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1. Problématique:



Au Québec, l’employé moyen passe généralement près du tiers de ses journées au sein de son milieu de travail. Si l’on ajoute à cela les nombreuses heures supplémentaires accumulées, il est normal de constater que les expériences y étant vécues possèdent un impact important sur la santé des acteurs en jeu. La souffrance au travail est de plus en plus répandue dans la société québécoise et n'est donc pas à prendre à la légère. En effet, «dans le monde du travail, le stress, l'anxiété et la dépression sont, selon Statistique Canada, la première cause des absences de courte et longue durée et [il s’agit d’] un phénomène en croissance.» (Francoeur, 2008, p.5). En France, notamment, la population a pu se rendre compte de la situation de façon abrupte lorsque trois suicides sont survenus en milieux de travail en 2005. Afin de comprendre ce phénomène observable au sein des sociétés occidentales, un portrait de la souffrance au travail au Québec sera tout d’abord établi. Ensuite, les enjeux sur la souffrance au travail seront cernés, ainsi que les conséquences que cette dernière peut potentiellement engendrer. Finalement, une réflexion quant à la responsabilité des différentes instances envers le phénomène ici étudié sera offerte.
1.1. La santé mentale au travail au Québec 


La souffrance au travail est un phénomène difficile à cerner. Il est toutefois possible d’en déterminer quelques facteurs, dont : la détresse psychologique, la dépression, l'anxiété, le désespoir et l'épuisement professionnel (Doyon, 2004, p.A5). La maladie mentale, d’autant plus taboue car synonyme d’incompétence dans un milieu où la santé psychologique et physique doivent être infaillibles en tout temps, n’est pourtant pas un phénomène inhabituel. Une des composantes les plus vécues par les Québécois au travail est le stress. Selon les statistiques disponibles, il s’agit d’un problème qui ne se résoudra pas de sitôt. L’Institut de la Statistique a établi que 41% des personnes en 2001 se disaient « assez ou extrêmement stressées » au travail, proportion établie à près de 37% en 2005 (Bordeleau et Traore, 2007, p.3). Jesper Isaksen a effectué une recherche sur le sens du travail et a notamment découvert que « les employés qui donnaient un sens à leur travail supportaient mieux le stress »  (Morin, IRSST, 2008). 

L’épuisement professionnel, communément appelé burn-out, est une réalité quotidienne qu’il est impossible d’ignorer. Bien que le terme soit connu de tous, de nombreuses définitions divergentes persistent. L’Institut Douglas admet que les individus vont percevoir ce phénomène de façon personnelle et unique. C’est pourquoi l’Institut définit le burn-out comme « une incapacité à gérer la pression liée au travail » (Institut Douglas, 2009). Attribuer cette affection chez un individu est complexe. Patrick Mersters, un neuropsychiatre qui dirige l'Institut Européen d'intervention et de recherche sur le burn-out, connaît bien cette problématique: « Il n'y a pas de burn-out «type», ce qui rend son diagnostic malaisé. » (July, 2007, p.26). Il n'empêche qu’il s’agit encore aujourd’hui d’une situation des plus actuelles. Selon une recherche effectuée par La Centrale des Syndicats du Québec (CSQ) en 2004 auprès de leurs membres, « près d'une personne sur trois [...] est en situation de risque d'épuisement professionnel ». (Tremblay, 2004, p.1). Dans les années antérieures, le burn-out était attribué à tort aux personnes qui occupaient un haut poste dans une entreprise en raison de la lourde charge dont ils étaient affublés. Désormais, il est clairement établi que tous les individus sont à risque d’être victime d’épuisement professionnel. Malheureusement, les gens atteints de burn-out disposent de peu de soutien de la part d’une grande partie des organisations. Un grand nombre d’employeurs ferment les yeux face à ce fléau, notamment parce qu’ « il y a souvent, dans l’émergence d’un burn-out, une cause organisationnelle » (July, 2007, p.26). Un constat qui, somme toute, n’a rien d’apaisant.
1.2. Cerner la souffrance au travail 


La souffrance au travail semble être associée à différentes causes. Ainsi, « la souffrance provient [entre autres] de l’impossibilité de faire quelque chose d’utile, de se réaliser au travail, de s’associer avec autrui pour accomplir un projet valorisé qui dépasse l’intérêt personnel et la satisfaction immédiate » (Morin et Archambault, 2001, p.15). Que les symptômes soient d’ordre physique ou psychologique, ces malaises se doivent d’être apaisés afin de permettre le bien-être au travail. Les manifestations psychologiques, bien que peu apparentes, peuvent être dévastatrices. « Selon l’ESCC 2005, environ 23% des Québécois de 15 ans et plus se classent dans la catégorie élevée sur l’échelle de détresse psychologique de Kessler ». (Camirand et Nanhou, 2008, p.2). De plus, certains facteurs tendent à démontrer qu’il y a bel et bien une hausse des maladies mentales. À titre d’exemple, « le nombre d'ordonnances d'antidépresseurs remboursées par la Régie d'Assurance Maladie du Québec a plus que doublé depuis l'an 2000. Et seulement pour 2007, on observe une augmentation de 15 % sur les statistiques de l'année précédente ». (Lessard, 2008, p.27) 

La société de Radio-Canada a effectué un sondage au niveau de ses employés concernant le bien-être au travail. Cette recherche a permis d’établir plusieurs facteurs qui interféraient avec le bien-être psychologique. Ainsi, les résultats obtenus étaient : « la faible reconnaissance provenant de l’entourage au travail, les pauvres relations avec les supérieurs, la surcharge quantitative, la faible participation aux décisions et le manque de circulation de l’information, le conflit de rôle et l’instabilité dans la carrière ou le poste. » (Brun, 2007, p.17). Inutile de mentionner que loin de se circonscrire aux employés de Radio-Canada, ces enjeux affecteraient l’ensemble de la population active.
1.3. Les conséquences de la souffrance au travail 


Au niveau individuel, la souffrance au travail engendre un malaise psychologique qui peut se transformer en maladie mentale. Les séquelles sont nombreuses : baisse de l’estime de soi, isolement social, baisse de productivité au travail, pour ne nommer que celles-ci. Ces éléments, à leur tour, génèrent des conséquences à plus haut niveau. Les organisations sont fortement touchées par le déclin psychologique de leurs employés. Ceci représente la première cause d’absentéisme chez la quasi-totalité des entreprises. L’impact est relativement important. Une enquête réalisée en 2001 a déterminé qu’en l’an 2000, les coûts directs de l’absentéisme et de l’incapacité représentaient 7.1% de la masse salariale des entreprises canadiennes,  tandis que les coûts indirects s’élevaient à environ 10% (Brun, 2006).  

De lourdes pertes financières sont également présentes au niveau macroéconomique causées par les individus atteints. Au Canada, deux groupes de chercheurs ont tenté de calculer les pertes de revenus causées par le stress au travail. Les résultats varient entre 14.4 et 35 milliards de dollars par années. (Brun, 2006). Le grand écart entre ces résultats tient du fait que le stress au travail est un facteur très imprécis et difficile à calculer. 

La souffrance au travail n’ayant que des impacts négatifs sur l’organisation, les collègues de travail, ainsi que les employeurs ont tendance à manifester de la réprobation face à son expression. Malheureusement, certains préjugés visant la santé mentale sont toujours bien ancrés, entraînant une difficulté au niveau du soutien psychologique par les pairs. Encore aujourd’hui, les gens considèrent à tort qu’une personne atteinte d’un trouble mental est entièrement responsable de son état. Toutefois, il est réconfortant d’assister aux efforts du gouvernement du Québec et de la Fondation des maladies mentales, qui organisent de nombreuses campagnes de sensibilisation à grande échelle afin de modifier les jugements erronés portés par l’ensemble de la population québécoise. 

2. Identification des enjeux :

Mise en contexte du débat 


En plus d’attirer l’attention des professionnels, la souffrance psychologique au travail et les problèmes de santé qu’elle entraîne sont des sujets qui font l’objet de plus en plus de conversations informelles dans notre environnement social. C’est une réalité complexe et difficile à saisir qui nous touche tous de près ou de loin. En effet, nous sommes des acteurs d’un système qui nous mènera un jour ou l’autre sur le marché du travail et dans lequel, par le fait même, nous aurons un rôle à jouer. Il convient donc d’en comprendre les fondements si nous voulons en discuter la pertinence et déterminer notre conduite en connaissance de cause. (Gaulejac, 2005) Ce faisant, il est intéressant de procéder à une réflexion plus profonde sur la question  de la souffrance au travail et surtout sur les causes de ce mal réel et le lien qu’on peut faire avec le sens du travail. 

Selon Estelle M.  Morin, nous assistons depuis les années 80 à une dégradation des conditions de travail et à la perte du sens du travail, ce qui entraînerait des conséquences très néfastes tant sur la santé des employés que sur leur attitude à l’égard de leur travail. (Morin, 2000) Dans les années 80 et 90, une crise de l’emploi a poussé la majorité des organisations à se réorganiser dans une recherche d’équilibre financier de plus grande compétitivité. (Gowing et coll., 1997; Luthans et Sommer, 1999). Selon elle, cette réalité aurait entraîné une perte du sens du travail généralisée. En plus d’avoir pour effet une diminution de l’engagement professionnel et l’instauration d’un climat de tension ou de méfiance au travail, cette perte aurait comme conséquences d’augmenter les signes de détresse psychologique, par exemple les troubles anxieux, les attitudes dépressives, le sentiment de solitude, l’augmentation de l’irritabilité, un comportement agressif, etc. (Davezies, 1999; Karasek et Theorell, 1990; Pauchant et coll., 1996; Vézina, 1999). Comme Nancy Huston le souligne dans L’Espèce fabulatrice, la recherche de sens est un besoin fondamental des êtres humains. (Huston, 2008) Ce serait un produit de l’activité humaine, une structure affective formée de trois éléments : la signification, l’orientation et la cohérence (Morin, 1996). D’abord, la signification est liée à la représentation et à la valeur attribuée par la personne au travail. L’orientation réfère, quant à elle, à ce qu’une personne recherche à travers son travail, à l’objectif qui lui correspond. Quant à la cohérence, il s’agit d’un niveau d’harmonie ou d’équilibre trouvé dans la relation avec le travail. À partir de ces trois aspects qui forment la structure affective correspondant au travail, on comprend mieux l’importance du sens du travail sur l’épanouissement des travailleurs. 

De plus, il va sans dire que le travail constitue un élément de grande importance dans nos vies. Au-delà de la nécessité d’accumuler des ressources financières pour vivre, le travail n’a-t-il pas une signification beaucoup plus importante ? Ne joue-t-il pas un rôle dans la construction de notre identité ? Si l’on demandait aux gens pourquoi ils travaillent, ils répondraient presque tous spontanément que c’est pour «gagner leur vie». Est-ce le seul but ? Derrière ce but énoncé de première nécessité, y en a-t-il d’autres qui se cachent comme le désir d’être reconnu comme étant une personne qui réussie et qui performe, celui de gravir les échelons d’une carrière et d’obtenir le prestige qui s’y associe, celui d’obtenir une liberté liée au pouvoir d’achat, de remplir un vide, de se mesurer à des défis stimulants, de connaître un milieu social particulier, de faire avancer la connaissance, de vivre une passion, d’accomplir quelque chose, de faire vivre ses talents, de contribuer à l’avancement de la société, le désir de contacts sociaux ou le plaisir de se réaliser pleinement ? Le travail a en lui deux idées opposées : celle de contrainte par l’obligation de survie et celle d’épanouissement par l’accomplissement. (Pietr, 2004) Plus de 80 % des gens continueraient de travailler même s’ils avaient assez d’argent pour vivre toute leur vie. De plus, le travail est classé généralement comme troisième en importance dans la vie des Québécois après la famille et la santé. (Morin, 1997) Ce n’est pas peu dire… Le travail est primordial pour nous et la perte de sens et les conséquences que cela implique constituent donc un problème majeur vécu dans notre société.

Ainsi, selon Morin, le travail a un sens si sa finalité est claire et que les résultats obtenus ont une valeur aux yeux du travailleur. On doit avoir l’impression que la dépense d’énergie pour le travail sert à quelque chose. Il y a aussi un aspect éthique au sens accordé au travail, c’est-à-dire qu’en plus d’être fait de façon responsable, il doit entraîner des conséquences tout autant responsables. De plus, la qualité des relations humaines et les conditions de travail sont à prendre en considération. « La souffrance provient de l’impossibilité de faire quelque chose d’utile, de se réaliser au travail, de s’associer avec autrui pour accomplir un projet valorisé qui dépasse l’intérêt personnel et la satisfaction immédiate.» (Clot, 1998) Freud considérait que le travail était une nécessité vitale au même titre que l’amour tant pour contribuer au développement des personnes qu’à celui de la société démocratique. 

 À travers le travail, l’identité des personnes est formée et donc, à travers ce même travail, la société se transforme. Renaud Sainsaulieu(1995) affirme : « Le travail est la plus importante machine à produire de l’identité sociale». Nous n’aurions donc aucun intérêt à négliger l’impact sur notre société de la santé mentale des travailleurs et de leur engagement dans leur travail (Morin, 2000). C’est pourquoi il est pertinent de se questionner à ce sujet aujourd’hui. 


Plusieurs hypothèses divergentes sur les causes de cette perte de sens et de cette souffrance au travail ont été tentées par les penseurs. Certains blâmeront les modèles de gestion des entreprises. D’autres accuseront plutôt les valeurs de la société qui nous poussent vers une quête de performance à tout prix. Certains blâmeront l’État et sa législation à qui l’on reproche une incohérence entre sa définition de l’employabilité et l’impact sur le sens du travail. Bref, il s’agit probablement d’un problème pluricausal dont il convient d’explorer les différents enjeux pour pouvoir en discuter et se faire une opinion.

2.1. Modèles de gestion


Au cours des deux dernières décennies, plusieurs changements dans le monde économique ont mené les organisations à se transformer. Selon Morin (2000), la logique financière aurait pris plus d’importance, ce qui aurait influencé les structures organisationnelles et mener à la réduction des effectifs, en plus de contribuer à la mise en place de nouvelles technologies de production et d’information et à la révision du contrat de travail. Elle croit donc que c’est l’examen de l’organisation du travail qui nous mènera à comprendre ce qui a mené à la perte de sens. Selon elle, nous pourrions par cet examen retrouver ce sens et ainsi avoir un effet positif sur la santé mentale et l’engagement organisationnel. 

Chaque personne se construit sa propre représentation de la réalité et donc, ce qu’est son propre sens au travail (Regnault, 2004). Il varie d’ailleurs en fonction de diverses caractéristique d’un individu comme son âge, sa scolarité, la personnalité, sa culture, etc., et il est admis que l’organisation du travail a un impact sur la santé physique et mentale de ses travailleurs (Morin, 2000). Selon Davezies (1999) :«Le travail constitue un opérateur de santé dans la mesure où il offre au sujet l’occasion de rejouer, dans des contextes toujours partiellement renouvelés, la tension entre ses désirs, son histoire, son style propre et les normes collectives qui fondent les jugements quant à l’utilité, l’efficacité, la justice et les modalités de l’expression personnelle.» (p. 101). Suite à ces constatations, plusieurs s’entendent pour dire que les gestionnaires ont leur part de responsabilités dans la souffrance au travail. "C'est vrai que la mondialisation et la compétition amènent des changements, mais ce n'est pas ça qui cause des burn-out. À la base, ce sont des décisions quotidiennes de gestion", estime Jean-Pierre Brun, directeur de la Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail dans les organisations (Asselin, 2004). On critique beaucoup le management, qui doit se responsabiliser face à cette situation et entreprendre une démarche proactive afin de contribuer à solutionner le problème. D’autant plus que l’entreprise soutient souvent un discours selon lequel elle a pour désir de contribuer au développement de la société. Regnault (2004) souligne à cet effet que l’entreprise semble rarement se rappeler que les individus qui travaillent au sein de ces entreprises contribuent eux aussi au développement de la société. Actuellement, plusieurs de ces travailleurs ne sont plus en mesure de participer à la construction de notre société. L’auteur estime possible pour les managers de créer un modèle de gestion à la fois au service de l’épanouissement de ses employés et de la performance requise pour sa survie. La culture d’entreprise joue un immense rôle dans le sens qu’un salarié donne à son travail. Tout récemment, cette culture semble vouloir changer dans certaines entreprises où s’instaure un dialogue entre patrons et employés et où on semble prêt à considérer les individus pour ce qu’ils sont. 

Vincent de Gaulejac (2005) va plus loin et critique les fondements de l’idéologie gestionnaire axés avant tout sur l’efficacité plutôt que sur la pertinence des idées. Il critique le fait que la gestion se présente comme étant a-idéologique alors qu’elle se fonde sur des paradigmes qui guident ses méthodes.  Il critique les paradigmes objectiviste, fonctionnaliste, expérimental, utilitariste et économiste du fondement de la gestion. «La gestion se pervertit quand elle favorise une vision du monde dans laquelle l’humain devient une ressource au service de l’entreprise.» (p.45) Ainsi, la gestion aurait pour but premier la survie de l’entreprise par l’utilisation de ressources financières, matérielles ou humaines. Gaulejac avance qu’en suivant cette logique, le but à réaliser dans le travail ne provient pas d’une décision de la collectivité, ni des individus eux-mêmes, mais serait plutôt imposé de l’extérieur, d’un système sur lequel nous n’avons plus le contrôle. La gestion telle qu’elle est appliquée aujourd’hui irait dans le sens d’une certaine vision du monde correspondant à un système de croyances dans lequel on retrouve l’illusion de la modélisation des conduites humaines et dans lequel le système économique domine et mène à la légitimité de la recherche de profit comme finalité. Avec cette logique, on perd de vue le bonheur de l’être humain comme finalité, alors que c’est nous-mêmes qui avons construit ce système dont nous veillons à la reproduction souvent en se questionnant peu sur sa finalité. 

La vision du travail actuelle se caractériserait donc entre autres par une vision économiste de l’être humain. En recherchant l’efficacité à tout prix, on insèrerait l’être humain dans un modèle rationalisant, où l’irrationnel ne serait pas prix en compte, et ce, afin de parvenir à prévoir le comportement de l’employé et à le soumettre aux calculs conformes à la logique gestionnaire. Dans cette perspective, «sur bien des points, l’efficience s’oppose au sens» (Barus-Michel, 1997). Gaulejac avance à ce sujet que la gestion devrait tendre vers la raison et non vers la rationalisation. La raison associée plutôt à la connaissance et à la recherche de sens contribuerait à combler le besoin de cohérence de l’individu contrairement à la rationalisation qui l’insère dans un tableau statistique. «L’important est de comprendre des significations, d’aider chacun à analyser le sens de son expérience, de définir les finalités de ses actions, de lui permettre de contribuer à produire la société dans laquelle il vit.»(Gaulejac, 2005 : p. 50)

La perspective fonctionnaliste des fondements de l’idéologie gestionnaire viserait un système au fonctionnement idéal qui sert le pouvoir en place. Ce système soutient des normes rarement questionnées tout comme la finalité du travail, ou les fondements qui guident les gestionnaires, et qu’on comprend de moins en moins. (Gaulejac, 2005) La réflexion, si elle n’est pas utile à l’efficience du système, n’est pas considérée comme étant pertinente. Dans cette perspective, on en arrive facilement à penser que tout ce qui n’est pas utile de façon opérationnelle ou pragmatique, est considéré comme n’ayant pas de sens. Le seul critère au sens serait devenu celui de l’utilité pratique. Cette logique peut donc avoir de gros impacts sur la valorisation des individus en milieu de travail et éventuellement sur leur santé mentale. De plus, les êtres humains en viennent à porter atteinte à leur santé pour contribuer à la survie d’une entreprise, produit de la société. C’est une construction sociale de laquelle plusieurs croient que nous dépendons. Nous voilà maintenant au service de l’entreprise, mais l’entreprise elle-même ne devrait-elle pas être au service des individus et de la société ? 

Selon Florent Francoeur de La Presse, les entreprises prennent de plus en plus conscience de leur responsabilité envers leurs employés. Cette prise de conscience a eu lieu grâce au fait qu’on a maintenant documenté le fait que des travailleurs en santé et motivés « ont un meilleur rendement et contribuent ainsi aux résultats financiers de l'organisation.» (2008) La prévention du stress et l’instauration d’un climat de travail sain seraient donc des atouts pour la productivité d’une entreprise. Pour y parvenir, des mesures commencent à être prises sur ce terrain. On mise sur une bonne communication, une meilleure organisation du travail, des horaires flexibles, un programme d’aide aux employés, etc. On veut des travailleurs en santé pour une entreprise en santé…

En somme, les modèles de gestion constituent un enjeu important en matière de souffrance au travail et de sens du travail. Qu’on le critique en profondeur en remettant en cause ses fondements ou en superficialité, il est certainement la cible de plusieurs critiques dans l’analyse de la situation actuelle. C’est pourquoi il est important d’en tenir compte au cours du débat.  
2.2. Valeurs de la société


On s’accorde généralement pour dire que certains facteurs sociaux sont en cause lorsqu’il est question de problèmes de santé mentale liés au travail. On pense par exemple aux conditions socioéconomiques qui ont un impact sur la mondialisation et la hausse de la concurrence entre les entreprises. Ces facteurs ont un impact plus marqué au niveau de la gestion des organisations. Il ne faut toutefois pas négliger l’influence des valeurs de la société sur les individus. Celles-ci se veulent actuellement davantage axées sur la performance et l’individualisme. Ces valeurs se retrouvent dans tous les aspects de la vie des individus, dont le travail. Morin avance à ce sujet qu’une des conséquences de la mise en valeur de la perfection et de l’excellence en milieu de travail est de renforcer la compétition et l’individualisme au détriment des valeurs d’honnêteté, de justice et de respect des autres. D’ailleurs, un sondage fait auprès des employés de CBC/Radio-Canada en juin 2005 pour procéder à l’évaluation du bien-être et de la santé au travail, a révélé des problèmes importants de stress, d’harcèlement et de «comportements non civilisés» (Beauchemin M. & De Grandpré H. , 2008 : p. A15). Suite à ce sondage, les près de 10 000 employés de CBC/Radio-Canada ont suivi une formation sur le respect au travail. Ce n’est qu’un exemple d’une situation bien réelle. Wolfe (1997), dans ses recherches, arrive au constat que le fait de toujours chercher à tirer le maximum de performance de la part des employés change leur vision du travail et ils finissent par le voir comme un gagne-pain avant tout dans lequel on ne peut plus se réaliser ni se faire des amis. Le résultat est une conception négative du travail. Selon lui, inciter les employés à utiliser leur jugement et leur créativité et à s’accomplir dans leur travail contribue à ce qu’ils aient une vision positive du travail et qu’ils s’y épanouissent. Il est avantageux pour les entreprises et pour la société que les individus aient une vision positive de leur travail, car il constitue un élément tellement important dans leur vie qu’il a des conséquences sur leur santé.

L’importance centrale accordée par la société au travail est due à plusieurs facteurs. D’abord, il constitue un élément de première importance dans la construction de l’identité sociale des individus. (Regnault, 2004) « C’est un fait que par la présence d’autrui et l’appartenance à un groupe, les relations professionnelles et la contribution que le sujet apporte à une œuvre commune, dépassant ses intérêts personnels constituent les axes principaux du développement de l’identité au travail »(Guevara et Ord, 1996). D’autres fonctions sont remplies par le travail, fonction qui sont essentielles au développement de l’individu et à la préservation de sa santé (Fox,1980; Morin, 1996). D’abord, le travail « permet d’échapper à l’ennui (Jaques, 1978), d’exercer ses facultés et de construire son histoire (Weil, 1951), de transcender ses intérêts personnels et se dépasser (Maslow, 1971), et de donner un sens à sa vie (Frankl, 1969; Jung, 1981; Morin,1997)». Dans cette perspective, on ne peut nier l’importance des impacts que peut avoir la précarité de l’emploi et une gestion inadéquate sur la représentation du travail par les individus et sur les individus eux-mêmes. On en vient à appréhender le travail comme un élément stressant et négatif, alors qu’il devrait plutôt être considéré comme stimulant. Dans ces circonstances, il devient de plus en plus difficile de trouver un sens au travail, bien que ce soit un élément essentiel de la santé de l’individu. Regnault (2004) souligne à ce sujet la responsabilité de chaque personne dans le fait d’arriver à donner un sens à son travail. Le choix d’un travail, selon lui, doit se faire après une réflexion basé sur un bilan personnel et professionnel, sur ses aspirations et ses objectifs et une méthode de recherche d’emploi appropriés. Cela dit, il semble que la réalité ne permettent pas à tous d’arriver à faire un «bon» choix.

En effet, Nicole Aubert (2004) parle de notre époque comme de l’hyper-modernité qui se caractérise entre autres par un nouveau rapport au temps, l’excès, la surabondance événementielle, la fragmentation et l’incertitude quant à la définition de soi. Cette difficulté à se représenter à soi-même nuit à l’individu lorsqu’il s’agit de trouver un travail ayant un sens pour lui. Aubert dénonce le règne de la satisfaction immédiate dans notre société où l’individu serait devenu un consommateur avant tout. L’individualisme de notre société contribuerait à un effacement d’une «structuration par l’appartenance» de l’identité et l’individu serait déconnecté de la collectivité tant symboliquement et cognitivement, au point où «il n’y a plus de sens à se placer au point de vue de l’ensemble. » (p.16) On verrait apparaître dans notre société hypermoderne de nouveaux types de pathologies, telles que l’hyper-compétitivité et un rapport au temps inédit ayant plusieurs conséquences néfastes sur l’individu. 

Aubert présente les deux faces de l’individualisme contemporain. Il y a d’abord la face flamboyante représentée par les individus qui vivent dans un environnement d’excès constants (consommation, sollicitations, stress), et qui sont à la recherche de performances toujours plus grandes. Ceux-ci se rendent malades dans l’hyperactivité où ils poussent leur corps au maximum de ses capacités dans un rapport au temps qui devient de plus en plus contraignant. Ces individus ont bénéficié d’avantages dans la société comme celui d’avoir accès à un socle de ressources économiques et sociales et ont pu ainsi accéder à l’autonomie. Son environnement exige de cet individu des performances toujours plus grandes sur le plan des investissements professionnels. Poussés à bout, ces individus «flamboyants» qui traitent leur corps comme des machines, dans un climat d’urgence permanente duquel il devient impossible de s’évader, finissent par se briser et sont renversés par la maladie. Ce rythme sans cesse en accélération qui poussent à dépasser toujours plus de limites mènerait à des pathologies sociales de l’épuisement telles que la dépression ou le burn-out. 

L’autre face de l’individualisme contemporain est représentée par les individus, qui au contraire des précédents, n’ont pas eu de ressources économiques pour les supporter au départ ou dont les ressources se sont perdues. Ces individus ont un parcours d’exclusion et d’échec. Ces derniers vivraient quand même dans l’excès, mais sous une forme différente, sous la forme d’excès dans l’inexistence impliquant un sentiment important de non-existence, une perte de leur singularité, une incapacité à s’aimer eux-mêmes, une incapacité d’individuation et un effondrement de leur narcissisme. Cette dure réalité dépeinte par Aubert touche sans aucun doute à différents niveaux chacun de nous et ce qu’on observe dans notre environnement. 

De plus, nous nous faisons répéter depuis plusieurs années, tant par nos parents que par nos éducateurs, que notre capacité d’adaptation est essentielle à notre succès dans ce monde où l’environnement est en constant changement. Ainsi, Aubert souligne la disparition du solide et durable, ce qui contribuerait à la création de personnalités qui ne s’engagent plus, qui sont flexibles et dont l’identité est construite et déconstruite à souhait. L’esprit de consommation et de satisfaction du plaisir dans l’ici-maintenant, crée un rapport au temps d’immédiateté qui enlève de la valeur à l’engagement et à la volonté d’un changement à long terme. Il s’agirait maintenant de «jouir de l’intensité du moment sans voir le but à atteindre derrière l’action» (Aubert, 2004 : p. 20) Où est le sens, la finalité qui motive nos actions et notre travail ? La finalité serait-elle celle de fuir une conscience malheureuse de n’avoir aucune emprise sur une réalité qui nous dépasse ou de n’être pas aussi performant qu’on le souhaiterait ? L’impact des valeurs de notre société est difficile à saisir, Aubert propose une piste de réflexion intéressante. 

Gaulejac (2005) dénonce quant à lui la logique capitaliste qui est omniprésente et qui domine notre société. L’imaginaire social se caractériserait selon lui par cette logique dans les fantasmes, les désirs, les aspirations qui orientent le sens qu’on donne au travail et notre finalité à travers lui. De plus, notre société serait caractérisée par une volonté de maîtrise qu’on retrouve dans le modèle de gestion dicté par la logique capitalisme. On cherche à tout contrôler pour produire à moindre coût afin de satisfaire les besoins «capitalistes» des consommateurs sans tenir compte des coûts autres que financiers, comme les dommages à l’environnement, la souffrance au travail causée par le stress, la pression ou le harcèlement moral ou tous ceux qui souffrent d’exclusion, représentant l’autre face de l’individualisme contemporain présentée par Aubert. «On assiste au triomphe de l’idéologie de la réalisation de soi-même. La finalité de l’activité humaine n’est plus de «faire société», c’est-à-dire de produire du lien social, mais d’exploiter des ressources, qu’elles soient matérielles ou humaines, pour le plus grand profit des gestionnaires dirigeants qui gouvernent les entreprises.» (Gaulejac, 2005 : p. 57)

Sans chercher à blâmer en bloque les valeurs individualistes ou capitalistes de notre société, elles constituent un enjeu important de la souffrance au travail et du sens du travail et il convient de les questionner. C’est en remettant en question ce qui guide notre société, et en déconstruisant ses valeurs que l’on parviendra à les comprendre et ainsi à revendiquer un monde «bon» pour nous. Nous avons construit la société et choisi les valeurs qui la constituent, souvent de façon inconsciente. C’est en rendant conscient ces enjeux et en les questionnant qu’on pourra un jour les changer dans notre intérêt. 

2.3. Responsabilité de l’État



L’étymologie du mot travail viendrait du terme grec tripalium, désignant un instrument de torture
. Il est possible d’associer à cette comparaison marquante la notion d’effort douloureux, menant à un résultat attendu. L’être humain a donc longtemps entretenu une relation ambigüe voire tordue avec le travail qu’il exerce. Aujourd’hui, cette même relation représente un enjeu social, économique et légal de première importance. Ainsi, il est possible de retrouver dans la Déclaration universelle des droits de l’Homme de l’ONU : « Toute personne a droit au travail, au libre choix de son travail, à des conditions équitables et satisfaisantes de travail et à la protection contre le chômage. 
» C’est donc dire que la notion de travail possède en elle une portée qui la dépasse. 

Au Canada, le gouvernement a le devoir de protéger les intérêts de ses citoyens. Ainsi, il existe à cet effet Le Code canadien du travail et la Loi sur le programme de protection des salariées qui, entre autres, relèvent du ministère fédéral du Travail. Il est intéressant de consulter les publications mêmes du gouvernement canadien et québécois afin de déterminer leurs propres constructions donnant un sens au travail, celui-là officiel, mais aussi à l’identité de l’employé. Ainsi, comment l’État définit-il la place du travail au sein de la vie du citoyen? Afin de répondre à cette question, il est pertinent de vérifier quel statut donne l’État aux gens qui n’usent pas du droit universel de l’ONU cité plus haut: les chômeurs. 

Bernard Normand s’est penché sur les trois normes du Rapport Boucher au cœur du retournement de l’aide sociale accordée aux chômeurs durant les années quatre-vingt avec la montée du néo-libéralisme : l’obligation de travailler, l’aptitude au travail et l’employabilité
. M. Bernard soutient que durant ces années, l’État a réinterprété le droit universel au travail en stipulant que cette responsabilité n’appartenait pas seulement à lui-même, mais également à l’individu. Tout de même, le Rapport Boucher soutient que le Québec se devait :

« d’intensifier l’application d’une politique économique et sociale d’ensemble orientée vers la solution des problèmes dont le ministère de la Famille et du Bien-être social a, en grande partie, à supporter les conséquences sans être pour autant en mesure d’en corriger les causes 
»

Ce passage indique l’importance d’une intervention en amont, c’est-à-dire non seulement s’attaquer aux conséquences d’un fort taux de chômage, mais également s’attaquer à ses causes, ou encore à la racine des maux économiques et sociaux « dont les montants croissants d’assistance financière ne sont que l’indice de la conséquence 
». L’une des causes mentionnées par le rapport est la faible employabilité de certains groupes démographiques. Afin d’enrayer ce fléau social, le Comité permanent des ressources humaines, du développement social et de la condition des personnes handicapées s’est chargé de trouver les solutions envisageables lors d’une session en avril 2008 nommée Employabilité au Canada : Préparer l’avenir. 

Une telle initiative a été applaudie par les associations représentant les différents groupes de travailleurs dont il est question dans ce rapport : handicapés, âgés, autochtones, immigrants, saisonniers, à faible revenu et membres d’une famille monoparentale. Certes, les interventions de ces associations à qui la parole a été donnée se sont avérées très nobles. Il est possible d’y lire :

« Les personnes dont le niveau d’alphabétisation est faible sont plus susceptibles d’être

sans emploi. C’est une évidence, mais c’est un déterminant majeur de l’employabilité.

Ces personnes sont plus susceptibles de perdre leur emploi et moins susceptibles d’en

trouver un nouveau. » - Wendy DesBrisay

Toutefois, il est primordial de se questionner afin de connaître les intentions réelles de l’État à entretenir un tel dialogue avec les acteurs en jeu. S’agit-il d’une volonté réelle à améliorer le niveau de vie des groupes démographiques cités dans un contexte d’intervention humaine, ou plutôt une tentative de diminuer les impacts économiques négatifs que ces derniers entraînent au niveau étatique? En d’autres termes, nous soucions-nous réellement du sort réservés aux individus dont le taux d’employabilité est faible, ou plutôt du sort des finances canadiennes? La deuxième hypothèse semble la plus crédible, du moins si l’on se fie aux recommandations de ce rapport : 

« Les recommandations que nous formulons dans ce rapport sont conçues pour

contribuer à l’élaboration d’une stratégie pancanadienne efficace d’employabilité pouvant

répondre à l’avenir aux besoins des employeurs et de tous les segments de la population

en âge de travailler, notamment les travailleurs non qualifiés et les personnes à faible

revenu et à faible taux d’activité.
 »

« Le Comité a appris que, si le Canada veut rester compétitif, il doit encourager une

plus grande participation de tous les Canadiens à la vie active. Le Conseil national du bien-être

social a rappelé au Comité qu’en nous attaquant au problème d’employabilité des

personnes à faible revenu, nous réduirons les coûts actuels et futurs des services sociaux,

des soins de santé et du système de justice.
 » 
Naturellement, un marché pancanadien du travail se devrait d’être plus inclusif afin de répondre aux besoins des acteurs dont le taux d’employabilité est plus bas. Toutefois, il faut se pencher sur les conséquences que cette inclusion aura sur la santé de ces mêmes acteurs. En effet, on se soucie peu ici d’inclure les travailleurs potentiels au bon endroit : on se soucie seulement de les inclure. Comme mentionné auparavant dans le cahier de participant, occuper un poste sans lui donner un sens autre que son apport financier individuel comporte des risques courants sur la santé mental en milieu de travail. Ainsi, on tient pour acquis qu’un individu qui travaille est un individu comblé.

Ailleurs, d’autres mesures sociales ont également été prises afin de réduire les impacts que peut causer le travail sur la santé mentale des travailleurs. En France, par exemple, la semaine de 35 heures a été adoptée au sein de certain corps professionnels. Cette réforme du gouvernement Jospin en 2000 a eu comme impact de faciliter la conciliation travail-famille, ainsi que de permettre une plus grande liberté quant à la pratique d’activités hors du domaine professionnel (sports, loisirs, etc.). Toutefois, les économistes dénoncent cette politique qui, depuis son application, aurait fait diminuer le nombre d’emplois disponibles et rendu l’ensemble des compagnies françaises moins productives. Qu’importe, la valeur accordée au travail est très forte, comme souligne Nicolas Sarkozy: « le travail est une libération, le chômage est une aliénation
 », alors que la gauche marxiste, quant à elle, soutient le contraire : « de chacun selon ses capacités, à chacun selon son travail 
». L’importance accordée au travail au sein des sociétés capitalistes serait-elle donc uniquement valorisée afin de soutenir un système économique, social et politique qui en est dépendant, et ce au détriment de la santé des acteurs en jeu? L’interprétation de cette question varie, naturellement, selon le point de vue de la personne qui tente d’y trouver une réponse.
3. Objectifs du mini-débat

3.1. Objectifs généraux 
· Établir en groupe le portrait de la situation actuelle quant à la problématique traitée.

· Établir en groupe le portrait de la situation désirée vis-à-vis cette même problématique.

· Établir en groupe les comportements et les compromis à adopter afin d’atteindre la situation désirée.

3.2. Objectifs spécifiques :
· Sensibiliser les participants aux enjeux reliés à la souffrance au travail.

· Relier les enjeux présentés au quotidien des participants. 

· Déconstruire l’identité de l’employé en groupe, ainsi que le sens donné au travail en groupe

· Faire prendre conscience de la présence constante de la valorisation sociale du travail.

	Déroulement du mini-débat sur le sens accordé au travail
	Durée en minutes

	1. Présentation de la problématique
	5

	2. Séparation des équipes de quatre participants
	5

	3. Présentation de chacun des membres à son équipe
	4

	4. Transmission des directives
	6

	5. A. Discussion sur les cinq valeurs qui vous sont les plus importantes 
	5

	       B. Retour
	5

	6. A. Discussion sur les cinq qualités à adopter par l’employé pour réussir
	15

	       B. Retour – divergences et convergences observées
	15

	7. A. Discussion sur le sens du travail  - Les trois instances
	15

	       B. Retour
	15

	Fin du mini-débat
	Total : 90


4. Déroulement
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4.1 Présentation de la problématique

Les trois animateurs du mini-débat portant sur le sens du travail entameront la séance avec leur propre introduction au reste du groupe. Un bref retour sur le contenu du cahier du participant sera proposé afin d’y éclaircir les zones grises possibles avant d’entamer l’activité. Par la suite, une présentation de la problématique sera offerte, ainsi que celle des différents enjeux découlant de cette dernière. La problématique visée à travers la tenue de cette activité est l’augmentation de la présence de souffrance vécue par les employés en milieu de travail. Ainsi, avec l’arrivée d’une crise économique portant de lourdes conséquences sur les marchés financiers, les suicides d’hommes d’affaires en impasse financière se suivent et se ressemblent
. Que devrions-nous en conclure

4.2. Séparation des équipes de quatre participants

Pour ce faire, le local d’études sera disposé afin que chacune de ces neuf équipes de quatre participants puissent jouir d’un espace privé, approprié à la discussion et à l’échange d’idées. Nous opterons pour une interprétation personnelle de la méthode Phillips 66 qui propose la séparation des équipes de travail en table ronde. Ainsi, nous désirons que les échanges au sein de ces dernières soient favorisés, tout en s’assurant de mettre les participants à égalité
. Toutefois, afin de faciliter la communication en grand groupe, le groupe devra se doter d’un porte-parole, comme le propose le Phillips 66. Le groupe d’animateurs sera divisé en deux : on animera au centre du local, alors que l’on écrira les idées retenues au tableau situé à l’avant du local. Afin de diversifier les échanges au sein des équipes, leur constitution sera faite au sort.

4.3. Présentation de chacun des membres à son équipe

Chacun des membres de l’équipe disposera de soixante secondes afin de se présenter à ses collègues. Ces échanges sont libres, et pourraient contenir les éléments suivants :

 

· Présentation des différents domaines d’intérêts personnels.

· Discussion traitant des diverses attentes face à l’animation en cours.

· Présentation des attentes face au cours Communication : approches constructivistes.

· Retour sur les animations jusqu’à présent vécues.

· Etc.

Cette étape de l’animation a été ajoutée au déroulement du mini-débat afin de remplir deux objectifs principaux. Tout d’abord, on désire casser la glace et permettre aux participants de se connaître afin d’améliorer le niveau de confort du groupe. Cette mise en interaction provoquée a également pour but de favoriser la sensibilité interpersonnelle
. Ensuite, cette présentation sera utilisée afin d’unir le groupe autour d’une tâche à accomplir et d’entamer une discussion d’orientation sur les objectifs mêmes du débat proposé
. 

4.4. Transmission des directives

Les animateurs du mini-débat sur le sens du travail se chargeront de transmettre les directives aux participants présents en n’omettant pas d’insister sur l’ouverture d’esprit, ainsi que l’écoute et le respect face aux points de vue exprimés par autrui. Dans un contexte de dialogue constructiviste – ou ici plutôt déconstructiviste, il n’existe pas de bonnes ou mauvaise réponses. Le déroulement du débat sera divisé en trois blocs. À chacun de ces blocs, les membres de chacune des équipes disposeront d’un temps spécifique alloué afin de discuter du sujet attribué. Par la suite, les mêmes équipes éliront un(e) représentant(e) afin de partager leurs opinions durant le retour prévu à cet effet. Cette délégation de tâche est utilisée dans l’unique but de faciliter les communications en grand groupe. Afin de maximiser la participation de chacun des membres de l’équipe participante, le ou la représentant(e) changera d’identité à chacun des blocs. La fin des trois blocs marquera l’échéance de l’activité.

4.5. Discussion sur les cinq valeurs qui vous sont les plus importantes

La première activité aura comme mandat de faire un tour de table afin de décider en équipe des valeurs individuelles les plus chères. Par la suite, chacun(e) des représentant(e)s énumérera les valeurs trouvées, qui seront inscrites au tableau. Une réflexion sera portée en groupe sur la différence des réponses obtenues et une synthèse sera tentée.

4.6. Discussion sur les cinq qualités à adopter par l’ employé pour réussir

La deuxième activité consistera à déconstruire l’identité d’un bon employé comblé par son travail en énumérant les cinq valeurs principales y étant associées. Les participants pourront parler de leurs expériences personnelles, puiser dans les annexes du cahier de participant disponible ou encore se servir de toute autre notion pertinente afin de s’inspirer. Durant le retour, chacun des représentant(e)s expliqueront leurs choix respectifs, qui seront notés au tableau par l’un des animateurs. De cette comparaison seront soulignées les divergences et les convergences qui y sont observables. Par la suite, une réflexion quant aux impacts des résultats obtenus sur la santé mentale des employés sera proposée.

4.7.  Discussion sur le sens du travail – les trois instances


Ainsi, la tenue du troisième bloc se séparera en trois questions principales, vues plus tôt à travers les objectifs généraux. Tout d’abord, avec ce qui aura été mentionné auparavant, chaque équipe devra faire une brève synthèse de la situation actuelle quant au sens accordé au travail dans notre société et aux impacts que ce dernier possède sur la santé mentale des différents acteurs en jeu. Par la suite, une tentative de définition sera faite quant à la situation idéale espérée. En d’autres termes : comment devrions-nous aborder le travail afin de permettre le plein épanouissement des employés? Finalement, les participants devront évaluer les meilleurs moyens d’atteindre les modalités émises par cette situation idéale, et la part de responsabilité des trois instances suggérées : la famille et le cercle social, l’organisation de travail et l’État. Durant le retour, une discussion des différents points de vue aura lieu. Une réflexion sur la responsabilité de différentes instances sera proposée (les médias, l’individu, etc.).

Finalement, un questionnaire sera distribué à la fin de l’activité afin de recevoir les commentaires de chacun des participants sur les apprentissages faits durant son cours.
Annexe I 

IRSST – Sens du travail, santé mentale et engagement organisationnel

Introduction 

Qu’est-ce que le travail et qu’est-ce qui lui donne un sens? Il faut bien admettre que nous n’avons jamais réellement posé la problématique du travail dans le contexte de l’existence humaine ; nous avons surtout adressé le problème de l’emploi, dans une perspective économique et sociologique. Or, faut-il se rappeler ce que Sigmund Freud lui-même affirmait : le travail, comme l’amour, est une nécessité vitale pour le développement de la personne et de la société démocratique. Ses portées sont à la fois matérielles, sociales, économiques, psychologiques, psychiques et biologiques. Il est temps de s’intéresser sérieusement au travail, à ce que signifie l’activité même du travail dans l’existence des personnes. 

Le travail est une notion qui comporte plusieurs définitions. Brief et Nord (1990) soutiennent que le seul élément qui rallie les multiples acceptions soit une activité qui a un but (purposeful activity). Généralement, on le définit comme une dépense d'énergie à travers un ensemble d'activités coordonnées visant à produire quelque chose d'utile (Firth, 1948; Fryer et Payne, 1984; Shepherdson, 1984). Il peut être agréable ou désagréable, et il peut être associé ou non à des échanges de nature économique. Il peut être exécuté ou non dans le cadre d'un emploi. D'après les entrevues réalisées par Fryer et Payne (1984), le travail serait une activité utile, déterminée par un but défini au-delà du plaisir engendré par son exécution. 

L'emploi, c'est l'occupation de l'individu définit par l'ensemble des activités rétribuées, dans un système économiquement organisé. Selon Fryer et Payne (1984), l'emploi implique des relations d'échanges institutionnalisées. Il est aussi associé à une rétribution sous forme de salaire. Il implique souvent le consentement de l'employé à laisser quelqu'un d'autre lui dicter la nature de son travail et la manière de l'exécuter. 

Firth (1948) soutient que le travail ne doit pas impliquer seulement des relations fondées sur les exigences techniques et économiques; il doit également impliquer un ensemble de relations fondées sur les nécessités humaines et sociales sans quoi on met en péril le sain développement de la société. En effet, le caractère des relations qu’entretiennent les individus a un effet important sur leur décision de s'engager dans leur activité productive et sur la qualité de leur production. 

Brief et Nord (1990) arrivent aux mêmes conclusions : donner au travail le sens d'une activité que l'individu fait pour gagner un salaire, entraîne des conséquences fâcheuses autant personnelles qu’institutionnelles. En outre, cette restriction du sens du travail à son aspect économique engendre ou renforce les rapports contractuels entre l'individu et l'organisation qui l'emploie, conférant une importance à la rémunération au détriment de l'esprit de service et de communauté. Elle dévalue également les activités non-rémunérées comme le bénévolat et le travail domestique (housework); celles-ci n'étant plus considérées comme du travail, elles ne sont plus reconnues. Au niveau institutionnel, cet usage de la notion de travail crée également une situation où le traitement salarial attire plus l'attention des négociateurs que le traitement des relations humaines dans l'organisation ou le traitement psychologique qu'y trouvent les individus. 

Quoiqu’on en dise, le travail est une activité très importante pour les humains et pour la société. Le travail est avant tout une activité par laquelle une personne s’insère dans le monde, exerce ses talents, se définit, actualise son potentiel et crée de la valeur qui lui donne, en retour, le sentiment d’accomplissement et d’efficacité personnelle, voire peut-être un sens à sa vie. 

Ce n’est que depuis récemment (depuis 20 ans) que l’on apprécie à sa juste valeur l’importance du travail pour préserver et stimuler la santé des personnes. Et c’est encore plus récemment que des gestionnaires reconnaissent les impacts que peut avoir le travail sur la santé. Pourtant, on continue de gérer le travail de façon à produire des résultats financiers attendus, mais pas nécessairement pour réaliser la raison d’être de l’organisation qui rend légitimes ses activités, ni pour contribuer au développement des personnes ou celui de la société. Se posent alors des questions éthiques importantes mettant en cause le travail dans ces organisations. 

Dans les organisations, nombre d’efforts ont été faits au cours des dernières années pour soulager la souffrance, notamment par le biais des programmes d’aide aux employés. Beaucoup de programmes ont été mis en place pour aider les gens à reconnaître les signes et les symptômes du stress avant que la situation ne s’aggrave, grâce à des programmes de mieux-être, des activités de sensibilisation, des séminaires de perfectionnement ou des politiques d’hygiène de vie et de promotion de la santé. Ces efforts ont essentiellement porté sur le développement de stratégies individuelles pour faire face au stress ou pour recouvrer la santé. Il faut féliciter les employeurs qui ont eu le courage de soutenir ces programmes et qui veillent à les enrichir. 

Cependant, le problème de santé au travail qui existe actuellement et qui tend à se répandre ne sera pas endigué tant et aussi longtemps que les facteurs qui sont à son origine ne seront pas déterminés, reconnus et corrigés. Le National Institute for Occupational Safety and Health émettait déjà cette opinion en 1990 (Kasl, 1992). S’il est juste que les problèmes de santé des employés peuvent être engendrés par des dispositions personnelles, des styles de vie désorganisés, ou des problèmes personnels, il est temps de reconnaître également qu’ils peuvent aussi être engendrés par des problèmes d’organisation du travail et des mauvaises conditions de travail.

Source :

Morin, Estelle. 2008. « Sens du travail, santé mentale et engagement organisationnel ». En ligne. 
http://www.irsst.qc.ca/files/documents/PubIRSST/R-543.pdf. Page consultée le 7 mars 
2009.
Annexe II

Le poinçonneur des lilas (1958) – Serge Gainsbourg (1928-1991)

J'suis l'poinçonneur des Lilas
Le gars qu'on croise et qu'on n' regarde pas
Y a pas d'soleil sous la terre
Drôle de croisière
Pour tuer l'ennui j'ai dans ma veste
Les extraits du Reader Digest
Et dans c'bouquin y a écrit
Que des gars s'la coulent douce à Miami
Pendant c'temps que je fais l'zouave
Au fond d'la cave
Paraît qu'y a pas d'sot métier
Moi j'fais des trous dans des billets

J'fais des trous, des p'tits trous, encor des p'tits trous
Des p'tits trous, des p'tits trous, toujours des p'tits trous
Des trous d'seconde classe
Des trous d'première classe
J'fais des trous, des p'tits trous, encor des p'tits trous
Des p'tits trous, des p'tits trous, toujours des p'tits trous
Des petits trous, des petits trous,
Des petits trous, des petits trous

J'suis l'poinçonneur des Lilas
Pour Invalides changer à Opéra
Je vis au cœur d'la planète
J'ai dans la tête
Un carnaval de confettis
J'en amène jusque dans mon lit
Et sous mon ciel de faïence
Je n'vois briller que les correspondances
Parfois je rêve je divague
Je vois des vagues
Et dans la brume au bout du quai
J'vois un bateau qui vient m'chercher



Pour m'sortir de ce trou où je fais des trous
Des p'tits trous, des p'tits trous, toujours des p'tits trous
Mais l'bateau se taille
Et j'vois qu'je déraille
Et je reste dans mon trou à faire des p'tits trous
Des p'tits trous, des p'tits trous, toujours des p'tits trous

Des petits trous, des petits trous,
Des petits trous, des petits trous

J'suis l'poinçonneur des Lilas
Arts-et-Métiers direct par Levallois
J'en ai marre j'en ai ma claque
De ce cloaque
Je voudrais jouer la fill'' de l'air
Laisser ma casquette au vestiaire
Un jour viendra j'en suis sûr
Où j'pourrais m'évader dans la nature
J'partirai sur la grand'route
Et coûte que coûte
Et si pour moi il n'est plus temps
Je partirai les pieds devant

J'fais des trous, des p'tits trous, encor des p'tits trous
Des p'tits trous, des p'tits trous, toujours des p'tits trous

Y a d'quoi d'venir dingue
De quoi prendre un flingue
S'faire un trou, un p'tit trou, un dernier p'tit trou
Un p'tit trou, un p'tit trou, un dernier p'tit trou
Et on m'mettra dans un grand trou
Où j'n'entendrai plus parler d'trou plus jamais d'trou
De petits trous de petits trous de petits trous

Source :

France Musique. « Le poinçonneur de lilas de Serge Gainsbourg ». En ligne. http://www. 



frmusique.ru/texts/g/gainsbourg_serge/poinconneurdeslilas.htm. Page consultée le 7 


mars 2009.

Annexe III

Rêver mieux (2001) – Daniel Bélanger



Tu me demandes qui je suis 
Je suis de n'importe où... 
Tu me demandes où je vais 
Je vais très bien... 
À questions idiotes, réponses idiotes 
Apprends la leçon... 

Tu me demandes combien je fais 
Je fais de mon mieux... 
Et ce mieux, combien c'est ? 
Ce mieux est juste parfait... 
Tu veux trop savoir tout sur moi 
Si tu veux tout avoir 
Ce que je n'ai même pas 
Alors va-t-en, va-t-en 

REFRAIN 

Tu ne demandais qu'une épaule 
Pour t'appuyer dans mon lit, 
Dans tes bleus 
Moi c'était facile dans ma tête 
Je pouvais dormir et peut-être 
Rêver mieux 

Tu me demandes comment je vais 
Je vais dans une vieille auto 
Tu me demandes où j'irais 
J'irais là où il fait chaud 
Plus chaud qu'en hiver, loin du polaire 
Avec en mon coeur des êtres chers 
Mais tu me fais parler 
Arrête, arrête...

Source :

Musique.CC. « Rêver Mieux – Daniel Bélanger ». En ligne. http://www.paroles.cc/ 
paroles_daniel_belanger/paroles_rever_mieux.html. Page consultée le 7 mars 2009.

Annexe IV

Scène tirée du film L’Âge des ténèbres – Denys Arcand

Pierre : 


Évidemment, vous vous en fichez royalement. 

Jean-Marc Leblanc : 
Non, non. Je ne m’en fiche pas. 

Pierre : 


Je suis sûr que vous avez une vie confortable.

Jean-Marc Leblanc : 
Moi? Moi  Monsieur, quand j’étais étudiant, j’écrivais des articles 



amusants pour le journal du Collège. J’ai fait de la politique. J’ai été élu 



vice-président du Conseil étudiant. À l’Université, j’étais dans l’atelier de 


théâtre. J’ai joué dans Douze hommes en colère, moi Monsieur. J’ai fait 


de la photo, de la vidéo, j’ai fait partie d’un groupe rock. J’ai participé à 



des manifestions contre les centrales nucléaires, contre la chasse aux 



phoques. J’ai réclamé l’indépendance du Québec. J’ai même été arrêté 



par la police une fois. Et maintenant, ma femme est partie se faire sauter 


à Toronto par le président de sa compagnie. Mes filles pratiquent l’amour 


oral avec les jeunes voisins dans le sous-sol. Et chaque jour ouvrable de 


l’année, je fais vingt minutes de voiture, quarante-cinq minutes de train, 



et vingt-cinq minutes de métro pour venir ici, pour écouter des gens 



encore plus mal foutus que moi. Tout ça monsieur est extrêmement 



inconfortable. 

Pierre : 


Au moins vous êtes encore jeune.

Source : 

Arcand, Denys. 2007. L’Âge des Ténèbres. Montréal : Alliance Vivafilm. 108 min.
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“Why would I want o do that?” I ask. I don’t
bother inquiring why he thinks one of my friends
be interested.

“Well, I would like it,” he says. “And besides,
‘might like it, too.

1 don’t think so.

“A SEXUALVARIANT"

New York is a place where people come to fulfill
fantasies. Money. Power. A spot on the David

show. And while you're at it, why not two women? (/
‘why not ask?) Maybe everyone should try it atleast

“Of allthe fantasies, i’ the only one that exceeds ex

‘pectations,” said a photographer T know. “Mostly, life
a series of mild disappointments. But two women?
‘matter what happens, you can’t lose.” 1

That isn’t exactly true, as I discovered later. But
threesome is one fantasy at which New Yorkers scem
excel. As one male friend of mine said, “It’s a sexual v
ant as opposed to sexually deviant.” Another option in
ity of options. Or is there a darker side to
Are they a symptom of all that's wrong with New Ye
a product of that combination of desperation and desi
perticular to Manhattan?

Either way, everyone has a story. They've done i
know someone who did, or saw three people about to
it—like those two “top models” who. recently pulled
male model into the men’s room at Tunnel, forced him.
consume all his drugs, and then took him home,

A ménage 2 trois involves that trickiest of all relati

SEX and the CITY n

ship numbers: three. No matter how sophisticated you
think you are, can you really hande it? Who gets hurt?
Are three really betier than two?

art gallery to talk about throcsomes. There we
smo:mmwumlmm'mmw
on his hands and knees. He was “collaging™: painting

on some of his black-and-white animal photo-
graphs. Some of the photos had rust-colored footprints on
them, and 1 remembered 1 had heard Peter was using his
own blood. He was wearing jeans and a sweatshirt.

‘Peter is a sort of “wild man,” about whom one hears
stories. Like: He was married to 1970s superbabe Cheryl
Tiegs (true); that once, in Africa, he was hogtied and
nearly fed to some animals (probably not truc). He said
he would work whill we talked. “I'm just doing work all
the time,” Peter said. “Just to ward off boredom.”

‘Everyone made cockiails, and then we lit the first
joint, Except for Peter,the men asked me to change their
‘names for this article. “Using out real names wouldn't be
g0od for our client base,” said one.

‘We launched into the topic of discussion.

“It's an avalanche right now,” Peter said. “T know
some girls, one of whom I'm mecting tonight, who says
that over 90 percent of het girlfriends have propositioned
her. This is definitely a new phenomenon.’ :

Peter dipped his brush in the red paint. The modeling
industry, he said, scemed to be grooming women for
threesomes. “Agents and bookers are pushing favors
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from the gifls to get them bookings.” Then he added, *
the models are getting stroked in the foo.”
‘Tad, forty-one, a golden-boy architect, remained

‘women together. Two men together is kind of a dry fane
tasy.”

Peter looked up from his spot on the floor. “Women|
can sleep in the same bed, and 1o one thinks anything
about it” he said.

“It's very unlikely any of us would sleep in the
bed with each other. T just wouldn't do it said Jo
forty-eight, an East Coast-based record exccutive,
looked around.

“The reason men don’t do it is because most other m
snore,” said Peter. “Plus, it's not good for the nervous
system.”

“It brings up all kinds of deep-rooted fears,” sai
Simon. There was a moment of silence while we lo
around the room.
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Source :

Réseau Contact. « Hommes et femmes célibataires du Québec ». En ligne. http://www.reseaucontact.com/. Page consultée le 7 mars 2009. 
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