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Il n’y a plus deux poles séparés avec prééminence de l'un
ou de l'autre, mais deux pdles en constante interaction. La
vision véhiculée par ce courant nous semble beaucoup plus
proche de la réalité mouvante, complexe, et interactive a
I'intérieur de laquelle évoluent les acteurs hospitaliers.

Bien que I'ensemble des concepts soient utilisés en per-
manence (cf. L’acteur et le systéme) nous choisissons de
présenter ici ceux qui nous paraissent les plus importants,
les plus novateurs et surtout susceptibles d’opérer une trans-
formation importante dans les modes de pensée et d’analyse
appliqués a I'hdpital.

Pour plus de commodité, nous présentons d’abord les
concepts susceptibles d’éclairer la notion d’acteur et ensuite
ceux susceptibles d’éclairer la notion de systéme, bien que
les deux soient en permanente interaction.’

L’acteur

La potion d’acteur implique deés le départ une vision tres
différente de la place de I'individu dans I'organisation. Alors
que I’école de I’Organisation scientifique du travail considere
Iindividu comme un agent, c’est-d-dire agi par 'organisation
et totalement interchangeable, I’Ecole des relations humaines
le considére comme un sujet unique et original, modelant
chaque fois la situation par sa personnalité.

La notion d’acteur implique que l'individu est toujours
actif dans le sens ou il influence la situation dans laquelle
il se trouve. Cette notion d’acteur implique aussi qu’il posséde
toujours une marge de manoeuvre et donc une part de liberté,
méme si elle est réduite. C’est-a-dire que I’acteur n’est jamais
totalement contraint par 1’organisation.

Dans cette optique, cet acteur sera donc toujours en partie
imprévisible et actif, méme dans le cas extréme de la passivité

ter utilement Ph. Bernoux, La sociologie des organisations, collection Points,
Editions du Seuil, Paris, 1985.



totale, qui peut alors dans cette optique et de facon paradoxale
étre considérée comme une conduite €éminemment active.

Des femmes de ménage qui décident dans un service
hospitalier de faire le strict minimum, d’obéir passivement
aux ordres hiérarchiques ont en fait une conduite trés active
dans le sens ou celle-ci influence le travail des autres acteurs
et par voie de conséquence le.résultat final. Dans ce cas
précis, elles sont proches de la gréve du zéle et empéchent
tout ajustement, toute adaptation, toute souplesse pour
répondre aux imprévus si fréquents dans les services hospi-
taliers.

Ce concept d’acteur va conduire a se poser des questions
inhabituelles sur les acteurs, méme si la premiére impression
est plutdt celle d’'une organisation rigide, trés réglementée,
hiérarchique et contraignante dans laquelle les acteurs parais-
sent avoir peu de place. .

On cherchera alors tout particulierement ou sont les
contraintes, mais aussi les ressources des acteurs et comment
ils peuvent les utiliser a travers les marges de manceuvre
(toujours présentes) que la situation leur propose 2.

Le concept de rationalité

Ce concept stipule dés le départ que chaque acteur a
raison. Méme si sa conduite parait de ’extérieur complétement
irrationnelle, la mise en application du concept de rationalité
va permettre de comprendre pourquoi dans un premier temps
chacun a raison de son point de vue, c’est-a-dire a partir
de sa position particuliere dans le systéme.

L’enquéteur va devoir suivre la logique propre de 'acteur.
Il lui faut alors se mettre complétement a la place de ’acteur,

2. De nombreux auteurs ont analysé ces phénomenes. Bruno Bettelheim,
dans le récit de son expérience des camps de concentration, montre comment,
dans une organisation totalement privée de liberté, I'individu peut toujours
utiliser des ressources existantes. Dans le cas présent, il les utilise pour sa

survie. B. Bettelheim, Le caeur conscient, collection Pluriel, Laffont, Paris,
1972.
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346 ANNEXES

en fonction des ressources et des contraintes de la situation.
Elle inclut Ia notion de but mais non celle de calcul (au
sens militaire du terme). En ce sens, une stratégie peut trés
bien étre inconsciente.

Ces concepts de rationalité et de stratégie permettent de
comprendre que les conduites adoptées par les acteurs au
sein de I’organisation une sont pas le seul fruit des tendances
personnelles, mais sont orientées par la place et la position
des acteurs dans le systeme.

En d’autres termes, pour accomplir leurs objectifs ou leurs
missions le mieux possible, les acteurs ont besoin d’adopter
des conduites pertinentes en rapport avec leur position dans
I'organisation.

Plus l'organisation est complexe et spécialisée (ce qui est
le cas de I’hopital), plus les rationalités sont multiples et
plus les stratégies qui leur correspondent vont étre différentes,
divergentes, voire se trouver en opposition. Ce qui débouche
tout naturellement sur le phénomeéne du pouvoir dans le
sens ou la stratégie d’un acteur trouve sa limite dans celle
des autres acteurs.

L’utilisation des concepts de rationalité et de stratégie’
d’acteur montre que les acteurs n’agissent pas gratuitement
ni au hasard de leurs humeurs, mais avec des logiques,
induites par le contexte, tout en gardant une liberté et des
marges de manceuvre.

La contingence est inscrite dans ces concepts mémes et
signifie que deux situations ne se ressembleront jamais tout

a fait, quand bien méme on pourrait leur trouver de nom-
breuses caractéristiques communes.

Le systéme

La notion de systéme implique une vision d’ensemble a
I'intérieur de laquelle les différentes parties sont en interac-
tion. Les relations entre les différents éléments de I’ensemble
sont tout aussi importantes que les qualités propres de ces
éléments. Le systéme est finalement défini par I'interdépen-

.des acteurs inteIvi
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(par les statuts, les reglements, les organigrammes) et cepen-
dant essentiel pour la marche de I’organisation *.

Ceux qui la(les) maitrise(nt) par leur savoir ou leurs
ressources pertinentes, sont les acteurs qui ont un pouvoir
réel dans l’organisation. Celui-ci se superpose parfois au
pouvoir formel mais pas toujours.

Le concept de zone d’incertitnde, outre lc fait qu’il permet
bien souvent de trouver le point clé du fonctionnement
autour duquel tous les autres s’articulent, a le mérite de
faire raisonner autrement sur le pouvoir dans l’organisation.

La vision classique du pouvoir comme un attribut fixe de
telle ou telle catégorie ou telle ou telle classe sociale est le
plus souvent statique; elle fige les différents acteurs en
protagonistes qui s’affrontent autour d’une part de pouvoir
abstraite.

Le pouvoir congu comme la maitrise d’'une zone d’incer-
titude essentielle a la marche de 'organisation oblige & une
vision plus concréte et réaliste du pouvoir, et permet éga-
lement d’envisager les pouvoirs comme des éléments fluc-
tuants, dynamiques, évolutifs puisqu’ils sont liés aux zones
d’incertitude, elles-mémes mouvantes dans 1’organisation °.

4. M. Crozier, dans son ouvrage Le phénomeéne bureaucratigue, développe
le cas du monopole industriel dans lequel les ouvriers d’entretien utilisent
la zone d’incertitude que représente la panne des machines, pour assurer
leur pouvoir dans I’atelier. A I'hopital, nous rencontrons des zones d’incertitude
majeures qui se présentent toujours comme des ressources indispensables
pour accomplir le ‘travail et cependant non prévisibles dans l’organisation.
Elles tournent souvent autour de l'expertise (médicale bien sir mais pas
seulement) des informations utiles, (ici les secrétaires ou les aides-soignantes
possédent souvent des informations capitales sur le malade), des relations
avec l'environnement interne ou externe. Les agents hospitaliers (¢f. le cas
de I'hopital intercommunal) qui sont anciens, connaissent tous les services
de I'hdpital et ceux qui y travaillent, maitrisent une zone d’incertitude cruciale
pour le fonctionnement de leur unité.

5. Pendant les années de croissance, les zones d’incertitude de V'entreprise
ont été trés liées a son développement commercial, 4 la connaissance et a
la conquéte de nouveaux marchés. Ceux qui étaient & la marge du systéme
a la fois dans l'organisation et en prise sur I’environnement client (vendeuts,
représentants, commerciaux) maitrisaient des zones d’incertitude essentielles
pour le développement de I'organisation puisqu’ils connaissaient le décideur
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