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Diagnostic & Stratégie

La Parole Collective des Enseignants

Diagnostic de I'érosion du dialogue et leviers de réappropriation professionnelle

Sl Le constat : Un dialogue entrave

99

"A quoi ¢a a servi ?"

(@ Parole descendante : Communication
administrative au détriment de |'échange
pédagogique.

SIGNAUX D'ALERTE

Réunions pergues comme inutiles

Absence de décisions concrétes La question qui cloture trop souvent les temps

@ Isolement individuel : Sentiment d'impuissance

. ) : . collectifs.
5 : 3 Dépossession de I'outil de travail
et crainte du jugement social.

& Les Causes Systémiques ~u Impact sur le Collectif
Le pouvoir de I'ordre du jour
Utilisé pour verrouiller le débat et compacter la parole. 8%
Culture de la performance Mobilisation syndicale (ex: 2 sur 25) Désengagement
Maitrise du temps par le "pilote” au détriment du fond. e moi
Pression administrative Autocensure
Reporting incessant, fiches dialogue, et surcharge de contréle.

Stratégies de Reconquéte

Réactiver le collectif par des actions pragmatiques Structure  Tactique  Informel

1 Restructurer le temps

-~ Seéparer I'administratif du pédagogique.

v Le "Quoi de neuf" : 15 min de partage
meétier.

~ Coproduction de l'ordre du jour et
minutage strict.

Batir la confiance

%, Commencer a 2 ou 3 volontaires (effet
contaminant).

t» Espaces informels : apéros, jeux, liens
conviviaux.

3 Bilan systématique de fin de rencontre
pour ajuster.

Tactiques d'évitement
4 |A (ChatGPT) pour automatiser la
paperasse.

© Désinvestir les cadres imposés trop
rigides.

</ S'appuyer sur des tiers neutres (OCCE,
parents).

"C'est notre métier, on sait ce qu'il faut pour nous, les enfants et les familles."

AFFIRMER LE COLLECTIF



Constat d’'un probléme partagé : L'érosion du dialogue
entre enseignants

La discussion ouvre sur un constat largement partagé : la parole collective entre
adultes dans les écoles circule de moins en moins et devient de plus en plus difficile.
Plusieurs témoignages décrivent des réunions ou I'échange est entravé par des
dispositifs de prise de parole bancals, une organisation déficiente et une
communication essentiellement descendante. Lexpérience de [Speaker 4] illustre
un sentiment d'isolement et d'impuissance a instaurer des tours de parole
respectueux, avec la crainte de “passer pour la chieuse”. [Speaker 6] souligne la
raréfaction de cette parole comme un obstacle indirect a la mise en place d'espaces
d’expression pour les éleves. La frustration s'accroit face a des réunions percues
comme inutiles, ou I'on ne parvient ni a traiter les sujets de fond ni a aboutir a des
décisions, comme le reléve [Speaker 10] qui s'interroge en fin de séance sur “a quoi
ca a servi”. En toile de fond, les participants s'accordent sur la disparition d'espaces
de dialogue professionnel essentiels (ex. conseils des maitres), remplacés par un
pilotage administratif qui laisse peu de place a la pédagogie et aux préoccupations
concrétes des équipes.

Analyse des causes : Pression hiérarchique et culture
de la performance

Les causes identifiées sont largement systémiques. La hiérarchie (direction,
inspection) est décrite comme pilotant les réunions, imposant l'ordre du jour,
monopolisant le temps et priorisant les informations descendantes. [Speaker 4]
évoque un directeur qui “pilote” sans relache, avec des ordres du jour communiqués
au dernier moment, ce qui empéche une réelle association des enseignants a la
préparation. [Speaker 1] rappelle un changement de loi intervenu “juste quand
Blanquer est parti” qui, par exemple au collége, a supprimé l'obligation d’envoyer
l'ordre du jour quinze jours avant aux syndicats et représentants du personnel,
renforcant un contréle hiérarchique de l'agenda (“l'ordre du jour est un endroit de
pouvoir”). Des techniques de contournement du débat sont décrites : garder la
maitrise exclusive de l'ordre du jour, placer les “questions des parents” en fin de
conseil décole, “compacter” la parole pour occuper l'espace.

La culture de la performance est nommée comme cadre explicatif global ([Speaker
1]) : formation a lI'animation centrée sur l'efficacité et la maitrise du temps par le
“pilote”, au détriment des discussions pédagogiques. [Speaker 6] pointe une
stratégie plus large de dépossession des équipes de leur outil de travail (“ce n'était
plus notre école”), avec un pilotage pédagogique croissant via les évaluations
nationales, et un usage des réunions a des fins de reporting. Les anecdotes
abondent : impossibilité d'ajouter des points a l'ordre du jour ([Speaker 10]),



accumulation d'informations a relayer par la direction, contraintes administratives
anxiogeénes (ex. “fiche dialogue” pour les formations), surcharge de documents
pour tout projet ([Speaker 3]), et inflation des contrdles administratifs depuis “cinq
années de Blanquer” ([Speaker 7]).

Les contraintes structurelles accentuent la situation : écoles trés grandes (ex. “17
classes” avec “un conseil des maitres par trimestre” selon [Speaker 11]), ou la parole
du directeur domine (“il parle tout le temps”), sans mise en place concréte. Certains
directeurs subissent eux-mémes la pression hiérarchique ([Speaker 1]) et tentent de
capter l'attention en présentiel, leurs courriels n‘étant plus lus. La fatigue (“en fin de
journée épuisé” - [Speaker 2]) et la pression de l'inspection (ex. exigence de
précision sur une classe de découverte en “mars” - [Speaker 6]) achevent de réduire
l'espace de discussion.

Conséquences sur les équipes : Démotivation,
désengagement et isolement

Les effets sur le moral et la dynamique collective sont marqués : désillusion,
lassitude et désengagement. [Speaker 8] constate des collegues “désabusés” qui
consultent leur téléphone pendant la réunion, avec des décisions non appliquées.
La solidarité est percue comme délitée (“tout le monde essaye de rentrer chez eux”
- [Speaker 8]), et 'engagement chute : “réunion syndicale, 2 personnes sur un
groupe de 25 enseignants” ([Speaker 11]). La difficulté a mobiliser pour des causes
importantes est patente (ex. “2 postes qui risquent de fermer” sans réussir a
motiver pour la gréve ou la discussion - [Speaker 11]). La crainte du jugement freine
les initiatives : [Speaker 9] décrit des propositions percues comme menacgantes (“si
ca réussit... si ca ne marche pas...”) qui alimentent l'autocensure.

Le sentiment d'étre “pas vraiment associé au truc” ([Speaker 4]) rend les arrivées
dans une nouvelle école particulierement difficiles. La temporalité des réunions
aggrave l'impuissance (ex. un point ajouté en fin d'ordre du jour a “13h10" -
[Speaker 10]). La dynamique de groupe se délite dans un “ventre mou” (terme repris
par [Speaker 5]) avec perte d'intérét a se réunir ([Speaker 6]). Des expériences de
mise a |'écart franche sont rapportées : [Speaker 1] relate deux années de non-
salutation par une colléegue apres une contestation minimale sur 'animation de
réunion. En résumé, la perte d'espaces de parole effectifs et la domination de
'administratif conduisent a une spirale négative : moins de projets, moins de
décisions utiles, plus de fatigue et de retrait.

Stratégies de reconquéte : Recréer du collectif et des
espaces de parole



Les participants proposent un éventail de stratégies, pragmatiques et graduées,
pour réactiver le collectif.

e Séparer les espaces et structurer la parole:

o Créer un espace dédié aux informations descendantes de la direction et un
autre, distinct, pour les échanges pédagogiques et les sujets portés par les
enseignants ([Speaker 1]).

o Instaurer des regles du jeu claires et partagées : coproduction de l'ordre du
jour, minutage précis des points, respect du temps (ex. “cinq points, 20
minutes, ca fait quatre minutes par point” - [Speaker 1]), démarrage a

I'heure, tours de parole (“jai terminé”), et animateur neutre sans points
personnels pour éviter les conflits d'intérét.

o Reconnaitre que “limportant” est subjectif : lister les sujets, estimer les
durées, négocier l'ordre de passage en amont, ne pas démarrer sans

consensus, et tenir fermement le budget-temps ([Speaker 1]).

n

o Gérer les sujets longs sans “tyrannie du ‘il faut qu'on décide™ : si on n'y
arrive pas, décider collectivement de reporter, de prévoir une autre
réunion, ou de mieux préparer le point ([Speaker 1]).

o Exemple mis en avant par [Speaker 1] : un directeur a institué “le premier
quart d’heure de tout conseil des maitres” en “quoi de 9 pédagogique”.

e Commencer petit et batir la confiance:

o Démarrer avec “2 ou 3 enseignants” volontaires pour expérimenter une
culture de discussion rigoureuse et contagieuse ; un “groupe de 4 ou 5"
aguerri peut devenir un point critique qui infuse I'équipe ([Speaker 1]).

o Créer des “réunions coopération” volontaires, a cadre clair et objectif
partagé (ex. lire un chapitre puis en discuter - [Speaker 9]).

o Alimenter des petits collectifs informels et conviviaux (ex. apéros
pédagogiques, jeux de société le vendredi - [Speaker 1], [Speaker 7]) ou le
plaisir de se voir permet de relayer des informations utiles et de tisser des
alliances.

o Mettre en place de courts bilans systématiques de fin de rencontre pour
ajuster formats, lieux, durées et ordres du jour, en responsabilisant les
participants sur le processus ([Speaker 1]).

e Alléger 'administratif et aménager des tactiques d'évitement:

o Recourir a I'lA (ex. ChatGPT) pour la rédaction des volets administratifs des
projets et réduire la charge de documents ([Speaker 7]).

o “Désinvestir le conseil des maitres” lorsqu'il est phagocyté par
'administratif, en recréant des espaces paralléles a visée pédagogique
([Speaker 1]).



o Proposer des réunions ciblées sur projets via des canaux informels (ex.
groupe WhatsApp - [Speaker 11]) pour “réamorcer la machine” et
reconqueérir 'lengagement ([Speaker 5]).

o Exploiter les marges de liberté la ou “personne ne nous contrdle” pour agir
“en toute tranquillité et sérénité”, garder son calme et “désobéir gentiment”
sans se rendre vulnérable aux représailles ([Speaker 5]).

o Utiliser des leviers externes et neutres pour faire passer des idées sans
endosser le réle du “relou” (ex. passer par 'OCCE - [Speaker 6]) ou
s‘appuyer sur les évaluations d'école demandées par l'inspection pour
convaincre la direction ([Speaker 5]).

o Ajuster les réunions parents de rentrée : envoyer le contenu en amont par
mail, commencer par les questions des parents pour éviter l'effet “on
saoule” ([Speaker 5]).

e Refaire du collectif au plus petit dénominateur commun:

o Mener une “bataille” pour reformer des alliances et affirmer : “c’'est notre
métier, on sait ce qu'il faut pour nous, les enfants et les familles” ([Speaker
6]).

o Se garder du temps pour des choses positives, redémarrer a partir de
petits espaces, et accepter que la premiére séance puisse produire peu
pour installer un “cercle vertueux” ([Speaker 1], [Speaker 6]).

Dans lI'ensemble, la stratégie s'articule autour d'une double dynamique : reprendre
le contréle des formats et des temps de réunion par des regles explicitement
négociées, et reconstruire le tissu relationnel via des espaces informels, conviviaux,
et des actes de pragmatisme face aux contraintes administratives.

Action Items

Aucun item d'action explicitement décidé et attribué n'a été identifié dans les
échanges.



