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Réclamations DP 

 

  Techniques de Management, outils de domination patronale  

 
On peut d’ailleurs le gitimement se demander  
 si l’entreprise est le lieu d’apprentissage des 
sens ?...  

Cela aurait eu lieu ailleurs c’e tait tout aussi 
violent pour les salarie s ayant ve cu la  
situation et ceux ayant e te  te moins. Il y a 
mise en danger des salarie s, car ce proce de  
porte en lui les risques lie s notamment aux 
exigences e motionnelles 

SUD ne peut accepter le retour à des tech-
niques visant à isoler et briser les  
résistances, à conditionner, pour que les  
salariés acceptent les yeux fermés tout et  
n’importe quoi de leur hiérarchie !  

« Stage de la semaine prochaine  :  

Le Lâcher prise   
avec saut en parachute 

…. 
Par contre, je n’ai pas de parachute,  
on prendra des sacs de couchage ! » 

 La Réclamation portée par SUD :  

Les e lus et de le gue s syndicaux Sud et CGT ont  
appris qu’une pratique tre s particulie re a e te  observe e le 
mois dernier dans l’espace de coworking du 11NE Stadium, 
au SKY 56 : un groupe de salarie s d’Orange, ne faisant pas 
partie de la DISU, e taient re unis debout en cercle ; certains 
avaient la tête dans un sac blanc.  

Cet e ve nement choquant a fait l’objet d’un e change entre les 
repre sentants des 2 OS et la direction pour de terminer 
quelle e quipe utilisait ce genre de me thode. Quelle suite a 
e te  donne e a  cette signalisation ? Quelles actions  
l’employeur Orange a-t-il mis en œuvre pour que cessent 
ces pratiques ? Des actions ont e te  engage es vers les  
salarie s ayant eu a  se confronter a  cette mise en situation  
dangereuse ?  

Réponse de la direction :  

Il s’agissait d’une animation d’une réunion d’équipe SCO visant 
à renforcer la cohésion de l’équipe, technique d’animation 
Orange Campus, de team building. L’animation consistait à 
occulter un sens pour prendre conscience des autres sens. Le  
manager n’ayant pas à sa disposition de bandeaux occultant, a 
utilisé des sacs en papier. Cela a pu porter à interprétation et 
le lieu de la réunion, ouvert à tous, n’était pas approprié. SCO 
nous a assuré qu’ils allaient sensibiliser leurs équipes à être 
attentif à l’utilisation des espaces partagés. Bien qu'étonnante 
cette animation n'avait aucun caractère dangereux (sacs en 
papier et non pas en plastique).  

Cette réponse même est choquante !  
Loin de remettre en cause la technique  
utilisée, la direction concède juste que le lieu 
n’était pas approprié et nie la dangerosité …  

Des salarie s ont ve cu la situation, d’autres ont assiste  a  la 
sce ne, ont vu que ce qu’on interdit aux enfants de 2 ans e tait 
pratique  dans cette entreprise, et c’est de ja   
proble matique.   

Le proble me n’est pas tant l’utilisation des espaces partage s 

que la me thode. Me me cache e, celle-ci est contestable. A quel 

moment un manager peut-il se dire que, pour expliquer 

l’usage des sens,  il vaut mieux mettre la te te des gens dans 

un sac plutôt que de l’expliquer par des mots, dans une  

de marche d’adulte responsable ?  

http://www.sudptt.org/spip.php?page=sommaire&voirfocus=non-actif
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Danièle Linhart, sociologue et direc-

trice de recherche au CNRS, professeure a  
l’universite  de Paris-Nanterre : 

Les managers sont convaincus  
que les rigidités viennent des salariés  

« Plus que jamais, les managers sont  
convaincus que les rigidite s auxquelles ils sont 
confronte s et qui menacent la performance de leur 
entreprise, se trouvent du co te  de ce qu’on appelle 
les ressources humaines (rh).  

C’est de la  que viennent, selon eux, les  
re sistances, les inerties, le de ficit d’adaptation et 
de re activite .  

En France, cette conviction vire à l’obsession.  

Il faut tarir les sources de la contestation, de la 
critique et rendre les salarie s conformes a  ce que 
l’on attend d’eux dans la tourmente de la concur-
rence mondiale. Il faut les faire entrer dans le 
moule. » 

La comédie humaine du travail. 

Des méthodes managériales pour renforcer  
la subordination des salariés 

« L’objectif reste toujours le me me :  
trouver les moyens d’obliger les  
travailleurs a  renoncer à leurs propres valeurs  
professionnelles, citoyennes et morales pour 
n’endosser que celles de leur direction, c’est-a -
dire pour ne travailler qu’en fonction des crite res 
de productivite , qualite ,  rentabilite  choisie pas 
celle-ci. Il s’agit de rendre la subordination des  
travailleurs effective et efficace. ». 

« Dans le cadre du management moderne, cette 
offensive qui s’inscrit dans une continuite  totale 
avec l’ide ologie taylorienne, pratique le bon vieux  
principe de la captation des savoirs via le transfert 
aux logiciels, mais qui plus est dans le cadre d’une 
de marche qui consiste a  rendre  obsole tes les com-
pe tences et l’expe rience professionnelle  
individuelles et collectives des salarie s par une  
politique de changement perpétuel.  

Restructurations sans fin de services et  
de partements, recompositions incessantes de me -
tiers, changements acce le re s de logiciels,  
externalisation d’activite s suivies de re -
internalisations, de me nagements multiplie s,  
tout cela a pour fonction de rendre les  
connaissances des salariés, leurs savoirs, et  
expériences tout simplement obsolètes. »  

De Taylor au « chief happiness officer » :l’éternelle subordination 
du salariat 

Quelles méthodes managériales pour renforcer la  
subordination des salariés ? 

On a vu en page 1 une technique d’animation pro ne e 
par Orange Campus :  masquer les yeux des  
salarie s pour utiliser les sens, soit ce qui leur est le 
plus personnel.  

Ce n’est ni plus ni moins que de la «  gestion des  
e motions »,  du « management des affects » et cela 
passe par une intrusion extre mement forte dans la 
vie prive e des salarie s, une volonte  de s’immiscer 
dans ce qui rele ve des affects, des e motions. 

Ainsi, on distille insidieusement le message  
« suivez nous les yeux fermés ». 

D’autres techniques commencent à refaire leur  
apparition. L’employeur en se minaire manager fait 
appel a  l’imagerie militaire, voire a  des intervenants 
de l’arme e. 

A l’UI Normandie Centre, par exemple a e te  mis en 
sce ne un se minaire manager sur le the me des  
commandos de paras, bérets verts visse s sur le 
cra ne, slogan « Produire ou périr » a  l’appui. 

A la DSI, on prie les architectes et autres experts  
d’aller se former a  l’autre bout de la France sur une 
journe e, sans autoriser de re servation de nuite e (soit 
partir a  5h  pour revenir a  23h, en dehors des clous 
par rapport au temps le gal de travail).  

La journe e de se minaire fait appel au Général  
de division Vincent Desportes (*) qui de battra de  
strate gie adaptative. Ce ressortissant des arme es est 
un habitue  des amphis.  Il de livrera la bonne parole, 
les nouveaux dogmes et inculquera aux salarie s  
venus l’e couter que « l’autre » est un « ennemi » a  
combattre, et que cet « ennemi » n’est pas seulement 
une entreprise concurrente, mais aussi un collègue 
« ennemi » de l’intérieur . 

Il est là pour véhiculer ce message : s’il y a des  
re calcitrants a  la strate gie mise en place, il faut s’en  
de barrasser pour se mettre au mieux en ordre de 
marche...  

SUD demande à l’employeur de faire cesser ces  
pratiques et mettra en œuvre tout ce qui est  
possible pour stopper cette dérive délétère. 

(*) Vincent Desportes : Officier, général de division, Ancien directeur 
de l'Ecole de guerre, Professeur de stratégie à Sciences-Po et à HEC,  

Citation : « L'actionnaire, souvent anonyme, attend des 
résultats immédiats dont l'absence le priverait de revenus 
et de graderait le cours de Bourse. Les responsables sont  
juge s et remercie s sur leur capacite  a  mettre en œuvre de soi
-disant strate gies… dont les re sultats sont e value s toutes les 
douze semaines! Il faut donc absolument que les dirigeants 
s'obligent a  "entrer en strate gie": c'est la seule solution 
pour sauver le monde qui vient. » 

Le contrat de travail est couple  avec un « contrat  

narcissique » dans les entreprises qui pro nent le  

management par l’excellence, l’avancement au me rite, 

l’e valuation individualise e des performances². Les  

employe s, et surtout les cadres sont invite s a  s’investir 

corps et a mes pour re ussir leur carrie re, pour avoir des 

promotions. Ils inte riorisent l’ide al d’excellence que leur 

propose l’entreprise dans leur propre ide al du Moi. 

Il suffit alors que l’entreprise leur refuse la reconnaissance 

qu’elle leur signifiait ge ne reusement pour que le Moi, qui 

ne satisfait plus l’ide al, s’effondre. L’attachement a  l’ 

entreprise n’est pas seulement juridique, lie  au contrat de 

travail, il est e galement psychique. Les travailleurs ont 

« besoin » de s’investir psychiquement pour bien  

travailler. Ils identifient re ussite personnelle et re ussite 

professionnelle. Ils inte riorisent les exigences de l’entre-

prise comme des ide aux. Le travail re pond a  des ne cessi-

te s sociales pour subvenir a  ses besoins de subsistance, et 

a  des ne cessite s psychologiques pour satisfaire l’estime de 

soi.   Vincent de Gaulejac, sociologue clinicien 
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 par la direction et présentées en réunion d’équipe con-
cernant certains points noirs ne satisfont  absolument 
pas les  attentes de la plupart des salariés.  

Cela démontre un manque crucial de communication 
que la direction est la première à reconnaitre!  

Les élus ont demandé que l’analyse de ces résultats soit 
le point de départ d’une profonde remise en cause des 
méthodes managériales. 

 

Les indicateurs 

Le débat a porté essentiellement sur l’indicateur 
« temps de conversation. » La direction a insisté sur le 
fait qu'il s’agissait uniquement d’un indicateur de pilo-
tage.  En avril, les élus se sont battus pour que le temps 
en appel sortant soit à nouveau intégré dans le temps 
de conversation. La direction nous a entendu sur ce 
point.  

Mais elle continue à faire des extrapolations de pilotage 
avec une moyenne de 3h50 de temps de conversation 
journalière dont 20 min en appels sortants. Elle déclare 
également devoir à L’UI ,encore et toujours donneuse 
d’ordre, un nombre d’appels journaliers. 

Il y a danger que la direction intègre ces indicateurs 
dans les objectifs collectifs ou individuels des salariés. A 
croire que l'époque Lombard , du temps des plateaux 
pressurisés au maximum n’est pas si lointaine! 

 

Chantiers horaires 

La direction a communiqué très en avance son inten-
tion de modifier les horaires du STGP (pauses repas,  
nombre et/ou du samedi). Malheureusement, elle n’a 
pas communiqué aux salariés l’avancée de ses travaux. 
Elle devrait pourtant savoir que des modifications avec 
comme conséquences d’éventuels impacts sur la vie 
privée des salariés peut être source de stress! 

Prévu pour le T2, Ce chantier débutera finalement en 
septembre. A cet occasion, un groupe de travail sera 
constitué. Les élus ont argumenté qu'un groupe de tra-
vail n’était pas adapté .C’est à la direction de prendre la 
responsabilité de ses décisions. Il est arrivé que des sa-
lariés ayant participé à un groupe de travail, se retrouve 
seul en porte à faux ,face à des collègues en désaccord 
avec des décisions qui relèvent de la direction.  

Les élus ont préconisé l‘élaboration d’un sondage sur 
les besoins des salariés car leurs souhaits en terme 
d’horaires de travail doit être une donnée essentielle 
dans la réflexion et les décisions de la direction. 

Appui à chaud/STGP 
 

Le  Point d’étape sur les Appuis à Chaud et le STGP a 
permis de débattre sur plusieurs thèmes d’actualité 
qui interrogent ou qui inquiètent les salariés du STGP 
de Rennes. 

Formation 

L’activité « pigtails occupés» reprise au premier se-
mestre a été généralisée à l’ensemble de salariés. Les 
élus ont alerté la direction sur l’accumulation de nou-
velles activités qui n’était pas sans conséquence sur 
les conditions de travail de certains salariés qui vivent 
plus ou moins bien cette intensification du tra-
vail .Surtout que l’investissement professionnel n’est 
pas forcement récompensé au moment de l’évaluation 
individuelle ARCQ. 

Car l’entreprise a toujours fonctionné par quotas (le 
budget n’est pas extensible). Et même si la majorité de 
salariés auront démontré leur compétences et leur 
qualification , très peu de primes seront octroyées et il 
n’y aura aucune promotion sur le poste . 

 Cette classification par niveaux a-t-elle une utilité 
autre que d’apporter la zizanie sur les plateaux ? 

Sondage techniciens 

La direction a bien pris en compte la demande des élus 
de différencier les 2 items : « Ma perception de 
l’attente » et « j’ai été bien accueilli ».Elle affiche sa 
volonté de valoriser les salariés du STGP en mettant 
l’accent sur la mesure de la qualité de leur prise en 
charge des techniciens.  

Mais ce type de sondage a ses limites. Dans un passé 
plus ou moins lointain, ce type de sondage a mis en 
difficulté bon nombre de salariés .Car il fait surtout 
ressortir des dysfonctionnements organisationnels .Et 
c’est le salarié le moins décisionnaire qui doit gérer en 
direct, ces problématiques de clients internes ou ex-
terne insatisfaits. 

Sondage managers 

La direction a voulu féliciter le courage des managers 
d’avoir accepter l’utilisation de ce sondage. Cela est 
d’autant plus étonnant qu’il était évident qu’aucune 
mention bien ou très bien ne serait décernée par le 
jury! 

Les élus ont remonté que les préconisations décidées 
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Polycompétence au HD BUR 

Ce point d’information sur le sujet du 
« Déploiement de la polycompétence « mobile » 
au HD bureautique - Répondre dès le premier 
contact à nos clients multi équipements »  a e te  
ouvert lors de la se ance du 01 avril 2019.  

La direction a e te  incapable de pre senter une ana-
lyse des impacts humains A la demande des e lus, ce 
point a donc fait l’objet d’un deuxie me passage le 14 
juin . 

La strate gie consacre e de notre entreprise est de 
baisser le cout de la masse salariale pour augmenter 
les profits. Cela se concre tise par 1 embauche pour 3 
de parts et l’utilisation ge ne ralise e de la sous-
traitance. Au HD, aucun remplacement pre vu a  long 
terme 

Re sultat: les plateaux a  la DISU se vident . La mise en 
place de la mutualisation des plateaux de cide e unila-
te ralement par la direction, a pour objectif de pallier 
cette carence de recrutements indispensables. Mais 
cela n’empe chera pas la de gradation de la QS!                    
Ce n’est  pas sans conse quences pour la sante  et le 
moral  les salarie s! 

Aujourd’hui, au HD Bur de Nantes, le flux mobile est 
traite  sur la base du volontariat. En septembre pro-
chain, les 12 salarie s qui ne sont pas volontaires 
pour traiter ce flux, seront forme s d’office a  cette 
nouvelle activite . 

 La direction a de montre  ses efforts en terme de for-
mations, d’accompagnements individualise s. Mais 
elle est dans le de ni quand les e lus alertent sur les 
conse quences de cette poly compe tence force e. 
Pourtant la dernie re enquête triennale sur les condi-
tions de travail et le stress a bien mis en e vidence une 
intensification du travail et une augmentation du 

Se syndiquer c'est déjà agir et s'investir  
Les syndicats les plus puissants en France sont ceux 
des Grands Patrons (MEDEF ou ailleurs). A leur  
instigation, les derniers gouvernements ont de cons-
truit les moyens le gaux de protections des salarie s. 

Soyons plus nombreux et nombreuses pour nous   
défendre et arracher de nouveaux acquis.  

Se syndiquer c’est avoir la possibilite  de  
confronter ses ide es, construire le rapport de force.  

Payer une cotisation à SUD-SOLIDAIRES, c’est choisir  
un syndicat de transformation sociale.  

E tre re gulie rement informe -e, avoir la possibilite  de 
se former pour apprendre ses droits et les moyens 
de se de fendre. Avoir l’occasion de participer a  la 
vie du syndicat en donnant son avis sur les  
orientations a  prendre. 

Ensemble nous pouvons préserver nos droits 

Nous devons maintenir un collectif fort  
et se garder de toute individualisation !  

 

Contactez un-e repre sentant-e SUD 

Il faut défendre nos conditions de travail et se  

saisir de tout outil de remonte e  d’information et de  

revendication.  

Quels outils ?  
Les HIS / HMI, Les mobilisations, Les réclamations DP, etc... 

REHUMANISONS LE 

TRAVAIL ! 

stress, y compris a  DTSI. Ce projet risque d’e tre l’il-
lustration criante de ces risques sur la sante  si la 
direction ne re fle chit pas plus se rieusement a  l’ame -
lioration des conditions de travail de ses salarie s. 

Le the me de la reconnaissance promotionnelle a e te  
balaye  d’un revers de main par la direction qui re -
cite son sempiternel couplet  : le me tier de soutien 
support technique est positionne  en bande D. 

La direction pre cise que l’accord ARCQ permet l’ob-
tention de primes pour les salarie s les plus investis. 
Mais pour les fonctionnaires, ARCQ riment avec AR-
NARCQ car le comple ment FT ne rentre pas encore 
dans le calcul du montant de leur retraite! 

   C’est Solidairement, Unitairement, et De mo-
cratiquement que chacun, chacune pourra pe-
ser sur son devenir professionnel!  

Les militants Sud re pondront toujours pre sents 
pour porter et de fendre les revendications le gi-
times des salarie s de la DISU.  

http://www.sudptt.org/spip.php?page=sommaire&voirfocus=non-actif

