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Introduction

Comme le souligne M.F. Hirigoyen (1998), les conséquences individuelles du stress ne sont pas reconnues parmi les maladies professionnelles mais une prise en charge se révèle de plus en plus nécessaire. Dans l’Administration Pénitentiaire, le stress est reconnu dans le cadre de la gestion des risques professionnels, on recommande aux agents d’identifier les facteurs professionnels sur lesquels ils peuvent agir, de se former aux stratégies de gestion du stress.

Dans le sens commun, on entend le stress comme un ensemble de perturbations biologiques et psychiques provoquées par une agression quelconque sur un organisme et des réponses de celui-ci (Larousse). En psychologie de la santé, (Soulimani, 2002) donne la définition suivante. « Etymologiquement le stress est un terme anglo-saxon, appliqué à l’origine dans le domaine de la mécanique pour désigner la tension que peuvent supporter des pièces métalliques de taille importante. Depuis le XIVème siècle, il prend le sens d’épreuve ou d’affliction. Le stress est un phénomène complexe qui implique des dimensions biologiques, psychologiques et comportementales. Contrairement à l’aspect négatif que laisse apparaître généralement cette notion de stress, il faut rappeler qu’un certain niveau de stress est naturel et même indispensable à la vie. 

Néanmoins, comme le précise le rapport du Docteur Tardieu (98) et de son équipe, plus le stress est intense et prolongé et plus il risque d’entraîner l’épuisement de la personne et avoir des effets négatifs. Ces effets concernent non seulement l’individu mais le groupe social et l’organisation. En effet les difficultés rencontrées au niveau individuel peuvent se répercuter sur l’entourage professionnel mais également sur l’organisation sous forme d’absentéisme, de turn over et d’accidents de travail. A ce titre, si l’on semble aujourd’hui en mesure d’identifier les éléments qui génèrent du stress, il semble alors important de se tourner vers la question des ressources dont dispose l’individu pour faire face aux contraintes de travail. Par ressources on entend l’ensemble des moyens, des possibilités d’action dont dispose la personne pour réduire la tension générée par la situation stressante.

Le but de cette étude est donc d’identifier et d’analyser les stratégies mises en place par la population des surveillants du Centre Pénitentiaire de Marseille (CPM) pour faire face aux situations stressantes. Il s’agit plus précisément de saisir le sens de ces modes d’adaptation et la façon dont ils se traduisent dans la pratique. L’objectif est d’une part d’apporter des connaissances précises sur les stratégies développées par les surveillants du CPM. Nous répondrions ainsi aux recommandations faites dans le cadre de la gestion des risques professionnels. D’autres part, nous tâcherons de dégager des pistes de réflexion que nous mettrions à disposition de la structure de façon à ce qu’elle puisse envisager, le cas échéant, la mise en place d’interventions ou de dispositifs favorisant la prévention et la prise en charge de l’usure professionnelle.

Dans un premier temps nous explorerons les connaissances disponibles sur la question des modes d’adaptation au stress, en général et chez les surveillants. Ces recherches nous permettrons de dégager des axes d’analyses ou hypothèses qui guideront notre réflexion tout au long de l’étude. Nous présenterons ensuite les méthodes de recueil des données que nous avons utilisées et les résultats que nous en retirons. Nous tâcherons ensuite d’interpréter ces résultats en les reliant à des dimensions théoriques plus élargies. Alors seulement nous approcherons la question de ce qui peut être mis en place comme prolongement pratique des analyses retenues. Nos préconisations seront mises à la disposition de l’établissement, elles seront orientées vers la prévention et la prise en charge de l’usure professionnelle et viseront à s’adapter aux dispositifs actuellement en place au sein de la structure.

1. Cadre Théorique

1.1. Situation professionnelle des surveillants de prison


1.1.1. Repères historiques

Le terme même de surveillant a une histoire puisqu’il n’est adopté de façon générale qu’en 1919. Le terme de gardien, précédemment utilisé se généralise au XVIIIème siècle avec la création des dépôts de mendicité et traverse le XIXème. Aujourd’hui encore, certains termes de l’ancien régime sont utilisés de façon péjorative (geôlier, porte-clefs, garde chiourme) renvoyant à des modes de fonctionnement aujourd’hui répréhensibles. Pour Carlier (1997), «l’ombre du geôlier pèse sur le surveillant contemporain ». Pour lui les surveillants sont au cœur des ambiguïtés et des contradictions qui « caractérisant la prison, affectent aussi leur mission ». Le corps des surveillants longtemps recrutés parmi les militaires est soumis à une discipline « au moins aussi rigoureuses que les détenus », il n’aurait eu d’autre solution que de trouver refuge dans l’esprit de corps, l’alcool, la violence et la soumission hypocrite à de microscopiques pouvoirs sécrétés dans cet univers. Ce jusqu’à la naissance du syndicalisme qui leur permettra un temps de se sublimer (Carlier 1997).

1.1.2 Un contexte de changement
Malgré le poids de l’histoire, le corps des surveillants doit actuellement faire face aux récentes évolutions de la prison. Décrites par C. Veil et D. Lhuilier (2000) ces évolutions concernent essentiellement la population pénale et l’ouverture de la prison. L’évolution de la population pénale serait due à un allongement des peines, à une augmentation de la petite délinquance, du nombre de toxicomanes et de personnes présentant de troubles psychologiques. Par ailleurs, il y aurait une introduction de la cité dans la prison par un assouplissement de la dichotomie dedans dehors et l’ouverture aux intervenants extérieurs (qui modifierait partiellement la mission des surveillants). Il y aurait également une évolution de la mission d’entretien avec le renforcement de la prise en charge sanitaire. On notera aussi les différentes réformes, les plans de construction d’établissements mais aussi la succession de crises (médiatiques, politiques,..). Selon Vacheret (2001) Le développement des droits crée un sentiment d’insécurité chez les membres du personnel de surveillance. Les tribunaux privilégient les détenus et en accordant des avantages aux détenus, leurs supérieurs ne les soutiennent pas mais les trahissent.

1.1.3. Image sociale des surveillants

Les surveillants estiment pour la plupart avoir une image négative auprès du grand public. Une mauvaise connaissance de la prison substituerait à un espace de débat, la création de mythes. Cette méconnaissance et cet isolement des surveillants qui en résulterait, seraient source d’insatisfaction au travail. (Chauvenet, Benguigui et Orlic, 1984). Au sein de l’opinion publique ces professionnels seraient considérés comme à priori coupables de la fonction qui leur a été confiée (Lhuilier et Aymard, 1997)


Si l’on en croit Foucault (1975), un processus similaire existait déjà au temps du châtiment spectacle où l’horreur qui jaillissait de l’échafaud enveloppait à la fois le bourreau et le condamné « et si elle était toujours prête à inverser en pitié ou en gloire la honte qui était infligée au supplicié, elle retournait régulièrement en infamie la violence légale de l’exécuteur »


Cette image pourrait résulter du poids de l’histoire ou de la méconnaissance dont est victime une profession dont la mission, à la différence de celle des policiers à laquelle elle s’apparente est peu visible. Mais cette interprétation ne parviendrait pas à expliquer la méconnaissance et les stéréotypes que subissent les autres corps professionnels travaillant en milieu carcéral. Ces phénomènes relèvent du principe d’homologie structurale selon lequel la double illégitimité sociale et morale de la population pénale rejaillirait sur les personnels et déclasserait leur travail. Ce principe amène les agents à recourir à des stratégies visant au rétablissement d’une image de soi positive.

1.1.4. Cadre légal

Le décret du 31 décembre 1977 définit la mission des surveillants de la façon suivante. « Les surveillants et surveillants principaux assurent la garde des détenus, ils maintiennent l’ordre et la discipline dans les établissements et services relevant de l’administration pénitentiaire et participent aux activités tendant à préparer la réinsertion de la population pénale dans la société ». Depuis 1987, il est également prévu que le surveillant participe à l’organisation de l’individualisation de la peine (Chauvenet et al, 1994). La mission du surveillant s’inscrit dans le cadre plus général de l’action de l’ Administration Pénitentiaire qui vise le maintien de l’ordre dans le respect de la personne humaine et l’absence de discrimination. En plus des missions dévolues à l’Administration Pénitentiaire, on attribue aux agents une fonction d’autorité sur les détenus et une mission d’observation. Eu égard à ces missions, les surveillants sont soumis à un ensemble de prescriptions visant à réglementer leur attitude professionnelle, la solidarité, les relations avec les détenus, l’usage de la violence.

1.1.5. Situation de travail

Chauvenet et al. (1994) définissent la situation de travail du surveillant comme instrumentalisée : c’est un exécutant qui n’aurait de prise ni sur l’amont ni sur l’aval de la tâche. Instrumentalité dont un des corollaires serait l’absence de vocation, laquelle étant de toute façon considérée comme suspecte. Instrumentalité qui se caractérise également par l’indétermination des tâches, sujettes aux modifications des règles qui les gouvernent, les contraintes de travail étant par contre, définies en termes de prescriptions impératives et d'interdits.

Pour Chauvenet et al (1994), la mission déterminée comme principale est celle de la sécurité. Il s’agit de maintenir l’ordre à l’intérieur en assurant une mission globale de protection de la société. Mais il s’agit également de protéger les détenus de la vengeance publique, entre eux et contre eux même et de les soutenir. Quant à la mission de réinsertion elle ne serait pour les surveillants, qu’un mot, qu’un cache misère, incompatible avec leur mission de sécurité. Les auteurs soulèvent surtout que « la participation des surveillants à une mission de réinsertion ne s’inscrit dans aucune doctrine officielle », ce malgré leur adhésion à cet objectif.

Aujourd’hui l’évolution des conditions d’incarcération et des droits des détenus s’accompagnerait d’exigences plus fortes en matière de sécurité alors même que le message véhiculé au cours de la formation des surveillants met l’accent sur la réinsertion, «creusant ainsi l’écart entre les attentes professionnelles des surveillants et les conditions de travail réelles ».

Pour faire face à ces évolutions, on demande aux surveillants certaines qualités, la droiture, l’affirmation de soi, l’indépendance, l’honnêteté, le respect et la politesse font partie des qualités que l’on attend d’eux. 

Par ailleurs, outre une division technique ou sociale du travail, les auteurs identifient une forme de division du travail d’ordre moral, les tâches « non nobles » se caractérisant par un aspect contraire aux normes culturelles en vigueur dans la société « civile », ces tâches les plus désagréables échoient aux surveillants. Ces derniers sont eux-mêmes répartis en tâches valorisantes (aide aux détenus, conseil, service…) et tâches dévalorisantes (surveillance des parloirs, fouille à corps, fouille de cellule…). Cela génère un malaise, un sentiment de « ras le bol » chez les surveillants.
1.1.6. Le cas des surveillantes de prison

Le cas des surveillantes de prison attire aujourd’hui notre attention car elles sont de plus en plus nombreuses en détention homme. La façon dont ce nouvel élément est appréhendé, intégré dans les réseaux de significations déjà existant peut nous aider à analyser les logiques qui président à l’élaboration des systèmes de croyances collectifs et individuels.

La constitution d’un corps de surveillantes est un phénomène tardif, un arrêté de 1819 « exige que la garde des détenues des prison départementales soit confiée à des femmes pour qu’il soit mis fin aux exactions commises par les gardiens ». A cette époque les pouvoirs publics se tournent vers les congrégations religieuses. Le début du XX è siècle voit s’opérer une laïcisation des prisons et les nouvelles surveillantes sont recrutées parmi les femmes de surveillants. (Cardon, 1999) Les religieuses ont également été les premières femmes à travailler en détention homme au titre d’infirmières ou pharmaciennes.

Héritage du passage des congrégations religieuses, le port de l’uniforme par les surveillantes en détention femmes reste très marginal, on lui préfère généralement le port de la blouse blanche.

Corinne Rostaing (1994) décrit différents types de relations sociales entre surveillantes et détenues. Dans la relation normée, chaque partie reconnaît et assume le rôle qui lui est institutionnellement prescrit. La relation personnalisée réunit deux femmes qui se reconnaissent individuellement en dehors des rôles imposés par l’institution. A contrario, c’est la surveillante qui prend l’initiative d’établir une relation directe et plus souple avec les détenues qui contestent le cadre carcéral, dans une relation négociée. Mais il arrive que la relation devienne conflictuelle auquel cas les détenues sont persuadées qu’elles ne peuvent gagner leur dignité qu’au moyen d’un rapport de force.

Traditionnellement, il existe une proportionnalité entre le nombre de femmes dans la population pénale et le pourcentage de surveillantes. Aujourd’hui, même si l’administration pénitentiaire bénéficie d’une dérogation au principe général de non-discrimination à l’emploi, une certaine féminisation de la profession est en cours, de 1322 femmes en 1996 nous sommes passés à 1687 en 2000 (8.6%) (Inizan et al, 2001). On reconnaît aisément ce qu’elles peuvent apporter en détention : « La grande écoute, les relations individuelles avec le personnel, le dialogue avec la population pénale, un meilleur sens de la négociation, une sensibilité particulière sont autant de qualités reconnues par les proches collaborateurs et leur présence lors de conflits apaisent plus facilement les esprits. » (Inizan et al., 2001).  Leur présence en détention hommes influe sur l’organisation du travail, ne serait-ce que parce qu’elles ne peuvent pas réaliser certains actes professionnels tels que les fouilles par palpation, la surveillance des douches… Par ailleurs elles seraient aujourd’hui cantonnées à des postes protégés ce qui entraîne la réprobation de leurs collègues masculins qui de ce fait n’ont pas accès à ces postes et ne considèrent pas leurs collègues féminines comme des pairs ; entre autre, ils se sentiraient obligés de les protéger. Leurs relations avec les détenus sont plus suspectées. Elles rencontrent également des difficultés à exercer dans un milieu ou tout est pensé au masculin et pour la réalisation de tâches telles que le contrôle à l’œilleton, la surveillance de nuit, l’intervention dans les cours de promenade etc… Malgré tout les surveillantes soulignent «l’importance d’être intégrées à part entière dans le dispositif de détention homme et refusent d’être cantonnées à des postes fixes, sécurisés » (Inizan et al. ,2001).

1.1.7. De la théorie à la pratique

La situation de travail des surveillants de prison est marquée par une inadéquation entre « théorie » (mission, règlements) et « pratique » (gestion quotidienne de la détention). Cette inadéquation se traduit par un certain nombre de contradictions soulevées par Chauvenet et al (1994). Outre celle qui existe entre mission de sécurité et mission de réinsertion, on retiendra l’opposition entre logique bureaucratique et logique de maintien de l’ordre. La première étant marquée par une programmation et une organisation des tâches correspondant aux moyens légaux, extérieurs, de la gestion de la population pénale, logique qui se situe à long terme et à un niveau général. Quant à la logique de maintien de l’ordre elle se situe à court terme et au niveau individuel, essentiellement dans la répression et la réaction face au détenu qui crée l’événement.

Les auteurs décrivent également une situation de double contrainte dans laquelle se trouverait le surveillant :


« Si on applique le règlement intérieur, c’est l’émeute à l’étage tous les jours ; si on ne l’applique pas ça va mais si il y a un problème, on est tout seul hors la loi »

Par ailleurs certaines règles semblent inapplicables (fouille exhaustive de cellules). Certaines transgressions sont généralement tolérées et peuvent apparaître comme des acquis même si elles demeurent à la discrétion du surveillant (utilisation du yoyo, heure de réveil…). Lhuilier et Aymard (1997) notent d’ailleurs une forme de grève de zèle où l’application rigide de la règle est retournée contre ses promoteurs : 

« Si ils me mettent au quartier X, j’applique le règlement comme ça je n’irais plus ».

Ainsi la réalisation de certaines tâches incombant au surveillant peuvent amener des conflits et «leur exécution est d’autant plus problématique que le surveillant n’est pas toujours persuadé de leur efficacité et/ou que la hiérarchie locale n’est pas perçue par lui comme susceptible de lui apporter son soutien ». (Lhuilier et Aymard., 1997)

Enfin, le surveillant se sentirait «plus surveillé qu’épaulé ». Les transgressions auxquelles il est contraint peuvent amener des sanctions de la hiérarchie, leur proximité avec les détenus est suspecte, les désaveux de la hiérarchie sont perçus comme fréquents et d’autant plus mal vécus qu’ils sont faits devant les détenus.

1.1.8. La relation aux détenus

Traiter la relation surveillant détenus mériterait sûrement qu’on y accorde une grande part de réflexion dans l’étude du rôle de surveillant de prison. Néanmoins cette relation comporte des caractéristiques spécifiques pertinentes au regard de la question du stress professionnel. Cette spécificité semble s’articuler autour de la question du risque. Lhuilier et Aymard. (1997) recensent différentes formes de risques perçus. 

Il s’agit dans un premier temps du risque d’agression verbale et physique par le détenu. Le surveillant représentant la loi, la justice, la société et bien d’autres choses, il est une surface projective pour le détenu et doit de ce fait se constituer une enveloppe protectrice, différencier la personne de la fonction qu’elle exerce. Il existerait une différence pour les femmes qui mettraient plus en avant ce qu’elles ont de commun avec les détenues, valorisent la relation d’aide. Ceci est également très différent en fonction des établissements et de leur régime de détention. Il s’agit ensuite du choix du lieu d’habitation, certains quartiers financièrement plus accessibles, peuvent être également fréquentés par les anciens détenus et les familles de détenus. 

Le risque représente également ce que l’on considère comme les risques du métier (évasions, prises d’otages etc…), leur prise en compte dépend de l’histoire personnelle de l’agent mais également de celle de l’établissement. La problématique du risque comprend aussi la question de la contamination par le SIDA. Malgré un accès à l’information, le thème de la contagiosité reste omniprésent puisque associé à d’autres formes de contagions (violence, déviance). Ces dernières se traduisent entre autre par le risque de corruption.

D’autre part, on constate que la dangerosité perçue des détenus ne coïncide pas nécessairement avec leur dangerosité pénale. « Les perturbateurs de l’ordre moral ne sont pas ceux qui sont susceptibles de perturber l’ordre carcéral ». Les détenus dangereux du point de vue des surveillants sont ceux qui n’acceptent pas les codes informels de l’interaction, ceux qui résistent à une recherche commune de pacification des relations par l’attribution de marges d’autonomie et un respect réciproque.

Enfin les auteurs précisent que le développement d’un discours sécuritaire dans l’institution vient renforcer, soutenir une communauté professionnelle qui se sent menacée. Ainsi l’insécurité exprimée, vécue peut être associée à la fragilisation d’une position professionnelle plus qu’à la dangerosité accrue de la population.

Quoiqu’il en soit, les différentes formes de risques perçues amènent le surveillant à développer un certain nombre de stratégies, de savoir-faire de prudence qui lui permettront d’anticiper, de savoir à qui il a affaire, de s’adapter aux détenus. Il s’agira de «traiter d’homme à homme », de respecter les détenus pour être reconnus, de faire preuve d’équité, de tenir ses engagements…

1.1.9. Le collectif de travail

Lhuilier et Aymard (1990) décrivent les faits suivants. L’entrée dans la pénitentiaire se fait par concours. Les candidats de plus en plus jeunes sont poussés là par la crainte du chômage et la nécessité. Les concours de moins en moins sélectifs propulsent les jeunes surveillants dans un métier qui leur demande de faire face à un haut niveau d’insécurité dans sa pratique quotidienne. L’enjeu du métier va donc consister dans la construction d’une identité professionnelle pour faire face à cette insécurité et à l’absence de repères clairement identifiés émanant du corps social. 

La nécessité d’une reconnaissance sociale se traduit en outre par le désir d’une continuité d’identification avec les autres corps de métiers qui sont du même côté de la loi (Police, Gendarmerie). La construction de l’identité professionnelle de fait à travers différentes étapes comme le recrutement, la formation, les premiers stages. Or l’une des limites imposées à la formation est celle de l’expérience, le métier de surveillant s’apprend sur le tas. D’où les difficultés que le surveillant rencontre à ses débuts. Le choc carcéral des premiers temps souligne l’importance durant ce temps de l’encadrement et de la solidarité. L’expérience des anciens peu permettre à un nouveau de s’adapter, de trouver ses repères au fil du temps. L’identité professionnelle se traduit ici en référence au groupe des collègues. 

Dans la relation avec la population pénale on constate généralement une adaptation réciproque du surveillant au détenu et du détenu au surveillant. L’enjeu se situant dans la mesure du rapport intériorité extériorité qui implique une assurance intériorisée de la différenciation et un étayage conséquent fondé sur une estime pour le métier exercé et une reconnaissance réelle de ses difficultés. Il s’agit également de développer un savoir être autour du rapport de réciprocité et d’asymétrie face au détenu. Réciprocité dans le respect des places assignées qui sont par nature asymétriques. 

La construction d’une identité professionnelle est d’autant plus complexe que les pratiques professionnelles des uns et des autres ne peuvent pas être homogènes. La variété des pratiques professionnelles concerne également la hiérarchie. L’origine de ces différences serait imputable à la personnalité des uns et des autres. L’absence d’uniformisation des pratiques semble être plus mal tolérée par les plus jeunes. Le surveillant qui trouve ses propres marques œuvre pour que les surveillants forment un groupe en alliance de travail, un collectif de travail. On peut dire de ce collectif qu’il est constitué quand les différences de pratiques professionnelles sont non seulement repérées, acceptées mais encore reconnues comme complémentaires. 

Dans les grandes maisons d’arrêt la construction du collectif de travail se heurte à certaines difficultés. Une sensibilité particulièrement importante à la chasse aux ripoux, l’insistance portée sur le risque d’agression à l’extérieur de l’établissement, une tendance fortement ancrée à se représenter tout autre collègue comme trop laxiste ou trop répressif, un turn over important des détenus et des jeunes surveillants et le nombre de surveillants qui ne permet pas de se reconnaître. 

Le collectif recherchera d’autant plus d’homogénéité que sera grande l’insécurité dans le travail individuel et l’absence de reconnaissance de proche en proche. Le fonctionnement du collectif varie selon les établissements. Si les contacts avec la hiérarchie sont positifs (sentiment d’être pris au sérieux, considéré, consulté) on peut alors faire fonctionner les règles et le règlement selon l’esprit et la finalité et non selon la lettre et l’exactitude bureaucratique. 

En outre, l’objectif de toute direction comme de l’administration est de "maintenir le calme en détention", pour cela le surveillant doit disposer d’un marge d’initiative qui, pour être assumée, doit faire l’objet d’une légitimation fondée sur le degrés d’accord du collectif concernant telle ou telle réaction du surveillant. Le collectif joue donc un rôle de tiers intériorisé, de référence extérieure qui fait "loi" et rend ainsi possible la relation d’asymétrie et de réciprocité. Par contre si les conditions utilisant la constitution et la consolidation d’un esprit d’équipe manquent, on assistera alors à la propagation du fonctionnement individualiste : repli sur soi, "débrouillardise" personnelle, absentéisme, repli frileux derrière le règlement et sa stricte observance.

1.1.10. Un travail qu’on apprend à aimer

Chauvenet et al (1884) rapportent que 53% des surveillants disent ne pas trouver de motif intrinsèque de satisfaction de leur fonction, ils évoqueraient plutôt la stabilité de l’emploi, le statut de fonctionnaire. 1/3 des surveillants ne valoriseraient que quelques amitiés entre collègues, pour les autres ce qu’ils apprécient ce serait leur relation avec les détenus. Lhuilier et Aymard (1990) concluent leur rapport sur « sécurité et identité professionnelle des personnels de surveillance dans la dynamique du changement et des résistances au changement » en soulignant ce qui relève du plaisir dans ce rôle. Il s’agit d’avoir le sentiment d’être utile non pas au regard d’un objectif qui leur semble aussi lointain que la réinsertion mais dans la gestion quotidienne de la détention. Ce sentiment d’utilité étant surtout éprouvé à l’égard du détenu. Il s’agit d’alléger la souffrance liée à l’incarcération en lui remontant le moral, en lui rendant de petits services, en l’aidant à se maîtriser vis à vis d’autres détenus, en l’aidant à faire son temps tout en diminuant les effets désocialisant de l’incarcération. En maison d’arrêt le plaisir peut également être lié au fait d’avoir su maîtriser sa journée de travail, à ne pas avoir l’impression d’être débordé, de réussir à tenir le ‘timing’, c’est à dire à avoir la sensation de maîtriser plus que de subir les conditions de travail. Le détenu étant en situation de dépendance vis à vis du surveillant, le plaisir peut se situer dans le fait d’avoir les moyens de répondre aux besoins du détenu, au moins en partie. Le plaisir peut également être lié à l’investissement de l’espace qui existe entre travail réel et travail prescrit, ce en construisant une identité professionnelle où s’expriment leurs potentialités à évaluer une situation, à l’anticiper, à s’adapter, s’ajuster aux relations, à l’imprévu. Ceci générant le sentiment d’avoir mérité son appartenance au groupe professionnel. Le rôle de surveillant peut aussi être perçu comme un défi à relever en permanence, un métier où on apprend toujours. Les surveillants peuvent se montrer satisfaits d’être capables de tenir leur fonction malgré la disqualification dont ils sont l’objet et l’hostilité générale des détenus, se sachant malgré tout utiles à la société et aux détenus. A cela peut s’ajouter la satisfaction d’être reconnu par sa hiérarchie qui peut manifester certains signes de confiance ainsi que les collègues qui peuvent faire appel à lui dans des situations délicates ou encore les détenus qui se laissent aller à montrer leur gratitude ou à se confier.

1.2. Stress et coping

1.2.1. Approche transactionnelle du stress (Graziani, 2001)
C’est une approche strictement psychologique de l’expérience stressante qui focalise son attention sur des éléments centraux construits cognitivement, sur la façon dont l’individu perçoit la situation stressante (stress perçu), analyse sa capacité à faire face (contrôle perçu) et met en place des stratégies de coping. Rien n’est considéré à priori comme stresseur, les stresseurs physiques ou psychologiques amènent des réponses au stress après avoir été évalués comme menaçants et dangereux par le sujet. 

Le stress est donc envisagé comme une transaction particulière entre la personne et l’environnement, dans laquelle la situation est évaluée par l’individu comme taxant ou excédant ses ressources et pouvant menacer son bien-être (Lazarus et Falkman 1984).


Selon ce modèle, une situation devient stressante quand la ‘demande’ faite par l’interaction individu/environnement est évaluée par le sujet comme excédant ses propres ressources. Le stress serait donc une relation particulière, un processus orienté entre la personne et l’environnement.


L’évaluation cognitive de la situation stressante s’effectue à deux niveaux.

· L’évaluation primaire est rapide, automatique et vise à déterminer si la situation représente ou non une menace, un danger, un défi.

· L’évaluation secondaire concerne les ressources du sujet qui va mettre en place les efforts nécessaires pour faire face à la situation stressante.

Une série de réévaluations sont alors mises en œuvre tant que la situation stressante est encore active.

1.2.2. Les déterminants du stress

La situation stressante est donc médiatisée par des processus d’évaluation subjectifs ainsi que par des variables contextuelles et l’adoption de stratégies d’adaptation.

Pour Bruchon-Schweitzer il existe un certain nombre de facteurs qui modèrent ou permettent de prédire la transaction sujet/environnement tels que l’âge, le sexe, l’ethnie, le statut social, la résilience etc…. Ces multiples variables sont prises en compte dans le modèle intégratif et multifactoriel de psychologie de la santé (Bruchon-schweitzer, 2002)
Les stresseurs professionnels sont parmi les stresseurs les plus fréquemment évoqués par les individus. L’environnement de travail peut nuire à la santé de façon directe (Exposition à des situations ou substances dangereuses ou augmentation des risques de développer certaines pathologies) ou de façon indirecte (stress chronique, détresse, insatisfaction, stratégies de coping et soutien social inadéquat, habitudes et comportements à risques). Parmi les caractéristiques du travail qui seraient des stresseurs potentiels, une surcharge de travail (un travail trop dur, trop long, comportant trop de tâches différentes) est associée à plus de stress perçu, des styles de vie malsains, des plaintes somatiques, une augmentation des risques de cardiopathie, associée aux rythmes de travail, la surcharge professionnelle est liée à une augmentation des problèmes de santé perçus et effectifs. Un travail très contraignant et peu contrôlable peut amener à la dépression, à l’épuisement professionnel et à une dégradation de l’état de santé. Au niveau relationnel, le conflit de rôle est généré par des demandes contradictoires émanant de différents partenaires. Quant à l’ambiguïté de rôle, elle relève d’une mauvaise définition du rôle de l’individu dans son travail. Ces deux éléments sont précurseurs de maladie. De plus, lorsque les responsabilités des personnes engagent des vies humaines ces dernières peuvent être source d’épuisement professionnel. Certains troubles psychologiques ou cardio-vasculaires pourraient apparaître à certaines étapes de la carrière notamment lorsque celle-ci n’offre pas la possibilité de réaliser ses objectifs ou ses ambitions. Enfin, l’interface entre vie privée et vie professionnelle peut amener certaines difficultés ces deux éléments n’étant pas étanches.

Certaines caractéristiques du travail peuvent donc être source de difficultés tant sur le plan émotionnel (dépression, anxiété etc…), sur le plan comportemental (consommation d’alcool, de tabac), mais également sur le plan organisationnel (absentéisme, turn-over). Néanmoins l’influence de ces caractéristiques professionnelles peut varier en fonction des stratégies spécifiques mises en place par le groupe et en fonction des modes individuels de réaction aux facteurs environnementaux. Ceci expliquerait pourquoi des conditions de travail, même très aversives, n’ont pas forcément un effet nocif sur tous les travailleurs.

1.2.3. Le Burnout

Le burnout est distinct du stress professionnel qui recouvre l’ensemble des pressions physiques et psychologiques liées aux situations de travail et qui se traduisent par des réactions physiques et psychologiques diverses, ayant un effet sur la santé (Fisher et Truchot, 2002). Le burnout est l’une des conséquences du stress professionnel qui semble concerner essentiellement les professions qui supposent une forte implication relationnelle. Il toucherait surtout les employés exposés à des relations qui nécessitent une mobilisation constante des ressources cognitives et émotionnelles.

Ce concept a été élaboré par Freudenberger (1987) à partir de l’observation d’un sentiment de vide de l’existence dû à un épuisement favorisé par les contraintes de travail. Il décrit un tableau fait de signes somatiques non spécifiques, de comportements inhabituels, d’une surcharge émotionnelle et d’attitudes défensives caractérisées par l’activisme ou le cynisme et le détachement face à autrui. La perte d’intérêt envers l’autre en tant qu’être humain gagne la sphère du privé et les conflits relationnels rencontrés en dehors du travail redoublent ceux rencontrés sur le lieu de travail (Lhuilier et Aymard, 1997)

Maslach et Jackson (1981-86) le définissent comme un syndrome d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation et de réduction de l’accomplissement professionnel, impliquant le développement d’images de soi négatives, des attitudes défavorables envers le travail et une perte d’intérêt pour autrui. (Fisher et Truchot 2002).L’épuisement émotionnel renverrait au fait que la personne est « vidée nerveusement », a perdu tout entrain, n’est pas motivée par son travail. La dépersonnalisation correspondrait à des attitudes négatives, cyniques envers le public auprès duquel on intervient. Fisher et Truchot (2002) la considèrent comme une stratégie de coping car en traitant de façon impersonnelle le public, la personne se protège en échappant à leur demande. Enfin, avec un accomplissement émotionnel réduit, la personne s’évaluerait négativement, ne s’attribuerait aucune capacité à faire avancer les choses. Cette dimension est considérée comme la conséquence de la perte de l’efficacité personnelle, notamment lorsque la situation n’est plus perçue comme contrôlable.

Parmi les éléments spécifiquement associés au Burnout on retrouve les causes organisationnelles notamment avec le conflit de rôle et l’ambiguïté de rôle. Dans un premier cas l'individu est surchargé d’informations contradictoires et risque toujours d’effectuer une tâche qui contredit certaines attentes, dans le second cas il manque d’informations sur la façon la plus efficace de réaliser son propre travail. On compte aussi le contrôle et la participation aux prises de décisions. Seligman (1975) a montré qu’être face à des situations ou des tâches non contrôlables produirait des déficits affectifs, cognitifs et motivationnels. En terme de relation interpersonnelles on retiendra également qu’un support social élevé de la part des collègues ou de la hiérarchie a un effet direct sur le bien être psychologique et physique et peut avoir un effet tampon dans les situations stressantes. Concernant l’organisation du travail on remarque que le travail posté peut nuire à la santé, la perturbation de rythmes circadiens apparaissant parmi les facteurs pouvant médiatiser l’épuisement professionnel (Bruchon-Schweitzer. 2001). Parmi les caractéristiques socio démographiques qui influencent le burnout on retrouve l’age et l’ancienneté dans la profession. Dans une étude sur le burnout des médecins libéraux, Bantegnie et Roncari (2002), montrent que les médecins de plus de 55 ans ont des niveaux d’épuisement émotionnel et de dépersonnalisation plus faibles que les plus jeunes. Elles montrent également qu’après vingt cinq ans d’exercice, les médecins présentent des moindre en épuisement émotionnel et en dépersonnalisation.
L’épuisement professionnel est mesuré dans la majorité des recherches à l’aide du « Maslach Burnout Inventory » (MBI). Il mesure les trois dimensions d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation et d’accomplissement personnel, chacune de ces dimensions étant indépendante.

1.2.4. La notion de coping

En terme d’adaptation, le coping renverrait à la sagesse de choisir la réponse la plus adaptative pour les situations les plus stressantes, notamment il s’agirait d’avoir la détermination de produire une réponse active lorsqu’elle est souhaitée et de s’auto contrôler pour répondre passivement quand c’est préférable, cette adaptation visant un bien être physique, psychologique et social.

Les « modes » de coping peuvent influencer la santé de trois façons différentes. Ils peuvent influencer les réactions physiologiques et neurochimiques au stress soit par défaut des stratégies centrées sur le problème, soit par inefficacité des stratégies centrées sur l’émotion ou encore par l’utilisation de stratégies à risque. Les modes de coping peuvent également influencer la santé de façon directe par la consommation excessive de substances nocives soit par l’adoption de comportements à haut risque.

Dans l’approche transactionnelle, le coping est définit comme l’ensemble des efforts cognitifs et comportementaux destinés à maîtriser, réduire ou tolérer les exigences internes ou externes qui menacent ou dépassent les ressources d’un individu. (Lazarus et Folkman, 1984). C’est donc un processus orienté, lié au contexte, les stratégies ne peuvent donc pas être jugées à priori bonnes ou mauvaises. Certaines stratégies peuvent être efficaces à court terme et contre productives à long terme (ex : addiction).

Lazarus et Folkman (1984) identifient deux types de coping principaux, le coping centré sur le problème et le coping centré sur l’émotion.
Le premier type regroupe les stratégies d’approche du stresseur qui obligent l’individu à faire quelque chose pour altérer la source de stress. Ces stratégies visent à réduire les exigences de la situation et/ou à augmenter ses propres ressources pour mieux y faire face. Pour Paulhan (1992) il s’agit de modifier directement les termes actuels de la relation personne/environnement par la mise en place d’efforts comportementaux actifs avec affrontement du problème dans le but de le résoudre. Ces stratégies incluraient la confrontation, l’élaboration et la mise en œuvre de plans d’action qui permettent au sujet de se donner les moyens de transformer la situation qu’il est en train de vivre ce qui contribuerait directement à modifier son état émotionnel.

Le deuxième type de stratégies contient celles qui visent l’aménagement, la réduction ou la régulation des émotions de détresse provoquées par le stresseur. Le coping centré sur l’émotion comprend les différentes tentatives de l’individu pour réguler les tensions émotionnelles induites par la situation. Il tente par là d’altérer la signification subjective de l’événement en ayant recours à des activités cognitives comme l’humour, la sous-estimation des aspects négatifs ou encore la réévaluation positive (transformer une menace en défi). Pour Paulhan (1992) ces stratégies, souvent génératrices d’émotions positives se sont révélées être efficaces pour abaisser la tension émotionnelle dans le cas d’expériences stressantes de courte durée et surtout quand le coping centré sur le problème n’est pas possible (ex : perte d’un proche, maladie grave)

On retrouve fréquemment l’évitement comme stratégie spécifique ou associé aux stratégies centrées sur l’émotion, il concerne l’évitement de la situation stressante comme la fuite, la distraction, le désengagement ou la dénégation. Il peut également s’agir d’activités de substitution comportementales ou cognitives comme les activités sportives ou encore la relaxation, les loisirs. Ces activités sont destinées à liquider la tension émotionnelle et aider ainsi l’individu à se sentir mieux. Pour Paulhan (1992) ce type de stratégie peut être efficace quand il est associé à des stratégies de confrontation avec l’événement stressant, contrairement à la fuite qui n’offre qu’un répit temporaire.

Pour Bruchon-Schweitzer (2002), la recherche de soutien social apparaît comme une stratégie à par entière, elle correspond aux efforts du sujet pour obtenir la sympathie et l’aide d’autrui. La recherche de soutien social n’est donc pas une ressource, il s’agit bien des tentatives effectives d’une personne pour obtenir une écoute, des informations ou encore une aide matérielle.

Généralement les sujets utilisent à la fois des stratégies centrées sur le problème et centrées sur l’émotion simultanément. Si l’adoption de ces stratégies dépend du type de situation elles s’avèrent relativement stables chez une même personne ou dans un même groupe et l’impact de la situation dépendrait surtout du mode de coping lequel changerait également selon les étapes de l’interaction.

Le coping est médiatisé par de nombreux facteurs. Il peut s’agir des traits de personnalité (‘hardiness’, ‘locus of control’…) ou de facteurs plus externes comme le support social. Les femmes seraient, entre autre décrites comme utilisant plus de réponses émotionnelles dans la confrontation au stress, utilisant peu de stratégies de résolution de problème et ayant peu de ressources de coping. Dans le cadre professionnel elles utiliseraient moins de stratégies centrées sur le problème, plus de stratégies de retournement contre soi et de stratégies de fuite et d’évitement. En somme, elles utiliseraient un coping moins efficace mais aussi moins désirable socialement faisant ainsi plus l’épreuve de la souffrance (Graziani 2001). Notons également qu’une activité physique vigoureuse, comme faire du sport, réduirait l’anxiété et améliorerait l’humeur en inhibant temporairement les mécanismes de stress mais également en améliorant le bien être psychologiques et l’efficacité du coping (Graziani, 2001).

1.2.5. Relations entre coping et burnout
En terme d’efficacité, il semblerait qu’un style de coping actif centré sur le problème se révèle plus efficace qu’un style de coping passif, centré sur l’émotion, pour réduire la tension émotionnelle induite par l’événement dans le cas où celui-ci apparaît comme contrôlable (Paulhan 1992). Pour Bruchon-Schweitzer (2002) il semble que les stratégies centrées sur le problème soient plus efficaces que les autres et ceci dans une variété de situations professionnelles.

Les études réalisées par Pronost et Tap (1996) font apparaître chez les infirmières à fort taux d’épuisement professionnel des stratégies d’adaptation en terme de retrait, d’évitement et de fuite. Par ailleurs, les infirmières à faible taux d’épuisement professionnel utilisent des stratégies de résolution de problème, d’évaluation, de recherche de soutien social. Chez les infirmières qui apparaissent comme le moins épuisées émotionnellement, l’adaptation à la situation est plus souple, les conduites sont moins défensives, se traduisant souvent par un changement de comportement et une demande d’aide à autrui. Les stratégies de "faire face" socialement désirables, en particulier la capacité de contrôle de soi et de la situation et la possibilité de rechercher ou d’accepter l’aide d’autrui, sont plus fréquemment présentes lorsque des possibilités d’expression inter individuelle de la souffrance des soignants se font jour.
1.2.6. Stress et collectif de travail

Selon Lhuilier D., le groupe de travail joue un rôle essentiel de médiation entre l’individu et la situation de travail. Ce qui est important n’est pas la coprésence mais la coopération déployée et le sentiment d’appartenance qui lie chacun aux autres dans une unité de travail. L’identité professionnelle constitue un outil principal des professions de la relation et apparaît comme un frein au risque de "contagion psychique" et permet à la relation de s’inscrire dans un cadre qui attribue des places respectives, qui attribue des droits et des devoirs. De plus le degré d’accord du collectif permet d’assumer et de légitimer l’écart entre le travail prescrit et le travail réel. Ainsi, si la souffrance est liée à un sentiment d’impuissance, de débordement d’une tension psychique. La prévention passe par la restauration d’une capacité d’élaboration et d’action. Elle suppose l’existence d’un espace social où les difficultés rencontrées dans l’exercice du métier peuvent être exprimées, ou une prise de distance peut se construire permettant ainsi d’atténuer les mécanismes contre transférentiels (indisponibilité psychique, catégorisation, ironie…)

1.3. Le stress des surveillants de prison

1.3.1. Connaissance du sujet dans l’administration pénitentiaire

Le stress est un phénomène bien connu au sein de l’administration pénitentiaire, il est pris en compte dans le cadre de la gestion des risques professionnels. En 1997, un groupe de travail a été chargé d’élaborer des recommandations en matière d’hygiène et de prévention des risques professionnels destinées au personnel pénitentiaire. Ce travail engagé sur l’initiative de l’Administration pénitentiaire sous l’autorité de Mme Tardieu Médecin de prévention auprès de la Maison d’Arrêt de Fleury Mérogis, est présenté sous forme de livret destiné au personnel comprenant des recommandations pratiques. Le stress y est donc présenté comme un ensemble de perturbations organiques et psychiques provoquées par des agents agresseurs variés, comme le froid, une maladie etc. C’est donc une réponse unique de l’organisme à un événement « une grande joie pouvant provoquer les mêmes effets qu’une mauvaise nouvelles ». Il pourrait donc être salutaire car il permettrait de focaliser l’attention, de mobiliser l’énergie et incite à l’action mais un stress d’intensité et de durée trop élevée pourrait amener une altération des processus d’adaptation jusqu’à l’épuisement.


Madame Tardieu et son groupe de travail identifient les facteurs liés aux contraintes du métier et ceux qui sont provoqués par des événements graves, le plus souvent imprévisibles. Pour les agents travaillant en détention on prend en compte :

· le stress généré par la tension carcérale,

· Le stress généré par la difficulté d’agir sur les souffrances observées,

· Le stress généré par la difficulté de mesurer la dangerosité que représente le groupe « population gardée » et l’imprévisibilité de certains comportements.

· Le stress généré par les attitudes provocantes (associé au manque de reconnaissance des autres corps professionnels), 

· Les tensions générées par la double mission de garde et de réinsertion dont les logiques peuvent s’opposer,

· Le stress généré par la complexité des rapports sociaux avec les détenus et la hiérarchie,

· L’insuffisance des repères, le déficit de communication, la difficulté d’obtenir des projets de service explicites et lisibles, la difficulté à se réunir.

· Le stress lié aux difficultés d’appliquer strictement les règlements

· Le stress généré par les effets du rythme de travail.

On souligne également les facteurs organisationnels comme les problèmes d’effectif, les lourdeurs administratives et la nécessité de travailler dans l’urgence.

Les éléments qui permettent de compenser sont la cohérence de l’équipe, la solidarité, le sentiment d’être reconnu par la hiérarchie, le sentiment d’efficacité, l’intérêt, le sentiment d’appartenance à la fonction publique et toute manifestation authentique de reconnaissance sociale.

Dans les recommandations pratiques, on encourage les agents à participer aux actions de formation proposées, qu’elles portent sur les pratiques professionnelles, la gestion des conflits, les techniques de défenses ou les activités visant à préserver leur équilibre. On les engage également à identifier les stresseurs professionnels sur lesquels ils peuvent agir, à parler de leurs difficultés, à prendre soin d’eux même et à soigner les conséquences d’un événement traumatique.

1.3.2. Stress et caractéristiques professionnelles 

La profession de surveillant de prison appartient à l’ensemble des professions concernées par la question du stress professionnel. C’est en effet un rôle qui demande une forte implication relationnelle, le surveillant étant sans cesse exposé aux sollicitations des détenus. La question de la dangerosité de la fonction rapproche le rôle de surveillant de celui des policiers ou autres professions à risque. La dangerosité est relative à l’imprévisibilité de la population, elle revêt le risque d’agression physique mais également verbale. D’autres caractéristiques professionnelles peuvent être prises en compte comme la charge de travail qui peut s’avérer très lourde ou complètement inexistante et les horaires et le rythme de travail, bon nombre de surveillants travaillant en service posté (travail de nuit). On retiendra l’indétermination des tâches décrite par Chauvenet et al (1994) qui renvoie à la notion de conflit de rôle, la personne ne sachant pas quelle est la meilleure façon de remplir sa fonction. Ceci est également associé à l’ambiguïté de rôle, les informations contradictoires se situant soit entre les missions de sécurité et de réinsertion soit entre logique bureaucratique et logique de maintien de l’ordre, on retiendra que pour Chauvenet et al. (1994) le surveillant est dans une situation de double contrainte. Ces derniers décrivent également l’instrumentalisation de la fonction de surveillant laissant ainsi supposer un faible niveau de contrôle quand à leur fonction ainsi qu’une faible participation à la prise de décision. A ce titre on retiendra que la participation des surveillants en commission d’application des peines semble peu étendue et qu’ils demeurent jusqu’à présent les exécutants des décisions de justice sur lesquelles ils n’ont aucune emprise. Le sentiment d’inéquité quant aux détenus se développe avec l’impression qu’on fait tout pour les détenus, qu’ils ont droit à tout au détriment des surveillants ou de la sécurité. En terme de support social, les désaveux de la hiérarchie semblent s’ajouter à un effritement de l’esprit de corps et de la solidarité entre surveillants. L’organisation des carrières ne semble guère offrir de réconfort, certaines personnes mettent des années à revenir dans leur région d’origine vivant constamment dans l’attente d’une mutation (« Ils vivent assis sur des cartons ») et vivant difficilement de nouveaux reports de l’échéance attendue. Enfin l’interface entre vie professionnelle et vie privée est marquée par l’image négative de la profession et le fait que certains lieux de vie, plus accessibles financièrement amènent de jeunes surveillants à vivre au contact d’une population comprenant d’anciens détenus ou des familles de détenus.

1.3.3. Usure professionnelle des surveillants de prison

La question de l’épuisement professionnel des surveillants de prison en France ne semble pas avoir été très étudié mais de savantes transpositions des travaux Anglo-saxons ont permis à quelques chercheurs d’approfondir rapidement la question.

Lhuilier et al. (1997) abordent cette problématique à travers la question de la souffrance. L’épreuve serait plus psychique que physique. Le sentiment d’usure au travail serait associé à l’insécurité vécue, au poids de l’enfermement, à l’exposition aux sollicitations permanentes des détenus, à un sentiment d’impuissance et pour certains à la perte de la signification subjective de leur rôle associé au sentiment d’un manque de reconnaissance et de considération à leur égard. Pour elles, le sentiment d’impuissance qui émerge à propos des relations avec les détenus se transforme en sentiment généralisé de perte de contrôle sur la gestion de l’existence quotidienne. La souffrance prendrait alors la forme d’un épuisement de la capacité des individus à supporter le poids des tensions, des conflits, le sentiment d’abandon et l’absence de reconnaissance. Les auteurs relient ce tableau au syndrome de burnout.

De façon plus systématisée, on peut se référer aux travaux de JP. Neveu (2001) qui a étudié les conditions de travail et la gestion des ressources humaines en Maison d’Arrêt afin d’analyser la nature dynamique du phénomène d’épuisement. En utilisant le MBI (Maslach et Jackson, 1981-86) l’auteur note que les surveillants se situent à un niveau de gravité de 5 sur une échelle en 8 points notamment sur la dimension d’épuisement émotionnel tandis que les scores semblent globalement bons sur l’accomplissement personnel. Parmi les facteurs d’émergence, ceux qui semblent avoir la plus grande incidence sont le sentiment de dévalorisation de la tâche et le locus de contrôle externe. La dépression semble marquer fortement la population. Concernant l’épuisement professionnel, il semblerait qu’une entrée tardive dans la profession favorise la préservation du sentiment d’accomplissement professionnel. Au niveau organisationnel, l’auteur souligne l’importance de la qualité des rapports avec les collègues dans l’accomplissement de soi, l’impact particulier de la non reconnaissance et du sentiment de dévalorisation de la tâche et l’impact négatif du manque de repos sur le sentiment de reconnaissance.

Pour Lourel (2002) l’épuisement émotionnel est associé au désengagement des participants vis à vis du travail, à de faibles possibilités d’évolution de carrière et au manque de soutien social de la part des supérieurs hiérarchiques, il établit également un lien entre l’épuisement émotionnel et les plaintes liées à la santé physique. Pour lui, l’ancienneté a un impact positif sur l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation. Les réponses organisationnelles fournies par les agents se traduisent par une baisse de l’efficacité au travail, un fort turn-over, un absentéisme important et l’intention marquée pour l’agent de quitter son travail.

1.3.4. Les stratégies d’adaptation des surveillants de prison

Lhuilier et Aymard (1997) citent Dejours et Abdoucheli (1990) pour qui « la souffrance que l’on s’efforce de saisir ne peut être atteinte qu’au travers des stratégies défensives qui en ont profondément transformé l’expression ». En étudiant la santé psychique des surveillants, elles constatent une tentative d’établir un clivage entre l’activité professionnelle et la vie privée lequel ne peut plus être maintenu dans les moments de crise.
Elles décrivent ensuite un ensemble de stratégies défensives qui ne sont pas sans rappeler les stratégies d’adaptation décrites dans les études sur le stress. Celles qui sont décrites ici sont entendues au sens de ce qui permet d’éviter, d’atténuer, voire de transformer les contraintes de travail. Qu’il s’agisse de pacifier les rapports avec les détenus ou de diminuer l’incertitude dans laquelle se trouvent les agents, ces stratégies visent, de façon générale, soit le changement d’une situation réelle, éprouvante, menaçante, soit le changement de la représentation subjective qu’en a le sujet, soit la modification de l’affect associé à la situation. 

La première stratégie décrite peut être apparentée à une stratégie d’évitement puisqu’elle vise à « s’évader » de la détention soit en cherchant à effectuer l’essentiel de son service sur les miradors, soit en cherchant à occuper des postes fixes.

« La détention c’est étouffant à la longue »

« Il y a des surveillants qui sont plus capables que d’autres à certains postes. On met sur les tours ceux qui sont moins à l’aise en détention. […] Il y en a qui aiment le mirador »

Si le fait de se retirer du cœur de l’espace carcéral possède un certain nombre d’avantages (meilleur rythme de travail en évitant notamment les services de nuit, possibilité de mieux cerner le contenu de son rôle…) ces positions n’en restent pas moins mal tolérées par ceux qui restent dedans. Restent alors l’absentéisme comme soupape de sécurité et l’attente d’une mutation comme perspective d’un meilleur avenir.

Le deuxième type de stratégies décrites visent à contrôler, maîtriser l’émotion, qu’il s’agisse de la peur, de l’agressivité ou de la souffrance.



« Il faut garder le masque, toujours »

« Il ne faut pas faire paraître sa sensibilité parce que les détenus le voient »

Elles passent par le port de l’uniforme qui accentue la coupure avec l’extérieur et qui révèle les qualités psychologiques et morales qu’est censé avoir celui qui le porte. Le contrôle émotionnel apparaît comme un devoir face à l’agressivité des détenus, devoir qui a du mal à être réalisé et qui génère chez les surveillants un sentiment d’étrangeté à soi même, sorte de dissociation entre identité professionnelle et identité personnelle.

Certaines stratégies portent sur la modification de la réalité, du moins sur la façon dont elle est perçue. Il serait souvent question de ne pas penser aux risques afin de ne pas avoir peur. La représentation du détenu est également un enjeu dans la mesure où elle serait susceptible d’accentuer ou d’atténuer le sentiment d’insécurité et la culpabilité.


« Ce ne sont pas des enfants de cœurs quand même ! Il faut voir ce qu’ils ont fait. On prend toujours le même exemple, un gars qui a tué une gamine…il faut penser à ça, ça remet les choses à leur place »

Si les surveillants sont sensibles aux notions de justice de classe, d’échec du système carcéral et aux problèmes qui se posent en détention, il serait d’autant plus difficile pour eux d’être l’agent d’une institution qui aurait perdu de sa grandeur.



« La Justice c’est le monde de l’injustice, tout le monde le sait. D’une cours d’assise à l’autre, pour le même délit c’est pas les mêmes peines. Si on a de l’argent, si on n’en a pas c’est pas la même chose »

De plus la rigueur de la séparation avec le groupe des détenus suppose une représentation qui ne soit pas de nature à susciter l’identification, le système de représentation étant élaboré collectivement et entretenu par le groupe. Un ensemble de rites sont alors mis en place de façon à se préserver de la contagion du mal (évitement des contacts, non utilisation d’objets leur appartenant, précautions d’hygiène…).



« Il y a deux milieux : les détenus et nous ; il faut bien faire la part des choses au début pour savoir de quel côté on est. On ne peut pas être des deux côtés à la fois, c’est pas possible. Si on ne sait pas dans quelle eau on nage il y a aura des problèmes »

On assiste néanmoins à l’émergence d’un double discours, public versus privé. Si le premier est généralement « défensif, sécuritaire et anti-détenu » (Chauvenet et al, 1994), le deuxième, plus favorable est fondé sur la relation interpersonnelle. Notons que le discours collectif ne comporte pas que la relation au détenu mais bien un ensemble de codes et de dimensions dans une tentative de créer un discours collectif.

Marion Vacheret (2001) décrit trois types de stratégies d’adaptation mises en place par le personnel de surveillance canadien pour faire face à ce qu’elle décrit comme un sentiment de perte de pouvoir et de dévalorisation. 

Dans une tentative pour retrouver leur crédibilité certains vont faire valoir le caractère indispensable de leur présence pour le maintien du bon ordre. Ils citeront des exemples de situations problématiques où seule leur intervention a permis la reprise en main des détenus, insisteront sur le fait qu’il peut se passer n’importe quoi, mettront en avant les dispositifs de sécurité de l’établissement qui permettront rapidement de faire face à un danger toujours présent ainsi que leur force physique et leur force de caractère. A ce titre les femmes qui travailleraient comme des hommes seraient extrêmement valorisées par leurs confrères.

D’autres, mettant en avant leur connaissance des détenus, vont se valoriser à travers leur mission en réinsertion sociale. Ils se considèrent comme les mieux placés pour comprendre les personnes soumises à leur contrôle et vantent la clairvoyance de leur jugement privilégiant une attitude d’écoute, de relation d’aide et de support des détenus. Leur présence favorise le maintien d’une ambiance positive, la tolérance et la souplesse dominent et la discussion est le mode d’échange privilégié.

Les derniers vont opérer un retrait privilégié et un laisser aller dans l’exécution de l’ensemble de leurs tâches quelles qu’elles soient ; Ils expriment un sentiment d’impuissance, de frustration et de désintérêt, vis à vis des détenus, le discours consiste à dire « qu’il n’y a rien à faire avec eux, moins on les voit, mieux on se porte », ils manifestent une attitude générale d’indifférence, leur travail prenant la forme d’un simple gagne pain dont on comptabilise les jours avant la retraite. Ils organiseraient leur travail de façon à éviter tout contact avec les détenus, ayant également recours à des congés maladie ou à de l’absentéisme.


En terme de stratégies de coping évaluées par la ‘Ways of Coping Checklist’, la recherche de soutien social apparaît comme un modérateur de la dépersonnalisation, l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation seraient reliés à l’absentéisme, les absences seraient à leur tour reliées à la non reconnaissance, au manque de contrôle et à la dépression (Lourel 2002).

2. Axes d’analyse


Les déterminants de l’usure et du stress professionnels semblent globalement identifiés pour l’Administration Pénitentiaire. Néanmoins, une même situation n’est pas vécue de la même façon par deux personnes différentes. La théorie transactionnelle du stress émet l’hypothèse que l’impact des situations dépend des modes d’adaptation développés par la personne qui y est confrontée. De façon plus générale, on peut penser que les individus disposent de ressources qui leur permettraient de faire face aux différentes tensions relatives à leur profession, la valeur adaptative de ces ressources étant variable.


La question est donc de savoir de quelles ressources disposent les surveillants du Centre Pénitentiaire de Marseille et quelle est la valeur adaptative de ces ressources en terme d’usure professionnelle.


On peut décliner cette question en différents niveaux.


En premier lieu on peut se demander si certaines caractéristiques socio démographiques ou professionnelles de l’individu peuvent influencer l’usure professionnelle ou l’adoption de modes d’adaptation.

Ensuite, on peut s’attacher aux différentes stratégies de coping qui préserveraient les surveillants du burnout. On pourrait alors se demander comment se manifestent ces stratégies dans la pratique professionnelle et quel sens elles ont pour les surveillants.


Afin d’explorer cette question, nous pourrions tâcher d’identifier ce qui distingue les personnes en burnout d’autres personnes, en terme de modes d’adaptation. Adoptent-ils des modes d’adaptation privilégiés. Qu’en est–il des personnes qui s’accomplissent dans leur travail.


La question des modes de coping renvoie à des ressources essentiellement psychiques, individuelles. Nous pourrions alors nous interroger sur l’élaboration des modes d’adaptation. Est-ce que leur construction pourrait également correspondre à des logiques collectives ?


Concernant ces différentes questions, on peut à ce jour, établir un ensemble d’hypothèses quant à la nature et à l’élaboration des modes d’adaptation ainsi qu’à leur relation avec la question de l’usure professionnelle.


Nous postulons que les caractéristiques sociodémographiques et professionnelles permettent de distinguer des groupes en terme d’usure professionnelle et d’adoption de modes d’adaptation.

· Caractéristiques sociodémographiques.

( Les personnes les plus jeunes sont les plus touchées par l’usure professionnelle (Cf. § 1.2.3.)
( Les personnes vivant en couple, bénéficiant d’un meilleur soutien social seraient plus protégées contre l’usure professionnelle.

( Les femmes adoptant plus de stratégies centrées sur l’émotion, seraient plus exposées à l’usure professionnelle.

· Caractéristiques relatives à la situation professionnelle.

( Les personnes habitant à Marseille, n’ayant pas de trajet à effectuer, seraient moins soumises à l’usure professionnelle.

( Les personnes les plus gradées et les plus anciennes seraient plus protégées contre l’usure professionnelle.


Nous supposons que les styles de coping ont une valeur adaptative différenciée en terme de Burnout. (Cf. 1.2.5)
( Les personnes en burnout adopteraient plus de stratégies centrées sur l’émotion

( Les personnes en accomplissement professionnel adopteraient plus de stratégies centrées sur la résolution de problème et la recherche de soutien social.

Nous postulons également que ces résultats se traduiront dans le discours des surveillants.

( Les personnes en burnout évoqueront dans leur discours plus d’attitudes, de croyances et de pratiques orientées vers la maîtrise de la tension générée par la situation de travail.

( Les personnes en accomplissement personnel évoqueront dans leur discours, plus d’attitudes, de croyances et de pratiques orientées vers la maîtrise de la situation ou l’augmentation de leurs ressources pour y faire face.


Enfin faisons l’hypothèse que l’adoption des modes d’adaptation s’inscrit dans une logique plus générale de perception du métier, du rôle de surveillant et de l’environnement professionnel.


De plus, nous pensons que la dimension collective revêt une importance particulière dans l’élaboration des modes d’adaptation.

3. Méthode

3.1. Le Centre Pénitentiaire de Marseille

C’est actuellement le troisième établissement par ordre de grandeur en France. Situé dans le neuvième arrondissement, le domaine pénitentiaire des Baumettes s’étend sur plus de trente hectares. Il fut construit dans les années 30 pour remplacer trois prisons, Les Préventines (établissement pour femmes), Chave et Saint Pierre (établissements pour hommes). Les plans de ses structures, très proches de celles adoptées pour la prison de Fresnes, ont étés imposés à l’architecte Gaston Castel. Les premières utilisations de ces locaux demeurent liées aux soubresauts de la Seconde Guerre Mondiale. Les premiers détenus furent en effet des résistants, des communistes et des juifs sous la direction des allemands et de la police de Vichy. Ce n’est qu’à partir de 1945 que la « Prison des Baumettes » servit réellement de Maison d’Arrêt aux autorités françaises. Aujourd’hui le CPM accueille près de 1700 détenus et son budget annuel avoisine les 35 millions de Francs.

L’établissement est constitué de quatre structures :

( La Maison d’Arrêt pour hommes a pour vocation d’accueillir les détenus prévenus en attente d’un jugement définitif, les détenus condamnés à une peine dont le reliquat n’excède pas un an et ceux en attente d’orientation vers les établissements pour peine.

Elle est organisée en quatre bâtiments de détention. La Bâtiment A comprend le Service Médico Psychologique Régional (SMPR), l’unité pour handicapés, le centre d’accueil (détenus arrivants) et la détention. Le Bâtiment B comprend une population pénale spécialement classée pour le travail en concession et en formation professionnelle et la détention. Le Bâtiment C comprend une population pénale travailleurs. Le Bâtiment D comprend le quartier d’isolement, le quartier disciplinaire et la détention.

( Le Centre Pénitentiaire pour Femmes (CPF) est composé de deux quartiers. Un quartier Maison d’arrêt qui accueille les détenues prévenues dans l’attente d’un jugement définitif, les détenues condamnées à une peine dont le reliquat n’excède pas un an et celles en attente d’orientation vers un établissement pour peine. Une nurserie accueille les mères incarcérées et leurs enfants jusqu’à l’age de 18 mois. Le quartier Centre de Détention Régional accueille les condamnées devant subir un temps d’incarcération n’excédant pas cinq ans, le régime de centre de détention est principalement réorienté vers la réinsertion sociale des condamnées

( Le Centre pour Peines Aménagées (CPA)

Cette structure opérationnelle depuis 2002 est implantée dans les locaux de l’ancienne prison hôpital des Baumettes. Elle regroupe un centre de peines aménagées qui a pour vocation d’assurer l’exécution des courtes peines d’emprisonnement en donnant la priorité à l’insertion et un quartier de semi liberté pour hommes.

( Le CORSEC regroupe les moyens de sécurité de l’établissement et assure le suivi de toutes les autorisations d’accès au Centre Pénitentiaire. Elle gère également certains services transversaux comme les transfèrements, les parloirs, le vestiaire…

Les effectifs du Centre Pénitentiaire

Les effectifs de référence du personnel de surveillance comptent 622 agents dont 540 surveillants mais en 2001 l’établissement annonçait un sous effectif, notamment de personnel de surveillance, parmi les 607 agents affectés, 579 étaient réellement en activité. L’équipe de direction comporte un Chef d’établissement, un adjoint au Chef d’établissement, une Directrice des Ressources Humaines et cinq directeurs de structure. On compte également deux directeurs techniques et deux attachés d’administration.

3.2 Mise en place de l’étude

La référente de l’étude au sein de l’établissement est la Psychologue des personnels. Elle travaille en réseau avec les formateurs et la médecine de prévention. Une cellule de soutien rejoint le médecin de prévention, l’infirmière, l’assistante sociale et la psychologue. Le travail avec les formateurs consister à former et informer l’encadrement (notamment les premiers surveillants) à la prise en charge et à l’orientation des gens qui viennent de vivre des situations traumatiques ou qui rencontrent des difficultés. La psychologue des personnels est en contact régulier avec l’encadrement, à l’occasion des réunions bi-hebdomadaires de l’ensemble de l’équipe de direction (rapports de directions) et à l’occasion de rencontres informelles. Elle intervient également dans la formation des élèves et des stagiaires qu’elle rencontre au cours d’une réunion d’information. De plus une entrevue est proposée à chaque nouvelle personne mutée dans l’établissement. La psychologue travaille également avec les organisations syndicales quant à la prise en charge des personnels en difficultés.


Elle dispose donc d’un réseau de travail très étendu dont elle a bien voulu nous faire profiter ce qui a énormément facilité la mise en place de l’étude, dès lors que le projet a été accepté nous n’avons pas rencontré de réticences quant aux modalités de déroulement. Ainsi, l’équipe de direction, rassurée par des contacts réguliers en rapport de direction et une présentation du projet à l’ensemble de l’équipe, encouragée par le Directeur, la Directrice des Ressources Humaines et la Psychologue, s’est vite faite à l’idée de notre présence au sein de l’établissement. Certains on d’ailleurs manifesté un intérêt prononcé pour le travail mené, la démarche adoptée et les résultats qui pourraient ressortir de l’étude. 


Nous serions pourtant tentés de dire que le plus difficile restait encore à faire, obtenir la confiance et la participation des surveillants. Comme le souligne Lhuilier et Aymard (1990), les représentations et rôles qui sont attribués au chercheur, les motivations à la coopération, les résistances, les difficultés rencontrées, les demandes plus ou moins explicitement exprimées éclairent des problématiques organisationnelles et renseignent sur l’image que cette communauté professionnelle a d’elle-même. On remarque comme elles que la première question que l’on rencontre est celle du rapport intérieur extérieur, l’intérieur étant multiple (Administration Pénitentiaire, groupe des surveillants ou encore groupe d’affinités). La réaction rencontrée le plus fréquemment fut une sorte d’élan "paternaliste" suscité par un statut de jeune étudiante stagiaire. « La pauvre petite, il faut bien l’aider ». Chacun s’appliquait donc à expliquer les détails du fonctionnement de l’administration ou de l’établissement, à faire part de ses réflexions, nous permettant ainsi de recueillir des informations nombreuses et riches. Dans cette phase d’observation, la bonne disposition des gens nous permettait de soumettre nos idées, les ébauches de questionnements, d’échanger sur leur pertinence par rapport au terrain, de réajuster nos hypothèses et surtout d’acquérir le vocabulaire courant.


Cette phase fut également l’occasion de se construire une certaine légitimité. En premier lieu, la psychologue des personnels veilla à nous intégrer au sein de son réseau de travail. Sa confiance et son soutien encouragèrent son entourage à en faire autant. Par ailleurs, une bonne connaissance théorique et empirique du milieu carcéral nous permis de construire une place à part entière au sein du réseau d’affinités.


En détention, nous retrouvons les phénomènes décrits par Lhuilier et Aymard (90). En effet, lors de la phase de passation des questionnaires, il était plus difficile d’expliquer longuement notre démarche et les personnes n’en n’avaient pas le temps, l’environnement y étant par ailleurs peu favorable. Ainsi, même si une note de présentation avait précédé notre arrivée, en entendant le terme de stagiaire les agents nous imaginaient nécessairement membres de l’administration pénitentiaire, assistante sociale, psychologue ou autre, cela semblait faire bien peu de différence. Pour d’autres nous avions un rôle d’évaluation, envoyée par le ministère ou je ne sais quel organe de contrôle, nous devions soigneusement être mises à l’écart. 


Nous tenons ici à souligner le rôle central du Premier Surveillant. Si ces derniers nous accueillaient de façon positive, nous accordaient leur confiance, il était alors facile de rencontrer les agents. Ceux-ci s’organisaient entre eux pour que le travail soit assuré tout en permettant la passation des questionnaires dans les meilleures conditions possibles (anonymat, confidentialité, etc. ) A l’inverse si le premier surveillant était mal informé, ressentait notre présence comme encombrante voire douteuse (« Qu’est-ce qu’elle vient faire ici un jour férié celle là »), on opposait à nos requêtes des raisons évidentes de sécurité et les refus de participation des agents augmentaient considérablement. 


Néanmoins, une présence régulière (dimanches et jours fériés compris), une constance et une persistance dans l’intérêt et la volonté de dialogue et l’instauration de relations personnalisées nous permirent de voir les résistances diminuer. 


Deux groupes demeurèrent plus difficiles d’accès, les anciens et les femmes. Les anciens sont généralement disposés à discuter avec vous, mais refusent catégoriquement de remplir un questionnaire arguant que cela ne sert à rien, que ça n’a jamais fait avancer les choses, qu’à chaque étude on leur promet monts et merveilles et que ça n’a jamais changé leur quotidien. Outre une tendance à vous reléguer au statut de personne extérieure qui ne pourra donc jamais réellement comprendre leur métier, ces personnes manifestent ici une déception face à de nombreuses promesses non tenues, face à une administration dans laquelle ils ont cessé de croire. Il s’agissait alors de favoriser le dialogue même informel et de respecter le choix de chacun. Quant aux femmes, en détention homme, elles participaient autant que les hommes. Mais au Centre Pénitentiaire pour Femmes, notre présence a essentiellement suscité de la défiance. Certaines personnes me demandaient pourquoi nous leur demandions à elles de remplir un questionnaire. D’autres me signifièrent, gentiment, que l’objet de mon étude semblait bien éloigné de leurs préoccupations actuelles. Il fallut se rendre à l’évidence, les douloureux événements qu’avait récemment connus la structure
  laissaient à chacun un goût amer. De plus, suite à ces événements, une nouvelle organisation du travail venait d’être mise en place et nécessitait de la part des surveillante un travail plus important en terme de charge de travail et de volume horaire rendant les surveillantes indisponibles pour participer à une étude dont les objectifs leur semblaient bien flous.
3.3. Recueil des données


3.3.1. Approche quantitative

( Mesure de l’épuisement professionnel

Le Maslach Burnout Inventory (MBI) (Cf. Annexe 1) construit par Maslach et Jackson (1986) mesure trois dimensions indépendantes constitutives de l’épuisement professionnel, ce sont les dimensions d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation et d’accomplissement personnel. L’épuisement émotionnel renverrait au fait que la personne est « vidée nerveusement », a perdu tout entrain, n’est pas motivée par son travail. La dépersonnalisation correspondrait à des attitudes négatives, cyniques envers le public auprès duquel on intervient. Truchot et Fisher (2002) la considèrent comme une stratégie de coping car en traitant de façon impersonnelle le public, la personne se protège en échappant à leur demande. Quant à l’accomplissement personnel, lorsque celui-ci serait réduit, la personne s’évaluerait négativement, ne s’attribuerait aucune capacité à faire avancer les choses. Cette dimension est considérée comme la conséquence de la perte de l’efficacité personnelle, notamment lorsque la situation n’est plus perçue comme contrôlable. Le MBI met l’accent sur la dimension de dépersonnalisation. En effet, cette déshumanisation de la relation a un impact considérable sur ces professions où la relation à l’autre est centrale. Le MBI est composé d’affirmations telles que « je me sens frustré par mon travail », le sujet doit alors dire dans quelle mesure il éprouve le sentiment exposé. Dans cette étude le MBI vise à évaluer le Burnout des surveillants du centre pénitentiaire de Marseille. La version que nous utilisons est la traduction établie par Girault (1989).
Principe général

Face à chaque proposition le sujet estime la fréquence avec laquelle il a éprouvé ces derniers temps, le sentiment exposé. Il a pour consigne de répondre en utilisant l’échelle suivante : 
0 : Jamais



1 : Quelques fois par an

2 : Une fois par mois



3 : Plusieurs fois par mois.



4 : Une fois par semaine



5 : Plusieurs fois par semaine



6 : Tous les jours

Composition

Le MBI est composé de 22 items répartis en trois sous échelles correspondant aux trois dimensions : Epuisement Emotionnel (EE), Dépersonnalisation (DP) et Accomplissement personnel (AP).

Sous échelle EE : 9 items tels que « je me sens vidé par mon travail »

Sous échelle DP : 5 items « Je ne me soucie pas vraiment de ce qui peut arriver à certains détenus »

Sous échelle AP : 8 items « je m’occupe efficacement des problèmes des détenus »

Les scores

La somme des réponses aux items d’une sous échelle indique le score du sujet à la dimension correspondante. Le score constitue une variable continue. Les scores d’Epuisement Emotionnel se situent entre o et 54, ceux de dépersonnalisation entre 0 et 30 et ceux d’accomplissement personnel entre 0 et 48. Les personnes que l’on déclare en burnout obtiennent des scores élevés aux sous échelles EE et DP associés à un score faible en AP. En revanche les personnes que l’on déclare en AP obtiennent des scores faibles aux sous échelles EE et DP associés à un score élevé en AP. 

Notons que des scores élevés sur des échelles EE et DP sans abaissement considérable du score en AP peuvent témoigner d’un processus en cours d’installation.

Maslasch et Jackson ont défini des bornes qui correspondent à une équi répartition d’un grand nombre d’employés américains sur chacune de ces dimensions. Girault (1989) c’est également chargé d’établir les bornes françaises.

	
	Fort
	Moyen
	Elevé

	EE

DP

AP
	0-18

0-5

0-33
	19-26

6-9

34-39
	27-54

10-30

40-48



( Evaluation des stratégies d’adaptation

Cousson et al (1996) ont établit une échelle française de mesure des stratégies de coping (Cf. Annexe 1). Il s’appuient sur une définition de Lazarus et Falkman (1984) selon laquelle « Le coping correspond aux efforts cognitifs et comportementaux constamment changeants, destinés à gérer les exigences externes et/ou internes spécifiques qui sont perçues comme menaçant ou débordant les ressources d’une personne ». C’est donc une stratégie momentanée et non une disposition stable.


Cette échelle française est une traduction de l’échelle de Vitaliano (1985) inspirée des différentes versions de la "Ways of coping Checklist » de Lazarus et Falkman. Cette échelle comporte 27 questions et mesure trois dimensions comprenant chacune 9 items :


Le coping centré sur le problème : Il correspond aux efforts pour résoudre le problème, suivre un plan d’action, se battre, se sentir plus fort, prendre les choses unes par unes, trouver des solutions. 

Ex : item 7 : « J’ai pris les choses une par unes »


Le coping centré sur l’émotion : Il renvoie au fait de se sentir mal, de se culpabiliser, de souhaiter changer la situation, d’essayer de tout oublier, de s’autocritiquer

Ex : item 22 : « j’ai pensé à des choses irréelles et fantastiques pour me sentir mieux »

La recherche de soutien social comprend deux dimensions : 

La recherche de soutien informatif et matériel : demander des conseils, une intervention concrète, l’aide d’un professionnel, discuter pour en savoir plus.

Ex : Item 10 : « J’ai demandé des conseils à une personne digne de respect et je les ai suivi »

La recherche de soutien émotionnel : accepter la sympathie d’autrui, parler à quelqu’un de ce que l’on ressent, exprimer ses émotions, ne pas s’isoler

Ex : Item 2 : « j’ai parlé à quelqu’un de ce que je ressentais »

( Administration des questionnaires

L’effectif théorique était fixé à 150 sujets. Une note de service annonçait la réalisation de l’étude et sollicitait la participation du plus grand nombre. Le recrutement s’est fait sur les différentes structures, sur le temps et le lieu de travail des agents et dans une salle de détente à l’extérieur de la détention. La procédure adoptée était la suivante, présentation de l’étude et des règles déontologiques dans lesquelles elle s’inscrit, réponse aux différentes questions. Les questionnaires sont auto administrés mais l’enquêteur reste à disposition. Un temps en fin de passation permet de répondre aux dernières questions et d’élargir le dialogue. Le temps de passation est fixé à trente minutes or échanges informels et interruptions, en réalité les passations étaient souvent plus longues.


L’impossibilité d’avoir accès à une liste des surveillants comprenant leurs caractéristiques et la nécessité de nous rendre à la rencontre des agents, nous ont conduit à utiliser une méthode d’échantillonnage sur la base du volontariat. C’est néanmoins une méthode d’échantillonnage non représentatif qui ne permet pas de généraliser les résultats obtenus.


Les variables descriptives sont les suivantes

Variables socio-démographiques : 

Le sexe (homme, femme)

L’age (réponse libre)

Le statut matrimonial (marié(e), célibataire, en concubinage, PACSé(e), en union libre, veuf (ve) )
Le niveau d’étude (certificat d’étude, BEPC/ CAP, BAC, supérieur au BAC)

Variables relatives à l’habitat :

Chauvenet et al (1994) soulignent que de nombreux agent résident à plus de 2h00 de trajet de leur lieu de travail. Par ailleurs Goldberg et Goldberg (1981) évoquent les trajets comme source de stress.

Le lieu de résidence (Marseille ou pas)

Les temps de trajet (pour les personnes ne résidant pas à Marseille)

Variables relatives à la situation professionnelle


Le grade (surveillant ou surveillant principal)


Le type de poste occupé

Service posté : Les équipes tournent et travaillent de nuit.  Les journées sont de 6 heures.

Module : Les équipes tournent, ne travaillent pas la nuit, les journées sont de 10 heures.

Poste fixe : Travail au même poste avec horaires ‘de bureau’. En détention (au contact de la population pénale) ou hors détention.

Le bâtiment : Cette information visait seulement à nous permettre de retrouver la personne pour la deuxième phase de l’étude.

L’ancienneté est abordée par plusieurs questions : l’ancienneté dans la pénitentiaire, au Centre Pénitentiaire de Marseille, au poste occupé. L’age d’entrée dans l’Administration Pénitentiaire. Ces indicateurs ont également été utilisés par l’étude de Neuveu, (2001).

Motivation pour entrer dans l’Administration pénitentiaire : cette question est en relation avec l’idée selon laquelle on n’entre pas dans l’Administration Pénitentiaire par vocation.

Changements envisagés : cette question est reliée au fait que l’on considère que les projets de mobilité des personnes témoignent d’un mal être au sein de leur fonction.

3.3.2. Approche qualitative

( Objectif de l’approche qualitative complémentaire
L’approche qualitative est ici développée dans un second temps. Le but de cette démarche est de compléter, illustrer et approfondir les dimensions étudiées au cours de la phase quantitative. L’enquête par entretien étant l’instrument privilégié de l’exploration des faits dont la parole est le principal vecteur. D’une part en ayant accès aux pensées construites, activités sociales inhérentes à la vie en société qui consiste à se fabriquer une image, une représentation de ce qu’elle est. Il s’agit alors d’analyser le sens que les acteurs donnent à leurs pratiques, de mettre en évidence les systèmes de valeurs et les repères, normatifs à partir desquels ils s’orientent et se déterminent. D’autre part en étudiant les faits expérienciés nous analyserons l’articulation entre l’épreuve personnelle et les enjeux collectifs (Blanchet et Gottman, 1992)
L’enquête par entretien à usage complémentaire postérieure à un questionnaire peut avoir plusieurs fonctions. Dans un premier temps elle peut permettre de réinterroger les personnes sur des points précis, après exploration du questionnaire. Dans ce cas les entretiens aident à interpréter les questionnaires et à construire les hypothèses. Dans notre cas il s’agissait plutôt de contextualiser les résultats obtenus préalablement par questionnaire. Les entretiens complémentaires permettent alors l’interprétation de données déjà produites, d’enrichir la compréhension des régularités mises en évidence (Blanchet et Gottman, 1992)


( Préparation

Une étude qualitative peut notamment être préparée par le biais de l’observation directe. L’enquêteur se rend sur le terrain, regarde ce qui se passe, interroge des informateurs et essaie de contrôler leurs dires par des vérifications. L’observateur participant, lui, s’intègre au groupe en participant à des activités tout en s’efforçant de faire oublier son statut (Berthier, 1998). La méthode d’observation utilisée dans cette étude se situe à l’intersection de ces deux démarches. Il s’agissait à la fois de s’intégrer au groupe en participant à des activités, à la fois de regarder ce qui se passe et d’interroger des formateurs.


L’observation permet de préciser ces objectifs, de formule des hypothèses provisoires qui guident la pré enquête. Cette dernière consiste en des recherches bibliographiques, des entretiens avec des informateurs privilégiés (Berthier, 1998). Dans notre cas nous avons rencontré d’anciens surveillants, des personnes ayant effectué des recherches sur les surveillants, des personnes travaillant auprès des surveillants, des membres de l’encadrement et des surveillants. Ces entretiens et un premier aperçu des données recueillies au cours de la phase quantitative nous ont servi à établir un guide d’entretien.


( Construction du guide d’entretien semi directif (Cf. Annexe 2)

Dans ce type d’entretiens, l’enquêteur s’est fixé des zones d’exploration et veut obtenir que le sujet traite et approfondisse certains thèmes (Berthier, 1998). Dans notre cas il s’agit d’approfondir la question des modes d’adaptation aux situations professionnelles, nous avons donc choisi comme point de départ les thèmes auxquels étaient relatifs les situations stressantes décrites dans le questionnaire. Ce sont les relations avec la population pénale, les collègues, la hiérarchie ou l’administration, ou encore le rapport entre vie professionnelle et vie extra professionnelle. Afin d’explorer différents aspects de cette question nous demandions également quels conseil, quels "tuyaux" ils donneraient à une personne qui viendrait juste de renter dans l’administration pénitentiaire. La question des changements personnels perçus permettait d’étudier les incidences du métier de surveillants dans la sphère intra psychique.


( Réalisation des entretiens

L’effectif théorique des entretiens était fixé à 30 interviewés recrutés sur la base de leurs résultats au MBI. Nous cherchions en effet à distinguer le discours de personnes en burnout (Score élevé en épuisement émotionnel et en dépersonnalisation associé à un score faible en accomplissement personnel), le discours de personnes en accomplissement personnel (score faible en dépersonnalisation et en épuisement émotionnel et élevé en accomplissement personnel) et celles qui correspondaient au profil moyen. Pour des raisons d’effectif nous avons retenu comme étant en accomplissement personnel toutes les personnes ayant un score élevé en accomplissement personnel quel que soit leur score en épuisement émotionnel et en dépersonnalisation. Les surveillants correspondant à l’un des trois profils sont listés. Ceux qui, au cours de la passation du questionnaire, avaient préalablement accepté de participer à la seconde phase de l’étude sont tirés au sort en utilisant une table de hasard (Berthier, 1998). Les personnes mutées, en congés longue maladie ou qui refusaient finalement de participer étaient retirées de la liste et une autre personne était tirée au sort. Si la personne était toujours favorable à participer nous fixions avec elle une date et une heure qui lui étaient confirmées par convocation. 

La durée des entretiens était fixée à une heure. Sur proposition du chef d’établissement, les entretiens réalisés en dehors du temps de travail étaient tout de même rémunérés. Les agents étaient reçus dans les locaux de la médecine de prévention, à l’extérieur de l’établissement. Une brève introduction rappelant l’objectif de l’étude les principes déontologiques auxquels elle répond, nous permet également de solliciter la permission d’enregistrer. Aucun refus ne nous a été opposé sur cette question. 

Au cours de l’entretien le répondant explore avec l’aide de l’enquêteur, la question de départ, l’enquêteur induit de façon privilégiée l’auto exploration au niveau des thèmes du guide évoqués spontanément par le sujet (Berthier, 1998). En cas de non évocation spontanée, l’enquêteur induit les thèmes à l’issue de la phase non-directive. Chaque thème induit est à nouveau exploré comme l’a été la question de départ.

3.4. Analyse des données

3.4.1. Analyse des données quantitatives

Les scores établis pour chaque dimension du MBI et de la ‘Ways of Coping Checklist’. Une analyse d’homogénéité interne est réalisée pour chaque questionnaire (alpha de Chronbach). Les scores sont ensuite corrélés entre eux et aux variables descriptives, les corrélations significatives à .001 donnent lieu à des analyses de régression. Les mêmes analyses sont réalisées au sein des groupes burnout, accomplissement personnel et profil moyen. Les procédures statistiques sont réalisées à l’aide des logiciels SAS et Statview.

3.4.2. Analyse des données qualitatives

Les données qualitatives ont fait l’objet de deux analyses complémentaires, une analyse thématique et une analyse lexicale.
( Analyse thématique

L’analyse qualitative permet de repérer les énoncés significatifs même lorsque leur apparition dans un corpus est minimale voir unique. L’analyse thématique est une des méthodes d’analyse qualitative. Elle consiste à sélectionner les thèmes, repérer leur variation au sein du corpus et rechercher les éléments expliquant cette variation. La première étape décrite par Berthier (1998) est donc un travail de découverte des catégories, des concepts, idées et points de vue permettant le classement et l’organisation des informations. Les catégories sont ensuite organisées sous forme de grille. La grille vise à ordonner le caractère hétérogène du corpus d’entretien. Elle est ensuite utilisée pour procéder à des analyses transversales et comparatives du matériel recueilli. Ces analyses se font en terme de spontanéité, de fréquence d’apparition, de saillance et de typicité du thème par rapport au discours de l’ensemble du groupe. Un thème est considéré comme spontané lorsqu’il est abordé sans induction de la part de l’enquêteur. Lorsqu’un thème est abordé plus souvent par un groupe que dans les deux autres, on dit qu’il est fréquent. Enfin, les thèmes typiques et saillants caractérisent le discours du groupe et lui confèrent un relief singulier, ils traduisent également l’importance accordée au thème, cette dernière ressort par ailleurs avec le volume discursif utilisé pour l’évocation d’un thème. 


( Analyse lexicale

L’analyse lexicale est réalisée à l’aide du logiciel ALCESTE qui est un outil d’aide à l’interprétation d’un corpus d’entretiens ou autres. ALCESTE va dégager des polarités dans l’usage des mots qui pourront être prises par l’utilisateur comme autant de "fais bruts" sur lesquels appuyer sa démarche interprétative. Le logiciel procède à un découpage du corpus en unités de contexte qu’il distingue en classes d’énoncés en fonction de la distribution différenciée du vocabulaire. On obtient ainsi des classes de discours ou univers discursifs construite sur l’apparition d’un vocabulaire spécifique au sein des unités de discours qui les constituent. Les classes également associées aux unités de contexte.
4. Résultats

Les résultats présentés ci-dessous sont de natures différentes. L’analyse quantitative des données nous permet d’appréhender deux dimensions. D’une part, nous étudierons la structure de l’échantillon interrogé et le lien entre caractéristiques et usure professionnelle. D’autre part, nous nous attacherons aux relations entre burnout et stratégies de coping. L’analyse qualitative comporte également deux volets. Dans un premier temps il s’agira de repérer les stratégies de coping au sein du discours des surveillants. Dans un second temps, nous chercherons à contextualiser l’évocation de ces stratégies en faisant ressortir les univers discursifs dans lesquels elles s’inscrivent.


4.1. Homogénéité interne des outils


L’homogénéité interne des échelle utilisées semble plutôt bonne pour le MBI ((= .03) ainsi que pour la WCC (( = .47). Une analyse factorielle ne s’avérait pas nécessaire attendu que la validité de échelles n’est plus à éprouver. 


4.2. Structure de l’échantillon


4.2.1. Structure descriptive
130 surveillants ont été interrogés, 113 questionnaires ont étés enregistrés, 16 questionnaires ont été remplis par des femmes.

( L’age

L’age moyen est de 32.6 ans 

9.7. % (11/113) des agents ont moins de 26 ans

33.6% (38/113) ont entre 26 et 30 ans contre 22% de la population totale du CPM (Centre Pénitentiaire de Marseille).

50% (57/113) ont entre 31 et 40 ans contre 45.5% pour l’ensemble de la population du CPM.

6.19% (7/113) ont plus de 41 ans ce qui est inférieur à la moyenne de l’établissement.

On constate une surreprésentation des personnels les plus jeunes.

	
	< 26 ans
	26-30 ans
	31-40 ans
	> 41 ans

	Echantillon de l’étude
	9.7%
	36.6%
	50%
	6.19%

	Population totale
	4.41
	21.8%
	45.58%
	28.10%


( Le statut matrimonial

Au sein de l’échantillon on recense.

37 surveillants mariés, 30 vivent en concubinage, 2 sont PACSés et 6 vivent en union libre. Parmi les personnes vivant seules ont compte 35 célibataires, 2 divorcés et 1 Veuf.

On notera que les unions libres et concubinages sont souvent consécutifs à un divorce.

( Le niveau d’étude

La majorité des agents de l’échantillon ont un niveau supérieur ou égal au BAC (37 supérieurs au BAC, 33 niveau BAC), les autres ont généralement le niveau BEPC/CAP car c’est le seuil de recrutement depuis de longues années. 1 personne a le certificat d’étude, 10 n’ont pas communiqué cette information. 

( Le grade

88 titulaires

25 surveillants principaux

( Le type de poste.

62 agents travaillent en équipe et 26 en module. 25 Sont en poste fixe dont 13 en détention. 
( Répartition par bâtiment
	Bâtiment
	A
	B
	D
	CPF
	CPA
	Parloirs
	CORSEC
	Autres

	Effectif
	31
	24
	26
	15
	6
	5
	5
	4


( Habitat

87 agents sur 113 résidents à Marseille, le temps de trajet moyen, pour les 26 autres est de 90mn.

( L’ancienneté au CPM

L’ancienneté moyenne est de 4.5 ans.

Dans l’échantillon comme dans la population de l’établissement on retrouve environ 60% de personnes qui sont là depuis moins de 5 ans. 
Les autres tranches sont sous représentées :

25.6 % (29/113) entre 5 et 10 ans contre 15.03 % dans la population du CPM.

13.27% contre 17.97 % entre 11 et 15 ans. 

Aucune personne de plus de 15 ans d’ancienneté.

	
	< 5 ans
	5-10 ans
	> 10 ans

	Echantillon
	60%
	25.6%
	13.27%

	Population totale
	58.82%
	15.03%
	26.14%


( L’ancienneté dans l’Administration Pénitentiaire

Pour les moins de 5 ans on retrouve environ les 35% de la population du CPM. 

Les personnes qui sont dans l’Administration pénitentiaire depuis 5 à 10 sont surreprésentées 43.36% contre 24.67% dans l’établissement et les personnes de plus de 10 ans d’ancienneté sont sous représentées 21.2% contre 41.17 %.

	
	< 5 ans
	5-10 ans
	> 10 ans

	Echantillon
	35.3%
	43.36%
	21.2%

	Population du CPM
	34.15%
	24.67%
	41.17%


Concernant les mesures de l’ancienneté on remarque également une moins bonne représentation des plus anciens, ceci pouvant être relié à une moindre représentation des plus âgés.

( L’age d’entrée dans l’administration pénitentiaire

La majorité de l’échantillon serait entrée entre 20 et 27 ans (70%) et notamment entre 22 et 25 ans (40%). 8 Personnes sont entrées après 35 ans.

( Les changements de carrière envisagés

39 d’entre eux n’envisagent pas de changement de leur situation professionnelle contre 74 qui souhaitent accéder soit à un autre poste (16), soit à un autre établissement (35) soit à un autre grade (37) généralement celui de premier surveillant. Enfin 11 d’entre eux envisagent d’autres types de changements tels que le changement de ministère ou la cessation totale d’activité professionnelle.

( L’épuisement professionnel

18 personnes sont en épuisement émotionnel, 9 ont un niveau élevé d’accomplissement personnel et 64 ont un niveau élevé de dépersonnalisation. 15 sont en épuisement professionnel (burnout) dont 2 femmes.

( Représentativité

En terme de représentativité de l’ensemble de la population des surveillants et surveillants principaux du CPM, on constate une assez bonne concordance entre les caractéristiques de l’échantillon et la population de référence quant aux indicateurs tels que l’âge, l’ancienneté au CPM et dans l’Administration Pénitentiaire. Néanmoins nous notons une sous représentation du groupe des surveillants les plus âgés et les plus anciens. A cela plusieurs explications sont possibles. En premier lieu, les chiffres avec lesquels nous avons établi les comparaisons comprennent l’ensemble du personnel de surveillance, dont les premiers surveillants et les Chefs de Services Pénitentiaire, ces derniers sont plus âgés et plus anciens dans l’administration pénitentiaire que la moyenne des surveillants. Mais nous retiendrons deux raisons relatives à la façon dont est construite l’étude. D’une part on a pu constater un plus grand refus de participer à l’étude chez les personnels les pus âgés et les plus anciens. D’autre part cela peut aussi être le fait d’un biais d’expérimentateur qui consiste à obtenir une meilleure participation de la part des personnes les plus proches socialement, cette proximité pouvant être basée sur la catégorie d’age.


4.2.2. Relations entre les caractéristiques ( Cf. Annexe 3.1)

L’analyse des relations entre les caractéristiques nous permet d’identifier des groupes partageant un ensemble de caractéristiques communes.


( L’age


Il est étroitement relié aux caractéristiques relatives à la carrière des agents. En effet le grade augmente avec l’age (.305) ainsi que le temps passé au sein de l’établissement (.431), le temps passé dans l’Administration Pénitentiaire (.546) et l’age d’entrée dans l’Administration Pénitentiaire (.524). Ainsi deux phénomènes apparaissent, les personnes qui sont le plus âgées sont celles qui sont rentrées le plus tard dans l’Administration Pénitentiaire, ce sont donc des personnes dont on peut imaginer qu’elles ont eu une expérience professionnelle avant. Neveu (2002) évoque le fait qu’une entrée plus tardive dans l’administration puisse protéger un peu plus de l’usure professionnelle). On remarque tout de même que les personnes les plus âgées sont les plus anciennes au sein de l’établissement et dans l’administration, ce sont également les personnes les plus gradées.


Ce résultat rejoint l’idée d’une nouvelle génération de surveillants qui entrerait de plus en plus tôt dans l’Administration Pénitentiaire, poussée vers la fonction publique par un climat de crise économique. Le métier de surveillant serait la première expérience de ces jeunes gens à peine sortis du système scolaire.


( Le niveau d’étude


Il est relié négativement au grade (-.424), au temps passé en poste (-.312), au CPM 

(-.316) et dans l’administration (-.427). De plus si l’on prend en compte une corrélation significative seulement à p<.05, le niveau d’étude est alors relié négativement à l’age (-.215). Cette dernière information nous permet de rejoindre l’idée précédemment énoncée selon laquelle une génération de jeune gens diplômés serait poussée vers la fonction publique par la recherche de sécurité matérielle et la peur du chômage.


( Le grade


Le lien entre grade et ancienneté dans l’administration (.527) et au CPM (.465) nous permet seulement de valider l’idée selon laquelle, à l’intérieur de la population des surveillants, la hiérarchisation sociale se base sur l’expérience, l’ancienneté. Le titre de surveillant principal étant d’ailleurs un titre honorifique accordé à certains surveillants, notamment les plus anciens. On ne retrouve pas cette logique de façon institutionnalisée dans l’encadrement par exemple.


( Le type de poste


Il est relié au temps passé au CPM (.290), ce qui signifie que plus on passe de temps dans l’établissement, plus on sort de la détention.


( L’habitat


Il est relié négativement à la dépersonnalisation (-.252) et positivement au temps passé au CPM (.249). On peut donc dire que les personnes qui restent le plus longtemps dans l’établissement sont des personnes implantées à Marseille. Par ailleurs ces personnes là n’étant pas soumises à de longs trajets pour rejoindre leur foyer (trajet moyen de 1h45 pouvant aller jusqu’à 8 heures) présenteraient moins de signes de l’usure professionnelle tel que la dépersonnalisation. 


( Le temps en poste


Outre les relations déjà étudiées entre le temps en poste et l’age, le niveau d’étude et le grade, nous notons qu’il est étroitement relié au temps passé dans l’établissement (.651) et dans l’Administration Pénitentiaire (.351). Nous constatons ainsi une faible mobilité intérieure à l’établissement et au sein de l’administration.


Les relations entre les caractéristiques nous permettent d’ores et déjà d’identifier un groupe de surveillants plus âgés, plus anciens, occupant peut être des postes un peu plus retirés de la détention et dont l’expérience est valorisée socialement. Le fait qu’ils soient rentrés plus tardivement dans l’administration et qu’ils se soient implantés dans la région semble les protéger de l’usure professionnelle. On voit également ressortir un groupe de surveillants plus jeunes, plus diplômés et qui semblent être poussés de plus en plus tôt vers l’Administration Pénitentiaire, ces derniers apparaissent alors plus vulnérable quant à la question de l’usure professionnelle.


4.3. Burnout et adoption différenciée des modes de coping


4.3.1. Le Maslach Burnout Inventory (MBI)
Les relations entre les trois dimensions correspondent à la description effectuée précédemment (Cf. § 4.2.1). Ainsi l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation sont corrélés positivement (.479) et chacun d’entre eux et corrélé négativement à l’accomplissement personnel (-.213 et -.236). Ainsi lorsque les personnes sont en usure professionnelles, leur niveau d’épuisement émotionnel et de dépersonnalisation sont élevés tandis que l’accomplissement personnel est faible. Vice versa, les personnes en accomplissement personnel ont des scores élevés sur cette dimension et des scores faibles en épuisement émotionnel et dépersonnalisation. 


D’un point de vue descriptif un profil moyen des surveillants peut être établi sur la base des résultats au MBI. Un niveau d’épuisement émotionnel moyen (19), de dépersonnalisation élevé (11) et d’accomplissement personnel faible (29) semblent caractériser le positionnement moyen de la population des surveillants sur les différentes dimensions du MBI. Ces résultats ne se démarquent pas réellement des résultats obtenus par d’autres corps professionnels. (Cf. Annexe 3.2)


4.3.2. La ‘Ways of coping Checklist’ (WCC)


Les relations internes à la WCC font apparaître une relation positive entre l’adoption de stratégies centrées sur la résolution de problèmes et la recherche de soutien social (.333). Cette relation nous ramène à l’idée selon laquelle les tentatives de résoudre la situation stressante prennent aussi en compte le fait de rechercher des conseils ou des informations chez des personnes spécialistes ou compétentes en la matière.


4.3.3. Relations statistiques entre burnout et coping. (Cf. Annexe 3.1)

L’épuisement émotionnel est relié positivement au fait d’adopter des stratégies centrées sur l’émotion (.339), il est également relié négativement au temps passé au Centre Pénitentiaire de Marseille (-.287). L’étude n°1 menée par Lourel (2002) fait également état d’une relation négative entre ancienneté dans l’établissement et épuisement émotionnel.


La dépersonnalisation est également reliée positivement avec le coping centré sur l’émotion (.286) et négativement avec le temps passé au CPM (-.252) et l’habitat (-.253).


Enfin, l’accomplissement personnel est relié positivement au coping centré sur le problème.

Nous rejoignons ici l’hypothèse selon laquelle les stratégies centrées sur l’émotion auraient un moindre valeur adaptative en terme d’usure professionnelle tandis qu’un coping actif centré sur la résolution de la situation semble associé à un niveau d’usure professionnelle plus bas. Cette idée est conforme a ce qui est développé dans la littérature (Paulhan, 1992 ; Bruchon Schweitzer, 2002 ; Pronost et Tap, 1996). Nous retrouvons également l’idée précédemment exposée qui veut que les surveillants les plus anciens soient plus préservés de l’usure professionnelle.


4.4. Approche lexicale et thématique du métier de surveillant


4.4.1. Présentation du corpus


Au total, 20 entretiens ont été réalisés, ils se répartissent de la façon suivante (Cf. Tableau 1) :

· 7 auprès de personnes en burnout (Epuisement émotionnel et Dépersonnalisation élevés, associés à un faible accomplissement Personnel)

· 7 correspondant au profil moyen des surveillants sur le MBI (Epuisement émotionnel moyen, Accomplissement personnel faible et Dépersonnalisation élevée)

· 6 auprès de personnes ayant un niveau d’accomplissement personnel élevé.

Parmi les interviewés on compte 3 femmes et 17 hommes.

Tableau 1 : Répartition des interviewés par groupes

	
	Burnout
	Profil moyen
	Accomplissement personnel

	Hommes
	6
	6
	5

	Femmes
	1
	2
	0



4.4.2. Pratiques professionnelles et adaptation


L’analyse thématique nous permet d’identifier des principes et des pratiques professionnelles qui ont une dimension adaptative. On peut relier ces pratiques aux stratégies d’adaptation centrées sur l’émotion, le problème, la recherche de soutien social ou bien l’évitement. Les stratégies décrites sont éminemment défensives dans la mesure où elles visent de près ou de loin, la prévention ou la gestion des différentes formes de risque, qui renvoient à la perte physique, psychique ou symbolique de l’étanchéité du rapport intérieur extérieur.


( Stratégies centrés sur l’émotion


Les énoncés renvoyant à une tentative de maîtrise de l’émotion sont relatifs aux qualités nécessaires à l’exercice de ce métier, aux stratégies préventives ou quotidiennes mais également à la gestion de situations particulières.


Parmi les qualités nécessaires à l’exercice du métier de surveillant on retrouve la force d’esprit, l’affirmation de soi, l’équilibre psychologique. Autant d’éléments qui apparaissent comme des dispositions nécessaires pour maintenir une distance qui se veut d’autant plus solide et étanche que le risque psychique est perçu comme important. 

« C’est un métier où il faut s’imposer QUOI, il n’y a pas le choix, il faut pas avoir peur de dire non »

« Niveau psychologique. Je dirais qu’il faut être très bien dans sa tête pour exercer ce métier »


Les stratégies préventives correspondent entre autre à la constitution d’une personnalité différente dans le cadre du travail, cette dernière peut être ressentie comme très différente de ce que les surveillants sont normalement.

« Quand je rentre dans la prison je suis plus pareil, je suis pas le même homme au travail et à la maison Je suis un homme comme tout le monde à la maison, tandis que là dedans c’est pas moi c’est l’administration »

Cette personnalité professionnelle se constitue à partir des missions dont sont investis les surveillants et sur le fait qu’ils sont représentants de l’administration pénitentiaire. Elle se matérialise par le passage de la porte d’entrée et le fait de porter l’uniforme.

« Il y a un portail il est géant, tout le monde le voit ce portail. C’est ça la frontière, d’un côté on est citoyen, de l’autre on est surveillant, agent de justice »
« Le bleu déjà y est pour quelque chose, on a une tenue qui marque déjà une différence entre la personne incarcérée et le rôle que nous on doit avoir »


Les stratégies quotidiennes visent à assurer la pérennité de cette personnalité professionnelle elles visent à rendre toute intrusion dans la sphère personnelle impossible et relèvent plus du principe professionnel. Il s’agit de ne pas se laisser appeler par son prénom, de ne rien accepter de la part du détenu, de mettre sa compassion de côté ou encore de ne jamais faire confiance à un détenu.

« Parce que quand même dans mon travail, enfin dans notre travail, il y a quand même une certaine rigueur à avoir et puis on peut avoir de la compassion mais c’est dur à dire, mais il faut quand même un peu la mettre de côté »

De façon plus positive il s’agit aussi de ne pas trop s’en demander, d’apprendre à relativiser et de tacher de s’intéresser à son travail.


Les stratégies mises en place face à des situations particulières visent à ne pas se laisser déborder par la situation. Certaines situations rencontrées peuvent en effet générer une tension rapide et intense, les situations évoquées sont les tentatives de suicides, les automutilations, les insultes. Il s’agit dans ces situations de garder son calme, de ne pas se braquer, de ne pas se laisser impressionner ni céder à la panique. En cas de conflit on peut également faire "redescendre la pression", "détendre l’atmosphère".

« Certaines situations vont devenir facile à gérer, une simple explication suffit à faire redescendre la tension »

Les personnes en burnout évoquent plus fréquemment les stratégies centrées sur l’émotion (près de la moitié des stratégies évoquées) mais surtout celles de nature préventive ou celles qui relèvent de dispositions naturelles.


( Stratégies centrés sur la résolution de problème

Elles visent le maintien d’une distance entre surveillants et détenus par le respect des positions institutionnellement distribuées. Ces stratégies s’orientent vers deux domaines, la gestion de la population pénale et la maîtrise de la charge de travail.


La gestion de la population pénale comporte trois volets plus ou moins appuyés en fonction du positionnement professionnel, l’application du règlement, l’établissement de règles tacites et le recours au dialogue.


L’application du règlement correspond au respect de règles explicites, du cadre légal. On respecte le code de procédure pénale, le règlement de l’établissement ou à minima les "règles de base" de sécurité.

« Il y a des textes qui sont rédigés, des façons de procéder, ben je m’y tiens le plus strictement possible »

L’ensemble des règles tacites constituent ce que Chauvenet et al (1994) appellent un « code de coexistence pacifique ». Le surveillant joue sur les passes droits pour obtenir le calme en détention et doit respecter certaines règles. Les détenus apparaissent d’autant plus attentifs à ces règles qu’elles sont pour eux, des régulateurs de l’exercice du pouvoir discrétionnaire du surveillant. Il s’agit donc de tenir sa parole, de ne pas faire de promesses que l’on ne pourrait pas tenir, de ne pas faire de favoritisme ou de différences en fonction des catégories pénales.

« Quand ils vous demandent quelque chose, enfin on leur donne si c’est quelque chose à donner, mais si on peut pas il faut leur dire je peux pas, mais si on dit oui, il faut leur donner »
«Il faut surtout pas faire de favoritisme […] Ce qu’on fait pour un il faut le faire pour tous et ce qu’on fait pas pour quelqu’un il faut pas le faire pour tout le monde »


Le dialogue apparaît comme l’outil principal pour établir ces règles, on assiste à une adaptation mutuelle entre détenus et surveillants, il permet également d’éviter des situations difficiles. De la même façon, les surveillants privilégient les relations interpersonnelles (d’homme à homme) pour gérer certaines situations

« Les deux minutes que je perds des fois à discuter, des fois ça évite des problèmes. […] Mais c’est vrai que moi j’ai toujours dialogué et ça m’a toujours rendu service au niveau du travail »
« Je leur ait expliqué ma manière de faire, ils ont vu ils ont constaté, j’ai eu quelques problèmes disons relationnels avec eux mais maintenant ça se passe bien. »

La maîtrise de la charge de travail correspond à la fois à une attitude développée à l’égard du travail et à des pratiques. En terme d’attitude il s’agit d’être rigoureux, consciencieux, "carré", professionnel et de bien se tenir.

« Essaye de t’intéresser à ce que tu fais et essaye d’être le plus professionnel possible »

Dans la pratique, la gestion de la charge professionnelle passe en priorité par la gestion du temps, le respect des horaires. Il faut donc établir des priorités entre les sollicitations des détenus. Gérer la charge professionnelle c’est également accomplir les gestes professionnels prescrits, plus précisément en cas d’urgence. C’est également rendre des comptes à sa hiérarchie.

« Alors ça peut pas marcher à ce niveau là aussi, il y a personne qui respecte rien, les horaires de travail, c’est la débandade »
« Donc là il faut tout de suite penser aux gants, il faut mettre une tenue plus ou moins pour pas que vous soyez touché avec un casque de protection qu’on met d’ailleurs pour intervenir dans ces situations là, dans les situations extrêmes, là c’est une situation extrême »

« Alors les ficelles c’est tout, c’est la gérance, gérer le temps de travail comme je disais tout à l’heure il y a des mouvement qui peuvent être mis en même temps que d’autres »

Plus de la moitié des stratégies évoquées sont relatives à la résolution de problème chez les personnes en accomplissement personnel. Pour eux, l’adoption de ces stratégies, notamment celles qui visent la gestion de la charge de travail sont d’autant plus importantes qu’elles permettent de sortir du travail en ayant la conscience tranquille, en sachant qu’on a fait ce qu’on avait à faire et que le collègue qui reprend l’étage derrière lui ne sera pas ennuyé parce qu’il n’aurait pas fait son travail correctement. Ces stratégies apportent la reconnaissance des collègues et de la hiérarchie.


( Stratégies orientées vers la recherche de soutien social

Elles sont très peu évoquées excepté pour les cas où elles sont prescrites. Les nouveaux sont vivement invités à s’adresser aux anciens, à solliciter leurs conseils, à les écouter attentivement et à les regarder faire. L’importance du rôle des anciens est surtout abordée par les plus jeunes surveillants qui les perçoivent comme des personnes ressource.

« Que si il a un problème il appelle, pour parler il y a d’excellents surveillants. Que il y a des collègues de vrais collègues, il seront là pour l’aider quoi qu’il arrive, il faut qu’il apprenne à les connaître »

Le contact avec les anciens est d’autant plus important qu’il favorise l’intégration au sein du groupe professionnel. Pourtant, au-delà de l’aura de respectabilité leurs pratiques sont parfois décriées.

« Il y a des anciens, ils font des choses que si un nouveau fait comme eux, ça va pas aller, il va se faire… Alors c’est pour ça je dis, il y a des choses à prendre et des choses à laisser »

La recherche de soutien social consiste aussi à faire appel à ses collègues de travail en cas de situation difficile. On cite comme exemple, les feux de cellule, les conflits physiques, la maîtrise de détenus en crise. On donne l’alerte et les collègues, voir même la hiérarchie accourent. Mais l’idéal de ce scénario est parfois mis à mal. 

« Quand vous avez un feu de cellule il y a personne qui monte c’est hallucinant »

Par contre il peut arriver qu’on fasse appel à la hiérarchie pour régler une situation plus ou moins épineuse mais relevant de la gestion courante.

« Vous prenez aucune initiative, vous appelez, vous rendez compte, vous prenez aucune initiative, il se passe ça, qu’est-ce que je fais, je vous attend. Et surtout pas essayer d’arranger les choses soi même, parce que ça sert à rien, et le surveillant va se mettre en porte à faux par rapport aux détenus. »

Ces pratiques évoquées par les personnes en burnout sont peu désirables socialement au regard de la hiérarchie qui attendrait surtout des surveillants qu’ils fassent leur travail sans faire de bruit. 
( Stratégies d’évitement
En recherche fondamentale on relie le coping centré sur l’émotion et l’évitement. Dans le discours des surveillants, les stratégies centrées sur l’émotion et les stratégies d’évitement sont d’une autre nature. Les stratégies d’évitement de sont pas perçues comme des modes d’adaptation dans le discours des surveillants, elles ne relèvent pas de pratiques professionnelles au sens strict. Pourtant elles visent à soustraire le surveillant à la tension générée par l’exercice de sa profession et s’articulent autour de la préservation de l’étanchéité du rapport intérieur extérieur. Il s’agit d’avoir des activités à l’extérieur, de « s’évader de la détention » ou de se mettre en maladie.


Avoir des activités à l’extérieur permet d’évacuer la tension accumulée au cours du service et à occuper suffisamment l’esprit pour qu’il soit impossible de penser au travail. Cela permettrait aussi de limiter l’incidence que la fonction exercée peut avoir sur la vie extra professionnelle. Ces activités peuvent être de toutes formes, hobbies, bénévolat, un autre travail ou une vie familiale et sociale intense.

« Par contre dès qu’on est dehors BEN il faut faire des activités. J’ai énormément d’activités. J’en ai tellement que des fois je peux pas tout faire en même temps, ça fait du bien. […] Ça me permet d’évacuer et je pense à autre chose qu’à mon travail »
Dans le même sens certains évitent les discussions à propos de leur travail, n’en parlent jamais à l’extérieur.

« Si c’est un proche ou quoi, il me pose des questions moi j’ai pas envie d’en parler alors c’est pas toujours bien vécu mais si on n’a pas envie d’en parler c’est qu’on a envie d’en parler c’est qu’on a envie de faire la part des choses en sortant, de faire autre choses, je comprends la curiosité des gens qui veulent savoir mais…. »

Un autre ensemble, déjà repéré par Lhuilier et Aymard (1990) consiste à « s’évader » de la détention. La première voie est celle de la gestion de la carrière en demandant un poste retiré de la détention. On peut aussi échapper au contact avec la population pénale en passant des concours internes et en évoluant dans la hiérarchie. Des passerelles existent aussi avec d’autres administrations.

« Je souhaite as faire ça toute ma vie, quelques temps et je compte partir ailleurs dans une autre administration »

"Planter", "prendre un ticket maladie", a plusieurs fonctions. Il permet au surveillant de se soustraire à la tension générée par son métier et il lui permet de gérer sa vie extra professionnelle et familiale face aux contraintes et aux incertitudes du planning. C’est également un mode de contestation, une façon de manifester son mécontentement face à des conditions de travail qui s’avéreraient trop contraignantes.

« Et c’est à cause de ça qu’il y a beaucoup de maladies, il y a beaucoup de gens qui se mettent malades alors qu’ils le sont pas mais tout ça parce que les gens ils peuvent pas prévoir QUOI. »
Malgré tout, l’usage de la « maladie de complaisance » ou pour usure psychique est assez mal perçu. Ne jamais poser de congés maladie est source de fierté. L’absence des agents se répercute sur le reste de l’équipe qui se retrouve en sous effectif ou sur des « collègues » rappelés pendant leur temps de repos. Par ailleurs, un membre de l’équipe en difficulté renvoie aux autres la conscience de leur vulnérabilité et du danger d’atteinte psychique.

« Une personne qui met de la maladie comme ça, sans se soucier des collègues, […] qu’il nous fait de la maladie de complaisance, son travail n’est pas fait, c’est d’autres qui vont le faire. Donc […] notre sécurité est mise en péril pas par les détenus parce que eux ils sont là, ils y sont, par les mecs qui sont pas venus travailler, qui ont fait ça. Ça je dis que ces mecs ils ont pas de figure, c’est des crapules, des personnes qui choisissent la facilité »
Les stratégies d’évitement ont une plus grande importance en terme de volume discursif chez les surveillants en épuisement professionnel.


4.4.3. Les différentes façons de parler du métier de surveillant
La majorité des thèmes compris dans l’analyse thématique font apparaître un discours commun. Les groupes établis pour les entretiens se distinguent néanmoins du discours commun. Par ailleurs l’analyse lexicale à l’aide du logiciel ALCESTE fait apparaître 3 classes de discours comprenant chacune un vocabulaire spécifique qui renvoie à des thèmes pris en compte dans l’analyse thématique. (Cf. Annexe 3.3 et tableau 2)
Tableau 2 : Résumé de l’analyse Alceste

	Classe 1
	Classe 2
	Classe 3


 ------------------------------ 

	matin

neuf 

après-midi

cellule

douche

heure

journée

nuit

parloir

porte

promeneur 

repos 

semaine 

soir

tour


( Le métier de surveillant dans le discours commun


Le métier de surveillant, dans le discours commun est perçu comme un métier difficile, dans lequel on n’entre pas par vocation et qui s’apprend sur le terrain. 

« On vient pas par vocation, ça c’est sur, on vient pas par vocation dans la Pénitentiaire. […] Celui là qui vient par vocation, j’en connais pas mais il est pas normal. Pour la sécurité de l’emploi »

La mission du surveillant est essentiellement orientée vers la garde, la sécurité et la surveillance. Ce rôle assigne surveillant de part et d’autre de la "barrière". Le surveillant représentant l’administration et le détenus cherchant à ce soustraire aux contraintes de cette dernière.


A ce titre l’enjeu de la représentation de la population pénale est de légitimer les pratiques, le traitement qu’on lui assigne. On retrouve donc de façon régulière, une tentative d’évaluer la dangerosité des détenus. Cette évaluation tient compte des différentes formes du risque (agression, contagion, culpabilité…). 


Parmi les dangers que présente la population pénale, le risque de culpabilité n’est abordé que pour s’en défendre. 

« Ils vivent sûrement mal leur enfermement, donc souvent ils nous le reprochent. […] C’est pas nous qui les avons enfermés mais eux ils voient ça comme ça »
« C’est le monde à l’envers, quelque part c’est nous les coupables »

La gestion du risque nécessite de s’adapter aux différents interlocuteurs (« on ne gère pas tous les détenus de la même façon »). Ainsi s’élabore une typologie des détenus dont la dangerosité pénitentiaire ne correspond pas nécessairement à la dangerosité pénale. 

Les "longues peines" sont nommés ainsi en relation à la longueur de leur condamnation. Ils sont perçus comme connaissant bien le fonctionnement du milieu carcéral. On les associe souvent au milieu du crime organisé. Cela sous entendrait qu’ils respectent des valeurs, communes à celles des surveillants ce qui les rend plus proches socialement. Ils sont décrits comme assumant leur peine et plus prompt à établir une relation de réciprocité. 

A l’inverse, les détenus dont les peines sont généralement plus courtes apparaissent d’autant plus dangereux que les surveillants se sentent démunis vis-à-vis d’eux. Ce sont essentiellement des jeunes dont l’agressivité permanente traduirait l’impossibilité d’établir un dialogue. Ce sont également les toxicomanes ou les personnes souffrant de troubles psychiques, perçus comme ne relevant pas de la compétence des surveillants. Ces catégories dont on ne parvient pas à obtenir la participation à la régulation de la détention sont décrites comme plus imprévisibles et dangereuses. 

« Dans la population pénale il y a plusieurs catégories en fait. Il y a les délinquants, enfin les jeunes qui, comment dire, qui nous apprécient pas du tout qui nous dénigrent, ils nous insultent donc il y a pas vraiment de dialogue qui peut s’installer. Après bon, il y a d’autres personnes de la population pénale qui assument ce qu’ils ont fait donc il y a un rapport de respect. Donc ça se passe relativement bien, on peut discuter, on peut entamer un dialogue avec eux, on peut plaisanter, là à ce niveau là, ça se passe très bien. »
L’évaluation de la dangerosité varie également en fonction de la situation. Les détenus seraient plus dangereux en groupe. Le risque d’émeute, de mouvement collectif (refus de réintégrer les cellules) est présent derrière tout rassemblement de détenus. Ainsi les promenades, les douches, les parties de carte en cellule sont des situations vécues comme dangereuses, où le rapport numérique est défavorable au surveillant. 

« En promenade c’est comme ça, parce que bon c’est pas pareil, les mecs ils sont tous entre eux, ils font plus ou moins les fanfarons. Parce qu’après vous les avez seul à seul, ça change tout […] Seulement quand ils sont en groupe, ils se la donnent un peu »

« Plus il y a de mouvements, plus il y a de personnes sur la coursive, plus c’est difficile à gérer et plus il y a de risques de conflits »

Le deuxième axe le plus utilisé pour aborder le métier de surveillant est ce lui du rapport à la hiérarchie, à l’administration et des relations entre surveillants. Dans le discours commun la hiérarchie apparaît comme carriériste. La logique étant la suivante. Si il y a des tentatives d’évasion, des suicides ou des émeutes, on risque de penser que la direction ne sait pas tenir son établissement, il est donc nécessaire de "ne pas faire de vagues". La hiérarchie serait donc poussée à prendre des décisions allant dans le sens des détenus et dont le bien fondé échapperait aux surveillants. Les différents court-circuitages, le manque de suivi des dossiers disciplinaires, les situations où le surveillant perd sa légitimité vis-à-vis du détenu, sont plus mal vécus que l’attitude de la population pénale. Le mépris, le manque de considération et de reconnaissance envers les surveillants se traduirait par une absence de contact, de dialogue, de concertation et l’absence de la hiérarchie dans l’espace de travail des surveillants.

« On s’occupe beaucoup des détenus, on s’occupe pas beaucoup des surveillants il faut le dire »
« Le surveillant est court-circuité, c'est à dire que le surveillant va dire non à un détenu, le chef va passer derrière va lui dire oui, c’est ça le pire, c’est qu’après vous perdez toute crédibilité »


Les chefs de service pénitentiaire ou anciens surveillants chefs portent l’uniforme comme les surveillants et les premiers surveillants. D’ordinaire c’était d’anciens premiers surveillants qui étaient promus surveillants chef en fin de carrière sur un rapport classique entre ancienneté et statut hiérarchique. Aujourd’hui le concours de chef de service pénitentiaire est ouvert à des personnes "de l’extérieur", c'est-à-dire des personnes n’ayant pas d’expérience préalable comme surveillant. Le fait que ces personnes soient perçues comme incapable de gérer la détention n’est pas étranger à la tentative du groupe de surveillant de maintenir une distance entre l’intérieur (corps professionnel) et l’extérieur.

« Les gens de l’extérieur qui arrivent qui connaissent rien et qui vont nous commander. C’est pas que je veux critiquer les chefs de services pénitentiaires mais pour moi c’est quelque chose qui devrait se faire à partir de la base. Parce qu’ils arrivent et BON, je suis désolé mais ils savent rien du boulot, et ils sont tranquillement sur leurs ronds de cuir pendant que l’autre il est en train de transpirer, il fait beaucoup de social à l’étage, il en peu plus et l’autre il prend des décisions sans savoir ce qui se passe en haut »

Si les griefs ne s’expriment pas contre la hiérarchie, ils s’expriment contre l’Administration Pénitentiaire. Malgré une relative absence de représentation de l’administration, elle est de toute façon perçue comme une administration en déclin, coupée de sa base, fonctionnant de façon peu logique et disposant de moyens archaïques, une fois encore au détriment du surveillant. 

« Ça me fait bien marrer quand on voit à Arles, attaque de miradors à la kalachnikov, c’est des armes de guerre les kalachnikov et nous en face on a des fusils automatiques, enfin, bref, on va pas entrer dans les détails, mais bon je sais pas. Il faut voir au niveau de l’armement, il y a déjà des trucs à revoir au niveau sécuritaire »
« Il y a toujours ce décalage entre la réalité du terrain et puis ceux qui réfléchissent dans les hautes sphères »
Les relations entre surveillants s’étendent de la sphère professionnelle à la sphère personnelle. Dans la sphère professionnelle, les relations entre surveillants sont généralement abordées du point de vue des pratiques professionnelles. Leur disparité donnerait lieu à des tensions. On distingue plusieurs figures du surveillant. D’un extrême à l’autre on trouve le laxiste, le cool, le dur et le "shérif". Personne ne se réclamant laxiste ou "shérif" ce sont surtout des figures symboliques. 

« Il y en a qui sont, il y en a qui sont carrés, il y en a qui sont laxistes d’autre qui sont entre les deux »

Le laxiste cherche à faire le moins d’efforts possibles, autorise tout aux détenus pour ne pas entrer en conflit avec eux quitte à franchir certaines règles élémentaires de sécurité. Puisqu’il n’accomplit pas sa tâche, le laxiste laisse donc tout le travail à ses collègues, notamment celui de réinstaurer une discipline au sein de l’étage après lui. Il expose ainsi ses collègues à plus de conflits, attitude peu solidaire. Soumis au bon vouloir de la population pénale il serait plus sujet à la corruption.

« Surveillant laxiste c’est celui qui laisse les portes ouvertes [..] Ouvre aux détenus pour aller en promenade quand c’est pas l’heure. »
Le cool est orienté vers l’aspect relationnel, la réinsertion. Il est plus enclin à assouplir le règlement, à autoriser des douches aux détenus dont ce n’est pas le tour, à permettre des échanges entre cellules. Il tâchera chaque fois de rendre service au détenu si c’est dans ses prérogatives mais ne perd pas de vue la nécessité de respecter certaines règles.

« Par rapport à certains détenus, tout dépend comment je le ressens si ils sont corrects avec moi, donc je laisse faire plus de, plus de souplesse mais en respectant les règles de sécurité »

Le dur est attaché au respect du règlement et surtout des règles de sécurité. Néanmoins il a conscience des droits des détenus eux-mêmes énoncés dans le règlement. Il reconnaît aussi que certaines règles ne sont pas applicables, mais les conditions de dérogation au règlement sont plus strictes.

« Je leur donne ce qu’ils ont le droit d’avoir et le reste je leur donne pas »

Le "shérif" cherche à « bien faire comprendre au détenu qu’il est en prison ». Il abuse de son pouvoir, s’emporte rapidement et respecte le règlement de façon excessive. Le qualificatif de shérif est utilisé pour qualifier une attitude martiale, provocante à l’égard des détenus.

« Puis le surveillant un peu trop dur c’est le surveillant qui applique le règlement vraiment, pour moi c’est le surveillant qui applique le règlement à la lettre. Si le règlement date par exemple de 94, il faut savoir évoluer, il faut savoir évoluer. Il faut être un peu plus souple »

« Il y en a d’autres qui vont un peu trop jouer le rôle disons du shérif, qui vont vraiment chercher des petits hic là où il y en a pas »

Dans la sphère du privé, les affinités s’établissent à partir des différentes façons de travailler, mais elles semblent devoir être utilisées avec parcimonie.

 « Je pense que la façon de travailler, crée des affinités chez les gens, ça regroupe »

« Je ne vais pas me faire de relation entre pénitentiaires, pour moi le boulot… […] Parce que le problème c’est que, si je lie d’amitié avec ces personnes on va parler systématiquement boulot, boulot[…] les seuls collègues que j’ai de la pénitentiaire, c’est un collègue que j’avais eu dans ma promotion »

La solidarité semble assez bonne dans la sphère professionnelle mais absente et disparue dans la sphère personnelle. Le premier élément qui favoriserait la solidarité est la nature du régime pénitentiaire. Plus le régime serait dur plus les surveillants seraient solidaires. 

« Plus on travaille d’une manière stricte, plus on met entre guillemets la pression sur la population pénale et plus elle nous met la pression en retour. Et fatalement on est obligés de se souder beaucoup plus en travaillant d’une manière stricte parce qu’on sait très bien que BEN les détenus déjà ils sont un peu énervés de pas avoir tout ce qu’ils veulent, donc le moindre problème, c’est vrai que, déjà il y a des problèmes donc HEU, on est obligés d’être tous ensembles et dans un bâtiment où les détenus font un peu ce qu’ils veulent il y a beaucoup moins de conflits »
L’éloignement de la région d’origine et de la sphère familiale facilite aussi les liens entre surveillants. Parmi les éléments qui vont à l’encontre de la solidarité on trouve la taille de l’établissement, des conditions de détention trop souples, l’individualisme des nouvelles générations de surveillants qui ne souhaitent pas faire carrière dans cette profession et les différences de pratiques professionnelles. 

« C’est une grosse maison d’arrêt, donc ça tourne beaucoup. Avant ça bougeait pas, les surveillants restaient longtemps, des années ensembles, la prison était plus dure aussi, c’était avant les lois sociales. C’était plus dur, plus violent, donc ils étaient plus soudés. Ensuite il y a eu toutes les lois sociales, les équipes ont complètement explosé, pour les trois quarts, même moi je connais pas leur nom, c’était inimaginable ça avant, de pas connaître un nom ! Donc moins de solidarité. »
Les témoins de la solidarité sont les capacités à se mobiliser pour défendre des revendications et le nombre de personnes qui se déplacent lorsqu’un surveillant sollicite un soutien face à une urgence.

« Enfin moi j’essaie de dire à chaque fois qu’il faut qu’on fasse quelque chose, mais bon, ça suit pas donc je commence à me résigner. […] Mais je trouve qu’on n’est pas assez solidaires pour pouvoir entamer une action »

Les règles tacites de bonne entente entre surveillants reposent sur le fait qu’ils soient tous surveillants avant tout et qu’il n’y a pas de remarques à faire sur le travail des autres.


La question du rapport intérieur extérieur trouve probablement son expression la plus parlante dans l’évocation de l’image sociale de leur métier et l’organisation entre vie professionnelle et vie extra professionnelle.


La gestion de la vie extra professionnelle consiste à effectuer une coupure entre le travail et la vie privée. Elle se manifeste par l’interdit tacite de penser à son travail une fois sorti de l’établissement, exercice difficile à mener surtout en début de carrière. Si l’on ne peut pas s’empêcher d’y penser, il faut au moins ne pas en parler quitte à ne pas dire qu’on est surveillant. Cette coupure s’adresse à l’agent et à son entourage. C’est une protection contre des personnes mal intentionnées qui voudraient utiliser le surveillant. Une protection également contre l’inquiétude que pourrait susciter une réelle connaissance de l’environnement de travail du conjoint ou parent. Protection au final contre la désapprobation sociale.

« J’essaye de pas trop en parler[…] c’est pas un métier facile, j’essaye de montrer le côté positif pour pas que elle, justement elle, ça se répercute dans sa tête à elle, qu’elle se fasse des idées noires, je vois que quand elle est inquiète j’essaie de la rassurer »
Les surveillants sont particulièrement attentifs à l’image sociale de leur corps professionnel. Chauvenet et al (1994) Soulignent que la méconnaissance de la prison substitue à un espace de débat, la production de mythes. Celui auquel sont particulièrement sensibles les surveillants, est celui de la "prison bagne", du détenu victime et du surveillant brute, ignare et alcoolique.

« On est vu comme, j’allais dire, un sous métier, comme des gens qui n’ont rien dans la tête, qui n’ont aucune éducation en général, qu’on a tous des œillères, qu’on n’est pas capables de voir plus loin que le bout de notre nez, cette image de la pénitentiaire elle date d’une quarantaine d’années, elle a pas évoluée ce qui est compréhensible parce que la prison c’est un milieu fermé »

« On a l’impression qu’on n’est pas très bien vu alors qu’on est nécessaire à la société »

Enfin, si l’on n’a pu remarquer que la sphère personnelle était loin de faire l’objet d’une protection "étanche", il en va de même pour la sphère intra individuelle. Les sources de démotivation évoquées par les surveillants atteignent la personne dans sa totalité et les changements personnels perçus témoignent que quelque chose "filtre" de l’extérieur (la sphère professionnelle) vers l’intérieur (la sphère personnelle).


Les sources de démotivation renvoient en majorité à des thèmes déjà évoqués, il s’agit du manque de considération de la hiérarchie, l’attitude jugée décevante de certains surveillants, les différences de pratique professionnelle, l’image sociale, les sollicitations incessantes de la population pénale, l’incapacité de certains à vivre en dehors de la prison.

 « Moi je l’ai déjà dit à ma directrice, cette façon d’agir ça nous amène à être démotivés, à ne plus s’investir et, par la force des choses à devenir comme ces surveillants, à plus faire ce qu’il faudrait »


La démotivation peut être générée par les conditions et le rythme de travail. Les bâtiments de l’établissement constituent l’environnement matériel des surveillants. En contact permanent avec la population pénale ils vivent une forme d’enfermement et sont autant exposés au bruit et à l’insalubrité. 

 « On est confrontés à l’insalubrité souvent. […] Tous les jours on est confrontés à toutes les maladies inimaginables qui n’existent plus à l’extérieur […] l’insalubrité des locaux, la saleté, sans compter les multiples petites bêtes, cafards, souris, chats qui traînent sur les coursives »

A cela s’ajoute un matériel (notamment de sécurité) obsolète, des salles de repos qui manquent d’hygiène et de confort en vue du service de nuit. Les conditions matérielles seraient la traduction du manque de considération dont ils sont l’objet. 


Le rythme de travail prend d’autant plus d’importance que les problèmes d’effectif amènent les surveillants à faire beaucoup d’heures supplémentaires exacerbant l’importance du temps de repos pour évacuer la tension psychique. A cela s’ajoute la fatigue du travail de nuit, l’irrégularité du rythme de travail et le décalage avec le rythme de l’entourage.

 « Et puis les nuits c’est fatiguant, puis tous les cinq jours, votre rythme de sommeil il est chamboulé. Et puis les congés ils sont, ils mettent longtemps à arriver, donc la fatigue elle s’accumule et ce n’est pas bon non plus »
L’inconvénient de travailler les nuits, les week-end, les jours fériés, ne pas choisir ses périodes de congés, cela n’est pas toujours compensé par les deux jours de repos en semaine ou le salaire. De plus, l’imprévisibilité du planning due aux problèmes d’effectif, l’impossibilité de prévoir augmente la dépendance vis-à-vis de l’organisation et génère de formes de résistance (congés maladie,…).


Ainsi, l’incidence des conditions de travail semble être plus psychique que physique, ce que les surveillants regroupent sous le thème de fatigue facilite l’ébranlement du système de défense.


Les changements personnels perçus sont entendus comme les témoins de l’incidence du métier de surveillant sur la sphère intra psychique. Première chose, c’est un métier qui change, tous ont constaté une évolution depuis qu’ils sont surveillants, quel que soit l’age auquel ils sont entrés dans l’administration. Deuxième chose, chez une même personne, le changement peut avoir des aspects positifs et négatifs. Les évolutions perçues comme positives vont dans le sens d’une plus grande affirmation de soi, on apprend à relativiser, on s’assagit, on a plus les pieds sur terre. Les plus jeunes sentent qu’ils ont mûri, qu’ils sont plus sereins. Il y a généralement une part de découverte de soi, de prise de conscience qui vient corroborer ce sentiment. 

 « Je me suis endurcie. Et puis oui, je me suis forgée un caractère parce que quand je revois mes amis, ils disent que j’ai changé, que j’ai une plus forte personnalité, enfin un plus fort caractère »
Le revers de cette évolution personnelle est un retranchement social, une plus grande intolérance au tracas de la vie quotidienne. 

« Ça m’amène à de moins en moins supporter, à moins supporter les petits désagréments de la vie, la bêtise et même l’agressivité des gens même à l’extérieur. Quand on la supporte toute la journée, forcément on n’a pas envie de la supporter dans la rue…Et d’être de moins en moins tolérant, pour ma part je suis de moins en moins tolérant. »
Certains font état d’une augmentation de l’agressivité qui se manifesterait jusque dans la vie familiale. Ces irruptions de violences ne sont pas sans inquiéter les surveillants. Certains évoquent un changement de leur vision de la nature humaine, d’autres témoignent de leur intolérance croissante au bruit et à la lumière. Le constat de ces changements réveille l’image du surveillant à ses débuts, lorsqu’il était fougueux, motivé. Pourtant les débuts dans le métier de surveillants ne se font pas sans difficultés. Les détenus cherchent à profiter du manque d’expérience du jeune surveillant qui est lui-même tenté d’appliquer le règlement à la lettre.

« Au début on m’appelait le militaire parce que j’étais… maintenant je me suis calmé. »

« A vingt ans on est plus fougueux, plus vif, on est moins ouverts peut être[…] On est plus dynamique, on croit plus à certaines choses, on est plus naïf, on se laisse plus facilement berner etc. »
Peu à peu se construirait une identité et une pratique professionnelle, plus souple et plus assurée. La modification de la théorie de la nature humaine est une forme de rationalisation qui peut se traduire dans les pratiques extra professionnelles poussant certains à rentrer dans les rangs pour être plus cohérent avec l’image de la fonction qu’ils exercent. 


( Profil moyen et champ de l’ordre négocié

La première classe de discours est construite essentiellement à partir d’unité discursives issues d’entretiens réalisés auprès d’hommes célibataires, entre 30 et40 ans, ayant leur BAC, travaillant dans l’Administration Pénitentiaire depuis plus de 5 ans et correspondant au profil moyen des surveillants du CPM sur le MBI. (Cf. Annexe3.3)


Les formes associées à cette classe sont « essayer, personne, détenus, dire comprendre ». La projection réalisée par le logiciel associe les termes suivants : « détenu, droit, reconnaître, limite, savoir jouer, éviter conflits, imposer, vraiment calmement, respecter, règlement, tenue, femme, sens, appliquer, dire facilement, discuter, apprendre situation ». Ces termes renvoient au champ du respect des places institutionnellement assignées (appliquer, règlement, limite, tenue) et à celui du dialogue (dire, discuter). Ces deux champs rejoignent celui de l’ordre négocié (savoir jouer, éviter conflits). D’un point de vue thématique on retrouve plus particulièrement chez eux la conscience d’être une surface projective pour le détenu, l’agressivité des détenus serait avant tout tournée vers l’institution et non vers eux.

 « Je dirais qu’ils repoussent tout ce qui est autorité, c’est souvent les plus difficiles à gérer parce que ce qui les a amenés ici en général c’est un défi des lois ou de l’autorité donc forcément à l’intérieur ils continuent malgré les décisions de justice »
 Dans la gestion de la vie extraprofessionnelle, ils sont les plus nombreux à évoquer des dérogations à l’interdit tacite de parler de son travail, d’y penser à l’extérieur (4/7 au lieu de 1/7 pour le groupe burnout et 0 pour le groupe accomplissement personnel).

( Burnout et identité professionnelle

La deuxième classe de discours est construite essentiellement à partir d’unités discursives issues d’entretiens réalisés auprès de femmes, de personnes ayant entre 40 et 50 ans, qui ont plus de 10 ans d’ancienneté, qui occupent des postes fixes. Ces personnes vivent majoritairement en couple et sont pour la plupart, en burnout. (Cf. Annexe 3.3)

Les formes associées à cette classe sont les suivantes « directeur, chef, concours, établissement, fonction, administration hiérarchie, pénitentiaire » C’est le champ de l’identité professionnelle. La projection réalisée par le logiciel associe les termes suivants :

« jeunes, relation, adapter ». La nécessité et la difficulté de s’adapter aux populations telles que les jeunes détenus, est évoquée plus fréquemment par les personnes en burnout (13.95% des évocation de la population pénale portent sur ces populations chez les personnes en burnout contre 4.65% dans le groupe moyen et 9.43% dans le groupe accomplissement personnel). On trouve seulement chez les personnes en burnout l’idée que les détenus sont des « rebus de la société », des personnes pour qui ils risquent parfois leur vie et qui n’en valent pas la peine.

 « Plus ça va plus la population pénale est dure à gérer, elle est de plus en plus jeune, de plus en plus toxicomane, il y a de plus en plus de personnes qui ont des troubles psychologiques voire même psychiatriques »
« On pratique une population c’est un peu le rebus de la société »
L’association « stage, écrit » évoque les débuts comme surveillant, quand on est stagiaire, où l’on a tendance à avoir recours à l’écrit (rapports d’incident, cahier d’observation). Petit à petit, on abandonne l’écrit pour recourir à des moyens plus personnels pour veiller à maintenir le calme en détention, le manque de suivi de la hiérarchie est généralement à l’origine de cette évolution. 

 « Ça pour un jeune c’est pas évident, un jeune qui arrive il a plutôt tendance à faire les choses bien. C’est normal d’ailleurs, mais il va peut être faire faire les choses un peu trop bien et là des fois il y a un hic. »

« Sein, internes » associés ils témoignent de l’activité psychique du sujet qui consiste à maintenir une étanchéité dans le rapport intérieur extérieur. 

Les associations liées à la hiérarchie, « rare, brigadier » et « mois, directeur, fixe », renvoient à l’absence de la hiérarchie dans l’espace de travail des surveillants et à la façon de gérer les carrières professionnelles (« poste, muter »). 

« Il y a un manque de contact avec la hiérarchie, entre la direction et les surveillants, on n’a pratiquement aucun contact avec notre direction, aucun […] On a des contacts si quand ils nous convoquent pour nous remonter les bretelles des trucs comme ça, mais des contacts avec la direction on en a très peu »
Le thème de la considération, ici présent, souligne la sensibilité particulière des personnes en burnout vis-à-vis de cette question.

« Ce que j’ai constaté, c’est qu’on est pas trop bien considérés par notre hiérarchie, très peu considéré, très peu, ça c’est l’expérience, BON après…Enfin moi pour moi on est très peu considérés et après ils s’étonnent qu’il y a des problèmes »


Les personnes en burnout sont aussi plus sensibles aux contraintes de l’institution et aux doubles injonctions issues de la hiérarchie (4 évocations sur 6 du manque de logique certaines décisions émanent de personnes en burnout). Pour Lhuilier et Aymard (1990), cette dernière souhaitant se ménager une part de pouvoir discrétionnaire, elle demande au surveillant de tolérer ce qui est interdit et d’interdire ce qui est toléré. Le surveillant est d’autant plus sensible à ces doubles injonctions qu’il sera dans tous les cas responsable de tout manquement.

« Mais je leur dit tout le temps le jour où il y aura un problème ils vont commencer à faire tomber des têtes et vous verrez que ce sera d’abord des têtes de surveillant »
A cela s’ajoute un vécu quasiment persécutif du rapport à la hiérarchie, ils voient en son absence sur le terrain une manifestation de son mépris pour les surveillants, les situations professionnelles citées en exemple, illustrent un manque de dialogue et de considération (Toutes les personnes en burnout évoquent au moins une situation professionnelle relative à l’attitude de la hiérarchie contre seulement 4 personnes dans le groupe moyen et aucune dans le groupe accomplissement personnel). Les décisions de l’encadrement apparaissent tournées contre les surveillants en général ou contre eux même. 

« On se demande des fois si c’est pas des idées qui sortent de nulle part quoi. On se dit qu’est-ce qu’ils nous ont pondu aujourd’hui, c’est quoi cette nouvelle note de service, on va se prendre la tête, c’est quoi ce truc. […] Nous on pense après, en tant que surveillant que c’est pour nous compliquer la tâche, vous comprenez nous on est aux premières lignes, on est sous le feu quoi, alors chaque fois on se dit, on va se prendre la tête »

La situation de double contrainte génère chez eux un sentiment d’étrangeté, de bizarrerie, l’usage de l’ironie est souvent requis pour souligner l’absurdité de certaines situations.

 « C’est bizarre qu’il y ait des gens qui puissent sortir des notes de service, quand on essaye de les appliquer on vient nous voir et on nous dit l’application il faut savoir gérer »

Les termes de fonction ou fonctionnaire sont utilisés pour évoquer les sources d’intérêt du métier, pour les personnes en burnout, ils sont surtout externes à la nature de la fonction.


La mission du surveillant est essentiellement une mission de garde et de sécurité incompatible avec la mission de réinsertion. Cette notion d’incompatibilité n’est évoquée aussi clairement que par les personnes en burnout. Cette incompatibilité peut porter sur principe ou une impossibilité matérielle.

« Parce que je pense pas que c’est aux gens en uniforme à faire la réinsertion des détenus. C’est pas un rôle… on peut pas se prendre la tête avec quelqu’un et le lendemain, lui cirer les pompes. » 
« On parle de réinsertion, il faut savoir réinsérer, je suis d’accord mais c’est pas facile QUOI, parce qu’en une demie journée de travail, une demi journée, six heures de travail, on peut pas réinsérer cent dix personnes, il y en a cent dix à l’étage, même une, on va passer combien de temps, dix minutes à discuter avec. Dix minutes avec une personne, j’appelle pas ça de la réinsertion, c’est impossible ».

Le sentiment d’inutilité ou d’impuissance vis-à-vis de la population pénale est surtout évoqué par ce groupe.

 « Des fois on se demande, il y a pas d’intérêt en fait, aucun intérêt. Ça nous blase un peu, parce qu’on fait un boulot puis on voit pas le résultat »

Dans les relations entre surveillants, les personnes en burnout sont plus sensibles aux conséquences négatives des différences de pratiques professionnelles et à l’aspect conditionnel de la solidarité (parmi les évocations négatives de la solidarité, 13/22 émanent des personnes en burnout).

« Disons au niveau professionnel oui, quand même, quand il y a un incident, une agression, enfin, je sais pas une tension au sein du travail QUOI, là il y a une solidarité, ça c’est le boulot qui le veut […] Maintenant, de là à ce qu’il y ait la même solidarité pour d’autres problèmes plus personnels, je sais pas »

La pénibilité du travail de nuit et des trajets est plus fréquemment évoquée (ils sont 6 à évoquer ces thèmes contre 3 dans le groupe moyen et 1 en accomplissement personnel). 


Les personnes en burnout sont plus sensibles à l’image sociale de leur métier, certains dissimulent leur profession. Ils sont aussi plus attentifs à respecter les interdits tacites qui consistent à ne pas parler, ne pas penser au travail en dehors de celui-ci. (Si on additionne le fait de ne pas dire que l’on est surveillant, l’interdit d’en parler et l’interdit d’y penser, 6 évocations sur 10 de ce thème proviennent de personnes en burnout)

( Accomplissement personnel et gestion de la charge de travail


La dernière classe de discours est construite à partir d’unités discursives issues d’entretiens réalisés auprès de personnes qui sont majoritairement des hommes, qui ont entre 20 et 30 ans et qui sont dans l’Administration Pénitentiaire depuis plus de cinq ans. Ces personnes travailleraient essentiellement en service posté, leur niveau scolaire serait majoritairement inférieur au BAC, ils sont majoritairement en accomplissement personnel. (Cf. Annexe 3.3)


Les formes associées à cette classe appartiennent à plusieurs champs qui renvoient tous à la gestion de la charge de travail, qu’elle soit physique ou psychique. Le champ de l’environnement matériel (cellule, douche, porte, parloir, hygiène, clim., promenade, crier, fouiller) renvoie aux conditions matérielles de travail et rejoint les champs de l’organisation temporelle du travail (matin, après midi, heure, journée, nuit, semaine, soir, lundi, samedi, week-end) et du rythme de travail (repos, tour, dormir, récupérer, reprendre, rythme, prévoir). On retrouve ensuite le champ de la gestion de la population pénale et du risque (sécuritaire, carré, urgent, masque (garder le masque), interdit, autoriser).


La projection réalisée par le logiciel associe les termes suivants. « accident, mouvement », « bonhomme, cellule » et « deuxième, parloir » qui renvoient aussi à la gestion du risque et de la population pénale. D’autres termes renvoient une fois de plus au rythme de travail (après midi, heure, matin, semaine…)

Les personnes en AP évoquent plus souvent les sources internes d’intérêt pour le métier, l’aspect relationnel mais surtout le travail avec les collègues, en équipe, ou les « montées d’adrénaline dans les interventions ». (4/6 évoquent le côté enrichissant du métier et l’intérêt de travailler en équipe contre 2/7 dans le groupe moyen et 0 en burnout) 

« Les points positifs c’est ça et que j’ai connu des gens extraordinaires comme surveillants […] c’est d’ailleurs ce que j’aime dans ce métier, c’est être poussé à avoir des montées d’adrénaline et pas céder à la panique et faire ce qu’il faut pour que tout soit remis dans l’ordre avec un minimum de dégâts. »
Ils sont d’ailleurs les plus nombreux à aborder les relations entre surveillants, le bon esprit d’équipe, les bonnes relations. La solidarité, malgré son aspect conditionnel apparaît comme une obligation tacite et il n’y a pas d’amertume à ce qu’elle ne s’exprime pas dans la sphère du privé. (4 évocations sur 5 des bonnes relations ou du bon esprit d’équipe émanent de personnes en accomplissement personnel)

« Oui, la solidarité, oui. C’est vrai que quand l’alarme elle péte de suite il y a tout le monde qui monte pour voir ce qui se passe. Ou quand on appelle au Motorola, il y a les collègues qui arrivent de suite. Il y a un bon esprit d’équipe »

Ils voient dans l’absence de la hiérarchie une responsabilité, une occasion d’investir à leur manière l’écart entre le travail réel et le travail prescrit (Lhuilier et Aymard, 1990) et de mettre en avant leurs spécificités personnelles, l’un ses capacités de dialogue, l’autre son impartialité. Ils sont les seuls à évoquer le fait de rendre compte à la hiérarchie comme rôle à part entière du surveillant.

« Eux (la hiérarchie) c’est suite aux observations des surveillants quand ils rendent compte qu’ils avancent »

Dans la perception de la population pénale on retrouve l’idée que ce sont des hommes et des femmes comme les autres qu’il ne s’agit pas de rejuger, en rapport numérique largement supérieur et qui cherchent à se soustraire aux contraintes de l’institution.

« Les détenus ce sont des hommes et des femmes comme n’importe quelle autre personne, ils sont faits comme n’importe qui, ce qu’ils ont fait tout le monde est capable de le faire. […] Ils sont là pour nous casser les couilles, nous on est là pour faire appliquer le règlement, donc c’est pas, ça dérange pas »

Quant à la gestion de la vie extra professionnelle, ils sont très succincts sur ce thème et évoquent uniquement la nécessité de faire une coupure.

« Il faut arriver quand on sort à évacuer tout ça, sinon si on reste, si on pense qu’à son travail, aux problèmes qu’on a eu dans la journée, on vit plus.
Autant il faut laisser ses soucis personnels quand on entre au travail, autant quand on sort il faut faire le contraire. […] Je pense que j’ai fais correctement mon boulot et puis c’est terminé, je suis tranquille avec moi-même, je peux sortir tranquillement du boulot c’est terminé »
5. Interprétation

5.1. Usure professionnelle et adoption différenciée des modes d’adaptation


Les résultats de l’analyse statistique montrent que les personnes en burnout adopteraient plus de stratégies centrées sur l’émotion tandis que les personnes en accomplissement personnel s’orienteraient préférentiellement vers la résolution de problème et la recherche de soutien social. Les personnes les plus enclines à éprouver de l’usure professionnelle seraient les plus jeunes surveillants, plus diplômés, entrés plus jeunes dans l’administration pénitentiaires et plus récemment. La conformité de ces résultats avec la littérature portant sur l’usure professionnelle nous permet d’approfondir le sens des stratégies abordées par les questionnaires à travers le discours des surveillants.

Les personnes en burnout évoquent plus de stratégies centrées sur la maîtrise des émotions ou la réduction de la tension associée à la situation stressante notamment les stratégies de nature préventive comme le fait de savoir maintenir une distance, d’adopter une personnalité différente au travail. Les stratégies centrées sur l’émotion visent l’élaboration d’un système d’attitudes et de croyances permettant d’établir une distance, un rapport étanche entre l’intérieur (soi) et l’extérieur (population pénale, opinion publique).


Le but des stratégies centrées sur la résolution de problème n’est guère différent et s’exprime essentiellement à propos de la gestion de la population pénale et de la charge de travail. Ces stratégies sont plus évoquées par les personnes en accomplissement personnel. Elles sont plus désirables socialement et assureraient au surveillant la reconnaissance de ses collègues et de sa hiérarchie. Le renforcement du système de défense n’est plus recherché dans une cohérence interne mais dans une cohérence avec l’entourage. Neveu (2002) souligne aussi l’importance des relations entre collègues dans l’accomplissement de soi. 

De la même façon, la recherche de soutien social s’exprimant dans les situations où elle est prescrite, correspondrait à une réglementation tacite des réactions par le collectif. A l’inverse, les stratégies de recherche de soutien social évoquées par les personnes en burnout (recours excessif à la hiérarchie) les exposent à la désapprobation du collectif.


On peut donc penser que la valeur adaptative des stratégies développées par les surveillants renvoie non seulement à la gestion des situations mais également au consensus social relatif à leur adoption

5.2. Construction sociale des modes d’adaptation


L’étude du discours collectif nous montre que l’adoption de modes d’adaptation s’inscrit dans une logique plus générale de perception du métier de surveillant et de l’environnement professionnel. Comme nous l’avons déjà évoqué, la perception de ces dimensions est sous tendue par la construction d’un système de croyances, de représentations et de pratiques qui soit de nature à assurer l’étanchéité du rapport intérieur extérieur.


Ainsi la mission de surveillant est essentiellement orientée vers la garde, la sécurité et la surveillance. Ce rôle assigne surveillants et détenus de part et d’autres d’une barrière tandis que la mission de réinsertion suppose une implication relationnelle qui pourrait repousser ou remettre en cause la séparation qu’entretient par ailleurs, la mission de sécurité.


Le rôle de surveillant correspond à la conception de la prison développée. La prison est en effet perçue comme devant être dissuasive. On retrouve l’idée de Foucault (1975) selon laquelle « trouver pour un crime le châtiment qui convient c’est trouver le désavantage dont l’idée soit telle qu’elle rende définitivement sans attrait l’idée du méfait. Pour pouvoir être dissuasive, la prison devrait être plus punitive. Cette critique était déjà présente au début du XIXè siècle. « Cette critique souvent faite au système pénitentiaire (la prison n’est pas suffisamment punitive : les détenus ont moins froid, moins faim, sont moins privés au total que beaucoup de pauvres ou même d’ouvriers) indique le postulat qui n’a jamais franchement été levé : il est juste qu’un condamné souffre physiquement plus que les autres hommes ». 


La conception de la prison et du rôle de surveillant sont légitimés par la représentation de la population pénale dont l’enjeu consiste à légitimer les pratiques professionnelles. « L’élaboration d’une théorie de la nature humaine, implicitement contenue dans l’optique de l’institution, permet de rationaliser l’activité, offre un moyen subtil de maintenir une certaine distance vis-à-vis du reclus, donne de ces derniers une image stéréotypée et justifie le traitement qui leur est dispensé » (Goffman, 1968). C’est ainsi que l’on voit apparaître, par exemple, une typologie de la population pénale sur la base d’une évaluation de leur dangerosité pénitentiaire. Elle est relative à l’imprévisibilité perçue, au sentiment de maîtrise. Ainsi l’inefficacité des modes opératoires habituels génère un sentiment d’impuissance et les détenus les plus difficilement tolérés (jeunes, toxicomanes, personnes présentant des troubles psychiques) sont ceux vis-à-vis des quels on se sent le plus démuni (Lhuilier et Aymard, 1990)


Une autre façon d’identifier les mécanismes de construction et de conservation de ce système de défense consiste à analyser les éléments perçus comme susceptibles d’en remettre en cause la cohérence. Par exemple, la question de la vie extra professionnelle renvoie précisément à la nécessité et à la difficulté d’assurer l’étanchéité du rapport intérieur extérieur. En effet la coupure dont il est question, l’identité différente que l’on adopte ou le fait de s’interdire de parler de son travail à l’extérieur sont autant de tentatives de reléguer et de cantonner les pensées et affects relatifs au travail, à l’intérieur des murs. Malgré tout, les surveillants évoquent des changements survenus depuis qu’ils sont surveillants. Témoignant qu’il existe une incidence de la sphère professionnelle vers les sphère personnelle ces changements peuvent être aussi bien positifs (affirmation de soi…) que négatifs (retrait social…)


Le contexte de changement par exemple apparaît comme susceptible de remettre en cause le système de défense. En outre, il implique des modifications de pratiques professionnelles mais représente également un danger pour la cohésion du corps professionnel. Nous pouvons évoquer un exemple régulièrement cité, celui de l’entrée du droit en détention via la présence des avocats en commission de discipline. Les surveillants saluent cette réforme comme signant la fin des abus de pouvoir en détention mais ils regrettent également un recul dans la possibilité d’exercice de leur pouvoir discrétionnaire. Ils déclarent ne plus avoir de moyen de pression sur la population pénale, considérant l’usage discrétionnaire des passes droits comme un outil de travail.

« Par exemple, tu vois l’entrée de l’avocat dans un prétoire, il y a du pour et du contre, dans certaines prisons avant il y avait des abus.[…] Tu vois voilà, c’est devenu un peu comme dehors, il est jugé en bonne et due forme, alors je dis pas que c’est pas bien, parce qu’il y avait des abus d’un autre côté., le problème c’est que voilà on les tient plus, on n’a plus d’armes pour les tenir » 
Dans ce cas les surveillants se trouvent dessaisis d’un ‘outil de travail’ et doivent développer de nouvelles pratiques. Les récentes évolutions représentent également une remise en cause de l’unité du corps professionnel. En effet, lorsque les conditions de détention sont plus souples, les conflits avec la population pénale sont moindres et les occasions pour les surveillants d’éprouver leur cohésion sont rares. 


L’image sociale des surveillants se présente également comme source de remise en cause du système de défense développé par les surveillants. Se voyant déléguer la mission de mettre en œuvre les décisions de justice, ils ont le sentiment d’être utiles socialement. Mais on se débarrasse aussi sur eux de la culpabilité et ils se retrouvent en but à un ressentiment social qui les expose au risque de se sentir fautif et qui les amène à se replier sur eux même et à ne pas parler de leur métier (Lhuilier et Aymard, 1990). De plus, ils sont particulièrement attentifs au mythe de la "prison bagne" sous tendu par l’idée d’une culture surveillante anti détenus, anti réinsertion, disciplinaire et sécuritaire. Pour Chauvenet et al (1994), ce mythe est non seulement erroné mais il fonde les représentations de la population des surveillants y compris celles qu’ils ont d’eux même. Ce mythe est également une entrave à la reconnaissance d’une culture positive commune et concourt à l’isolement des surveillants au sein de l’organisation. 

Enfin, l’attitude de la hiérarchie a déjà été évoquée. L’encadrement est perçu comme n’apportant pas le soutien et les encouragements qui permettraient de compenser les difficultés inhérentes au métier de surveillant. On accorde d’autant plus d’importance aux court-circuitages, contournements et décisions allant à l’encontre des surveillants que cela ne soutient pas « l’édifice » de croyances, de pratiques et de représentations qui permet de faire face aux situations professionnelles.

 « Alors si vous arrivez dans un travail ingrat et en plus vous êtes pas soutenus par la hiérarchie, si vous voyez dans les conditions qu’on travaille et tout, il y a de quoi après être dégoûté » 

Pour réagir à ces éléments on observe des phénomènes collectifs qui visent le maintien du système de défense. Mais les difficultés à créer un collectif de travail sont particulièrement importantes dans les grandes Maisons d’Arrêt telles que la Maison d’Arrêt pour Hommes du CPM. On a par exemple identifié dans le discours des surveillants, des éléments allant à l’encontre de la solidarité tels que la taille de l’établissement, le turn over, l’anonymat de l’établissement se répercutant jusque dans les équipes. Les différences de pratiques professionnelles sont également un frein au rapprochement des surveillants. Pourtant, dans un collectif de travail, les différences sont repérées, acceptées et reconnues comme complémentaires. C’est alors l’absence de collectif qui prime sur l’absence d’harmonisation des pratiques.
5.3. Logiques d’adaptation


Les différentes façons de parler du métier de surveillant correspondent aux différentes façons de l’expérimenter et l’adoption différenciée des modes d’adaptation correspond à des logiques différentes.

( Logique de l’ordre négocié

On a vu que les personnes correspondant au profil moyen sur le MBI se distinguent peu du discours commun aux trois groupes. Néanmoins, nous notons une attention particulière à assurer le maintien des places institutionnellement assignées et ce par le dialogue et la négociation. C’est donc une logique centrée sur la gestion de la population pénale et le respect de ce que Chauvenet et al. (1992) appelle le « code de coexistence pacifique ». On retrouve chez eux la conscience qu’ils sont représentants de l’Administration Pénitentiaire et que les griefs des détenus envers l’administration s’expriment contre eux. La mise à distance de la population pénale se caractérise donc par une identification à l’administration et au corps professionnel.


Le fait que ce groupe soit celui qui évoque le plus son métier à l’extérieur traduit deux choses. D’une part ils parviennent à se détacher de l’interdit tacite de parler de leur métier à l’extérieur quand ils en éprouvent le besoin. D’autre part ils ne fuient pas les discussion sur leur travail.

Ce sont des personnes qui ne ressentent pas de fort besoin de se protéger pour peu que les positions institutionnelles dévolues à chacun soient respectées.

( Logique de l’identité professionnelle. 

Les personnes en burnout sont les personnes qui évoquent le plus les difficultés inhérentes à le gestion de la population pénale telles que les rapports avec certains groupes de détenus, le risque d’agression à l’extérieur. Certains ont une image négative voire péjorative de la population pénale. Cette attitude « contre transférentielle » témoignerait d’une souffrance.

La hiérarchie est perçue comme absente, manquant de considération. Pour Lhuilier et Aymard (1990), l’atteinte de la personne dans sa totalité a plus particulièrement lieu lorsque s’ajoutent des relations conflictuelles avec la hiérarchie. 

Leur tentative d’assurer la coupure entre intérieur extérieur apparaît dans l’analyse lexicale et thématique, ce qui traduit les efforts psychiques qu’ils y consacrent. Pour Lhuilier et Aymard (1990) ceux qui expriment le plus de souffrance au travail sont ceux qui ne parviennent plus à réaliser cette coupure. Ce groupe est sensible à des éléments extérieurs qui peuvent remettre en cause leur système de défense comme le contexte de changement, l’image extérieure ou des éléments internes comme la situation de double contrainte. Cette dernière représente l’enjeu de pouvoir investir l’espace entre le travail réel et le travail prescrit. 

Ils sont également plus nombreux à souligner l’incompatibilité de la mission de réinsertion qui augmente pour eux le risque que le reclus prenne forme humaine via l’implication relationnelle. Goffman (1968) évoque le danger de la compassion : « Quelle que soit la distance que le personnel essaie de mettre entre lui et ses « matériaux » ceux-ci peuvent faire naître des sentiments de camaraderie, voire d’amitié. Il existe un danger permanent que le reclus prenne une apparence humaine. Le personnel compatissant souffrira lorsqu’il faudra le soumettre à un traitement rigoureux. ». Pour les personnes en Burnout. le phénomène de dépersonnalisation traduit déjà une défense contre l’implication relationnelle.

Ces éléments nous conduisent à considérer que les personnes en burnout éprouvent une plus grande difficulté à assurer l’étanchéité de leur système de défense par défaut d’élaboration collective. Leur difficulté à se constituer en collectif de travail génère un sentiment d’insécurité qui les pousse à rechercher d’autant plus d’homogénéité. L’amertume face à une solidarité qui ne s’exprime que de façon conditionnelle, témoigne que le collectif n’est pas intériorisé. Ils ne se ressentent pas comme appartenant au collectif. Ils font donc preuve d’un plus grand repli sur eux, certains refusent même d’établir des relations interpersonnelles avec les surveillants. Ils recourent à des formes d’évitement et recherchent notamment à se retirer de la détention.

La logique des personnes en burnout est donc centrée sur la question de l’identité professionnelle ou plutôt de son absence, par défaut d’un sentiment d’appartenance collective leur système de défense n’est pas soutenu, encouragé socialement. Ceci rend plus imminent le danger de voir la limite intérieur extérieur perdre de son étanchéité.

( Logique de la gestion de la charge de travail
Les thèmes qui caractérisent les personnes en accomplissement personnel renvoient à une expérience du métier centrée sur ce que l’on pourrait qualifier d’environnement « concret » de travail. Ils décrivent leur métier, les tâches qui leur incombent, la façon dont elles s’organisent, les incidences que cela peut avoir sur la vie extra professionnelle, la nécessité de faire une coupure. Leurs modes d’adaptation sont orientés vers la gestion de la charge physique et psychique de travail ; l’absence de la hiérarchie est l’occasion d’investir à leur façon l’espace entre travail prescrit et travail réel et les détenus ne font finalement que leur "métier" en cherchant à se soustraire aux contraintes de l’institution.

Le fait que leur expérience du métier de surveillant se situe à un niveau concret traduit l’existence d’une barrière psychique entre le vécu du travail et des dimensions intra psychiques telles que l’identité, il y a moins d’associations vers d’éventuelles atteintes de la sphère personnelle. On peut également considérer l’absence d’attention particulière à maintenir une limite étanche entre intérieur et extérieur comme le témoin d’une moindre saillance de ce danger.

De plus, les personnes en accomplissement personnel sont les plus nombreuses à évoquer les sources d’intérêt internes à leur travail. L’intérêt relationnel évoqué par certains traduit chez ceux qui ont évoqué ce thème, l’absence de réticence à s’impliquer relationnellement (toutes proportions gardées). Mais l’intérêt se tourne aussi vers le travail d’équipe, ils soulignent un « bon esprit d’équipe ». Cette dernière dimension nous renvoie à la question du collectif de travail, chez les personnes en accomplissement personnel il semble intériorisé. On peut également penser que le fait d’adopter des stratégies d’adaptation plus désirables socialement favorise l’obtention du soutien et de l’encouragement du collectif. Parmi les sources de satisfaction on retrouve également la reconnaissance de la hiérarchie. De plus, Lhuilier et Aymard (1990) citent le sentiment d’efficacité et d’appartenance à la fonction publique. En effet, le sentiment d’appartenance à une communauté aiderait à soutenir la confrontation aux contraintes de travail.
7. Discussion


Les limites de l’étude ont trait à deux domaines, celui de la méthode et celui de la démarche théorique.

Concernant la méthode, nous noterons, en premier lieu, que les questionnaires utilisés, ne construisent que des réalités statistiques. Par exemple, ce que l’on appelle, burnout est une traduction sous forme d’échelle, d’une définition en trois dimensions développées par Maslach et Jackson (1986) or cette définition diffère pour partie de la première définition évoquée par Fruedenberger (1987). Ces définitions différent elles même du vécu de chaque personne. Ainsi, ce que l’on appelle épuisement professionnel dans cette étude, n’est jamais qu’une construction statistique. 


D’autre part, la construction de l’échantillon ne nous permet pas de généraliser nos résultats à l’ensemble de la population. En effet, les méthodes d’échantillonnage utilisées, sont des méthodes non représentatives. Par ailleurs, nous avons déjà soulevé une sous représentation des surveillants les plus âgés et des femmes. Nous précisons également que parmi les personnes ayant le grade de surveillant et surveillant principal, il y a ceux qui travaillent à l’entretien de l’établissement, ceux que l’on appelle les "techniques". Ces derniers, n’ont pas étés pris en compte dans l’étude.


De plus, les personnes considérées comme étant en accomplissement personnel ne correspondent pas nécessairement à la définition statistique de cette dimension. Si ils ont en effet un niveau d’épuisement professionnel élevé sur le MBI, leurs niveaux de dépersonnalisation et d’épuisement émotionnel ne sont pas forcément bas.


Enfin, le niveau moyen de chaque groupe d’entretien en dépersonnalisation est élevé, or cet échantillon se distinguant du niveau moyen de la population, l’étude de son discours aurait pu s’avérer pertinente.


Concernant la démarche théorique, cette étude repose sur un ensemble de définitions et de présupposés théoriques qui n’éclairent qu’une partie du domaine étudié. Par exemple, nous présupposons que l’épuisement professionnel procède d’une usure des ressources de la personne face à un stress prolongé et intense. Mais nous écartons ainsi l’étude de phénomènes qui peuvent également intervenir dans l’usure professionnelle, tels que le harcèlement moral décrit M.F Hirigoyen (1998) comme étant une source de stress. Nous pensons également au stress post traumatique, évalué à 5% de la population des surveillants en Belgique (De Coninck et Loodts, 1999-2001). 


Par ailleurs, les références bibliographiques sur ce sujet, ne permettent pas de disposer d’un cadre théorique explicite et validé. La majorité des études, notamment quantitatives, sont réalisées sur des populations anglo-saxonnes ou étrangères. Or le système pénal varie de façon importante entre les pays et les dynamiques qui s’exercent sur le personnel ne sont pas les mêmes.


Enfin, le corpus recueilli n’a pas fait l’objet d’une exploitation exhaustive. Certaines dimensions n’ayant pas été explorées auraient pourtant pu apporter un éclairage sur le domaine étudié. Nous pensons en outre à la représentation de l’Administration Pénitentiaire, à celle des anciens, ou de l’image sociale des surveillants. Nous pensons également à la question du secret médical ou du rapport à l’encadrement.

7. Pistes de réflexion à l’usage de la structure
Cette étude nous permet d’expliciter le rapport entre modes d’adaptation et usure professionnelle au sein de la population des surveillants du CPM. Au regard des résultats de cette étude et des connaissances disponibles dans la littérature, nous pouvons envisager un ensemble de dispositifs destinés à favoriser la prise en charge et la prévention de l’usure professionnelle au sein de l’établissement. Les interventions se situent à plusieurs niveaux.
7.1. Prévention primaire

C’est le fait de prévenir le stress en agissant sur ses origines ou ses facteurs favorisant (Truchot et Fisher, 2002), il semblerait que ce soit l’aspect le moins développé actuellement. L’intervention peut se centrer sur l’individu ou sur l’organisation

( Interventions centrées sur l’individu

Les interventions les plus simples peuvent consister à fournir aux individus des informations sur les symptômes, les effets ou les causes du stress. A la base de certaines techniques on retrouve l’idée que pour combattre le stress, il est nécessaire que les individus en reconnaissent les symptômes et les effets (Truchot et Fisher, 2002). Ceci corrobore les préconisations du Docteur Tardieu (1997) dans son rapport sur la gestion des risques professionnels. Par ailleurs, l’information peut également porter sur l’aide qu’un soutien psychologique peut apporter.

Les occasions de cet apport d’information existent déjà. Nous pensons notamment aux périodes de formation initiale des élèves et des stagiaires, ainsi qu’à l’accueil des surveillants mutés dans l’établissement. En effet, une réunion d’information par la psychologue est organisée de façon collective pour les élèves et les stagiaires et de façon individuelle pour les agents affectés dans l’établissement. A cette occasion une part de l’information peut porter sur les effets, les symptômes et les causes du stress professionnel. Ces rencontres telles qu’elles sont mises en place, permettent, entre autres, un premier contact destiné à favoriser un éventuel recours à la cellule de soutien. ( Cf. Présentation de la cellule de soutien dans § 3.2.) Elles comporteraient alors, une dimension supplémentaire de sensibilisation à la question du stress professionnel.
( Interventions centrées sur l’organisation

Les facteurs de stress organisationnels tels que le rythme de travail, ou la position institutionnelle du surveillant semblent difficilement modifiables à l’échelle du CPM. Néanmoins, la prévention primaire peut consister à observer le niveau de stress dans l’institution (Judge, 94). Grâce à cet « audit de stress » réalisé à intervalles réguliers, il est possible de mesurer l’évolution du climat organisationnel (Truchot et Fisher, 2002). Les propositions émanant de ces audits sont généralement basées implicitement sur les notions d’équité et de contrôle. Le sentiment que la hiérarchie tend parfois à favoriser la population pénale renvoie précisément à la notion d’équité. Par ailleurs, chez les personnes en burnout, la question du contrôle se traduit par l’évocation de la difficulté à gérer des populations telles que les jeunes, les toxicomanes ou les personnes souffrant de troubles psychiques. On retrouve également le thème du contrôle à travers l’évocation de l’absence de concertation par la hiérarchie, de l’absence de participation des surveillants aux prises de décision. Il ne s’agit donc pas simplement d’agir sur les individus en leur apprenant à mieux faire face au stress, ou de redéfinir l’environnement de travail, mais de redéfinir les attentes, les obligations mutuelles, les interactions employeur employé. Ceci doit permettre un ajustement régulier du "contrat psychologique" passé avec l’organisation.
7.2. Prévention secondaire

Elle cherche à réduire les conséquences du stress, avant qu’elles ne prennent des proportions plus graves. Une critique classique et fréquemment adressée à ces interventions est qu’elles ne cherchent pas à réduire la source de stress mais à apprendre aux employés, les moyens efficaces d’y faire face. Sans "apprendre" aux personnes à faire face aux contraintes de travail, on peut en mettre les moyens à sa disposition, notamment en proposant une prise en charge au niveau collectif et une orientation précoce.

( Une prise en charge au niveau collectif

On retrouve chez Lhuilier la formule suivante « La prévention […] suppose l’existence d’un espace social où les difficultés rencontrées dans l’exercice du métier peuvent être exprimées, où les affects peuvent être évacués, où une prise de distance peut se construire. ». 

L’ouverture d’un espace collectif de dialogue aurait plusieurs conséquences. 

Il permettrait, d’abord, de réduire les conséquences du stress professionnel en levant pour partie, la "règle du silence" qui semble s’imposer quant à l’évocation de la souffrance.(« Le plus dur c’est encore de se dire qu’on ne va pas bien. ») La diminution de la souffrance serait également relative à la constitution des agents en collectifs de travail. Ce dernier semble faire défaut aux personnes en burnout. Le collectif de travail ainsi créé constitue un cadre pour la construction des systèmes d’adaptation aux contraintes de travail, mais aussi pour le développement des capacités de transformation de ces contraintes. La constitution en collectif de travail pourrait alors permettre aux personnes de s’inscrire dans des logiques ayant une meilleure valeur adaptative.

L’ouverture d’un espace collectif de dialogue s’inscrit également dans un objectif de prévention primaire de l’usure professionnelle. On a vu que le collectif de travail permet entre autres, l’élaboration d’un sentiment d’appartenance à une communauté professionnelle, la reconnaissance des différences de pratiques professionnelles comme enrichissantes et complémentaires et la validation tacite de la façon dont est investit l’espace entre travail réel et travail prescrit.

A titre d’exemple on pourrait envisager des rencontres régulières de l’équipe avec la psychologue. Ces rencontres porteraient sur des sujets attenants à la question du stress professionnel tels que la population pénale, la hiérarchie, la notion de risque… Elles pourraient avoir lieu au cours de la période dite de "volante"
 . Les techniques utilisées au cours de ces rencontres seraient des techniques d’animation et de formation (Métaplan, Photolangage, Brainstorming, Philip 6.6…)

( Une orientation précoce

La maîtrise des conséquences du stress professionnel passe par un repérage et une orientation des personnes en difficulté et ce de la façon la plus précoce possible. 

A ce titre, une formation de l’encadrement sur la question de l’usure professionnelle peut faciliter un meilleur repérage et une orientation plus rapide des agents. Par ailleurs, il existe déjà, au CPM, une formation de l’encadrement aux techniques de débriefing. Le burnout étant associé au phénomène de stress post traumatique, il serait alors envisageable d’y associer une partie sur la question de l’usure professionnelle.

Favoriser un repérage précoce passe aussi par une explicitation des réseaux de prise en charge auprès des personnes concernées. En effet, nous avons constaté que peu de personnes connaissaient l’existence d’une cellule de soutien. Par ailleurs, ils ne semblaient pas vraiment connaître les prérogatives des différents acteurs de prise en charge. (Nous nous basons ici seulement sur ce que nous avons pu observer) Les journées d’accueil et de formation des personnes affectées dans l’établissement, constituent une occasion de présenter l’ensemble des personnes ressources présentes au sein de la structure.

7.3. Prévention tertiaire

Elle intervient lorsque l’individu a subi un traumatisme profond. On lui propose un traitement ou une modification, un aménagement des conditions de travail, ceci avec comme objectif le retour à l’emploi (Truchot et Fisher, 2002) Dans ce cas on parle plutôt de traitement, de réhabilitation ou de réadaptation. Au CPM, la cellule de soutien semble favoriser la coordination des différents acteurs de prise en charge. Les personnes rencontrées en entretien et ayant vécu des situations potentiellement traumatiques dans l’établissement, émettent un avis positif sur la façon dont ils ont étés accompagnés.
Conclusion
En résumé, l’étude des modes d’adaptation a consisté pour une part en l’analyse des relations statistiques entre burnout, stratégies d’adaptation et caractéristiques sociodémographiques. Il apparaît que les surveillants les plus jeunes étant rentrés plus tôt dans l’administration et ayant un niveau de diplôme plus élevé soient les plus vulnérables à l’usure professionnelle. D’autre part nous avons tâché de repérer la nature, le sens et les logiques de construction de ces modes d’adaptation. Trois logiques ressortent. Celle de l’ordre négocié, centrée sur le maintien des places institutionnellement dévolues, correspondrait aux agents répondant au profil moyen de la population des surveillants du Centre Pénitentiaire de Marseille en terme d’usure professionnelle. Les personnes en burnout centrée sur l’identité professionnelle, témoignent d’une plus grande difficulté à se constituer en collectif de travail, ce dernier pourrait alors les aider à maintenir l’étanchéité du rapport entre l’intérieur et l’extérieur. Les personnes en accomplissement personnel, se centrent sur l’aspect concret du métier de surveillant, la gestion de la charge de travail qu’elle soit physique ou psychique. Ils identifient des sources de satisfaction internes à leur travail. L’apparente satisfaction qu’ils semblent trouver dans la cohésion d’équipe traduit un sentiment d’appartenance à un collectif qui leur permet de soutenir la façon dont ils font face aux tensions inhérentes à la fonction de surveillant. Dans ce cas il semble préconisé de favoriser la construction des collectifs de travail mais aussi de maintenir les efforts d’orientation et de prise en charge des personnes en difficulté. 
D’autres questions ont été laissées sans réponse par cette étude, leur approfondissement aurait pourtant pu apporter un éclairage sur la question de l’usure professionnelle. Comment se fait–il qu’ils n’y ait pas de réelle représentation de l’Administration Pénitentiaire ? Que signifient des termes tels que réinsertion et social pour eux ? Qu’est-ce qui est en jeu dans la comparaison incessante entre surveillants et détenus ? Quels enjeux se cachent derrière la question du secret médical ? D’où provient le maintien de fausses croyances concernant le SIDA ? A quoi correspond réellement l’image de l’ancien ? Pourquoi les surveillants s’attachent à l’idée que le mythe de la ‘prison bagne’ prévaut dans l’opinion publique ? Quelles sont les réelles incidences des derniers changements au sein de l’institution ? Quelles logiques président à l’insertion ou non des femmes en détention homme ? Quelle est l’étendue du phénomène de harcèlement moral ou de choc post traumatique qui sont parfois des situations concomitantes à l’usure professionnelle ? Nous pourrions également élargir nos investigation à l’encadrement qu’en est–il de son côté ? Quelles représentations, quelles logiques guident leurs pratiques ? 
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� Mise en examen de deux surveillants pour viol sur la personne d’une détenue


� Au cours de cette période, le planning des agents de l’équipe ne suit pas un rythme fixe
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