de I3 «\Vous souhaitiez olonel EMG hante encore les ess cest donc faire 1'experience vi-

C'est ainsi que bon nombre ciere, Jes inciter a prendre dZr refa.mer ts et les pyramides hiérar- vanee de Iinjoncrion paradoxale.
d'organisarions - secteur privé et tage d'initiarives. . i X ques ne figurent pas seulement 1l 5'agit d"une expérience appre-
public - merent sur pied des for- Dans noe expeérie |Organlsatlon et W\ les organigrammes, ellessont  nante mais frequemment dange-
marions consacrées au «lea  consultam et de DR 3 voila aque de lacer cillement incarnées dans les ess  reuse pour la sanwe. Probable-
dershipe. Toures esperent que ces  constatons fréquemment [l a 2 ‘p > Moralite: il estdifficileded®  memt qu'une partie de la souf
waorkshops ameneront enfin les  intentions ne peuvent sc la machine a café p er un crayon, un bureau, la  france des collaborareurs er des

changements souhaités. Que la  donner les fruits espéres: p st hO d ot ocopieuse de place sans faire  cadres a sa source dans ce phéno-
La lecture de ous les ouvrages de  communicarion soit davantage  organisation forme au lead p. © rs ae votre groupe de travail, suivi d'un  mene. Pour le sublimer ex casser

managememt et de développe- fluide. Que la hierarchie soit au  moins les collaborateurs pefg: t portee mo en wrois exemplaires des  le piege a réves, il convient d-agir
ment personnel réunis vous ame-  service de l'organisation. Que la  appliquer les recemes appris hié hi iné a la chefferie pour signarure.  avec méthode: nommer les méca-
nera a la conclusion suivame: la  direction générale soir enfin claire  devenir ainsi les leaders @nt ierarchique» Vous souhaitiez réformer I'orga  nismes, parager et

communiguer
solution de vos problemes est en  dans sa strarégie. Que les clients  péres. Car une organisarion es! nisarion et voila que deplacer la  ses intenrtions, fabriguer de la
vous. Ex si vous faites preuve de  ou usagers soent mieux servis. une marrice complexe avec des

machine a cafe est hors de votre  confiance et obrenir des résultars.
«leadershipe, alors vos problemes  Toures ces imentions sont lim-  capacites fortes de résistance, de i portee hierarchique. Tour un programme!
se résoudront et vous brillerez.  pides: ces coursdoivent conduire  comrble, de freinage. Banques, pitaux STV
Car vous enrblerez vos équipeser 2 libérer les énergies entrepreney  assurances, grandes fiduciaires, menmedesmwershierar ronnememnt immobile (et tendu  stephane hae figer @vicario.ch

Formation Un ancien éléve en difficulté devient maitre socioprofessionnel Page 2

Formation Faire des stages a I'étranger, c’est possible grace a I'agence nationale Movetia Page 8
. Gtk @EE =
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Sequence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

a dimension culturelle organisation

a complexité organisationnelle

e contexte socio-historique

a qualite de la chefferie et la gouvernance
- la culture baobab ou bonzai
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A retenir

Les entreprises
n’ont donc pas toujours
tous les leviers en main

-ou la volonte-
pour agir avec impact
sur la sante au travail.



A retenir

oS hypothéses _____ Facile _Diffiile

la dimension culturelle organisation

2. la complexité organisationnelle X

3. le contexte socio-historique X

4. la qualité de la chefferie et la X X
gouvernance

5. |a culture baobab ou bonzai X X

Sans oublier la complexité inhérente a I'individu au travail,
sa vulneérabilite personnelle, ses fragilités et ses forces,
ses souhaits et ses désirs, ses compétences et ses valeurs, ...



Séquence Perspective

3. La sante en entreprise,
un theme etonnement

Jeune

ou le retour du refoulé







S
LAURENT T

ous la direction de
ESTOT et LAURENTAILLET

COLLAPSUS

CHANGgR
ou DISPARAITRE ?

Levraj bilan
Sur notre planéte

DU CHA

ment fonctionne la polit

de l'initi

COMMENT TOUT
PEUT S’EFFONDRER

Pablo Serv Ig ne
Raphaél Stevens
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Des nouveaux principes qui s’imposent a nous !

1. la transparence

lws Genser

LA. - dans
T o - chez
BANCAIRE - dans

- dans

- dans
- dans
- eftc...

a fiscalité (la mort du secret bancaire)
e psychothérapeute

‘architecture de nos maisons

es principes educationnels

a conception de nos voitures

es principes de management
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} Des nouveaux prmmpes qui s |mposent a nous '
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. - ' 2015: valorisée a $28 milliards \ 2018: création
J N L 2020: valorisée a $1.1 milliard * 2020: valorisée a $3 milliards
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Des nouveaux principes qui s’imposent a nous !

3. L’'intéegrite et le respect

'urﬂw

- vy
B 1oo
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Des nouveaux principes qui s’imposent a nous !

. L’integrite et le res
Le mobhing est un mm""““;mm

Harcélement: la RSI méfait sous-estimé i goxe -
=

pas a la tempéte

Aprés lenquéte du «Temps» sur la RTS, la rj S —‘ ‘ = “ swsopsucuen oc [FELE EUEEEE NYON | GLAND | ROLLE | AUBONA
tessinoise est elle aussi sous pression. Elle { | iy 1 b

externe pour examiner la quarantaine de c
rapportés au syndicat depuis le début du nf

. rue 6 Vieus-Marché - 1260 NYON - TE. 022 994 49 90 - Petites annonces ;022 994 49 93 - Fax: 022 994 49 99 - Emalt. .

[SOCIETE] Monde du travail 0; A St AN
oy

Y
4

° > L% 3
Y O e
o o
Les ravages du mobbin 5
PSR i
% RSP L R

e

) :

' T VS T

Les méfaits du harcélement moral au travail demeurent
imés. La présid de I iation Stop

Mobbing, Lise Graf-Moreau, tire la sonnette d’alarme, afin

que soit enfin i ée une législation renforcée. p-3

L'affaire Yannick B

Plusieurs élues et journalistes s'ig
parlement suisse. A l'origine dg
Buttet» par «Le Temps»

i XQ? | Le 29 novembre, Le Temps révélait que Yannici.

Sﬁc\e g I\'\s\s““‘“‘\m‘“\ t e plainte pénale en Valais, aprés avoir été interpellé a.
s laquelle il avait entretenu une affaire extraconjugale. Plu.

également évoqué un comportement inapproprié du conseill

certains de ses collégues. Nos articles sur cette affaire




Des nouveaux principes qui s'imposent a nous !

4. L’equite (salariale et structurelle)

Equal Salary

ENSEMBLE, METTONS
FINALECART SALARIAL

Légalité salariale est un droit humain fondamental.
Donnez I'exemple !




Des nouveaux principes qui s’imposent a nous !

5. La symeétrie du pouvoir

Nouvelle formes d’organisations du travail




Des nouveaux principes qui s’imposent a nous !

6. La durabilité




Une forme de révolution sociale qui
retablit sur I’échiquier le théeme de la santé au

travail !
‘—* La transparence —l

La durabilité La diversité

1

Le partage du pouvoir
et les nouvelles formes
d’organisation

v
L’intégrité

|

A

— L’équité [+




Sequence Synthese et dialogue

4. Conclusions
en trois points




Dans la premiere partie

Séquence Témoignage

1. La santé en entreprise
est un mirage impense

- les éléments de contexte

- un constat

- la santé comme impensé managérial
- 4 conclusions provisoires
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Dans |la seconde partie

Séquence Analyse

2. La sante en entreprise,
un theme polymorphique

- la dimension culturelle organisation

- la complexité organisationnelle

- le contexte socio-historique

- la qualité de la chefferie et la gouvernance
- la culture baobab ou bonzai

aBT e\ 1T /1. 7L o N2

Sur l'ultra complexité A
=] @ l

@@

BE e 7”%'/“ ¥ ]

POU rq UOi 9 |l existe aussi des raisons historiques qui peuvent
" expliquer ce phénoméne.

2 Michel Foucault
o

Surveiller
et punir

JEAN-MICHEL DJIAN

[van Illich

10 s




Dans la troisieme partie

Séquence Perspective

3. La sante en entreprise,
un theme etonnement

Jeune

Une forme de révolution sociale !

[ La transparence —
La durabilité Lad
Le partage du pouvoir
et les nouvelles formes
L’équité

-
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28éme Congres franco-suisse de Médecine et de Santé au travail

L’hopital de demain

Sante AU travail '
Santé EN travail =

3 regards empirico-critiques

Stéphane Haefliger
° Chargé de cours universitaire
|CARIO Directeur général adjoint

CONSULTING SA stephane.haefliger@vicario.ch %
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