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L"ENTRETIEN

De Marc Jean et France Desjardins avec

L’ENTRETIEN

Ian Segers
Animateur en éthique organisationnelle

Photo : Sophie Gagnon-Bergeron

Les enjeux éthiques surgissent dans nos pratiques sans s’annoncer et souleévent bien des questions! En
PME par exemple, quels sont les critéres d’achat pour un produit? Le moins cher ou le plus écologique?
Bien souvent, on ne se doute pas qu’une partie de la décision est de nature éthique. Pourtant les valeurs,
meéme si elles sont souvent silencieuses, donnent un sens a nos décisions, a notre travail, a2 nos vies. Un
praticien de 'accompagnement en éthique peut intervenir en appui a des équipes dans 'expérimentation
d’une démarche éthique. D’ou l'idée retenue par Ian Segers : pour lui, co-construire du sens pour en
donner a nos actions devient un exercice capital. Le voici dans un entretien qu’il a bien voulu accorder a

O&T, sur et a partir de sa pratique.

oo Bonjour lan Segers. Nous sommes tres henrenx: de vous
accueillir. Mon lien (celui de Mare Jean) avec vous est certes
intellectuel, mais j'ai aussi de la reconnaissance pour le mémoire
gue vous avez, réussi ici a 'UQAC dans une perspective éthique
alors que javais le bonbeur de vous accompagner. En guise
d'introduction, pourriez-vous nous dire gui vous éfes?

Ian Segers. Tout d’abord, merci pour cette invita-
tion. Cest fantastique que ce numéro de la revue
Organisations & Territoires soit entierement dédié a
I’éthique parce que ce discours est plutot discret et
pas toujours trés populaire dans nos pratiques
organisationnelles.
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Qui suis-je? Je peux découper mon travail en trois
grandes sphéres d’intervention.

Tout d’abord, je suis chargé de cours en éco-conseil a
PUQAC dans plusieurs départements, mais tout pat-
ticulicrement dans le diplome d’études supéricures
spécialisées (DESS) en éco-conseil. Ce programme
vise a former «des agents de changement dans un
monde changeant, mais qui ne veut pas trop chan-
ger »! Globalement, avec notre cetcle de formation,
nous formons des étudiantes et des étudiants a inter-
venir dans les problématiques socio-écologiques
(enjeux énergétiques et agricoles, de mobilité, gestion
de conflits, changement dans les organisations) dans
une perspective de « fransition socio-écologigne ». On
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essaye d’observer et de comprendre les enjeux de ma-
niére transdisciplinaire, c’est-a-dire a travers une
diversité de savoirs théoriques, pratiques, et tradition-
nels dans une intention de transformation, ’action. A
titre d’exemples, nous allons analyser les enjeux éner-
gétiques dans un contexte de changement climatique
a partir du point de vue d’une personne travaillant
chez Hydro-Québec, d’'une autre dans I'industrie des
hydrocarbutes, d’'un citoyen d’un pays en voie de
développement, dun groupe écologiste, d’un
membre des Premiéres Nations, etc. Ensuite, nous
tentons d’examiner cette problématique a partir de
différents angles théoriques (économique, anthropo-
logique, bio-physique et évidemment, éthiquel), puis
nous articulons ces éléments dans une activité d’inté-
gration des acquis ou nous tentons d’imaginer des
solutions complexes.

En éco-conseil, je me charge plus particulierement
des contenus relatifs aux sciences humaines et
sociales. Mon role est de guider les étudiants dans
leur compréhension éthique et anthropologique
des enjeux socio-écologiques, dans apprentissage
du dialogue et de I’éthique du dialogue, ainsi que
I'accompagnement de groupes et de leurs inévi-
tables conflits. L’objectif est d’aider les éco-
conseillers dans leur future fonction d’interface et
de communicateur-communicatrice ou ils seront
souvent pris entre l'arbre et Iécorce, entre les
différentes parties prenantes d’une organisation,
entre différentes valeurs contradictoires ou en
pleine controverse socio-écologique!

Ensuite, j’ai une pratique professionnelle d’accompa-
gnement de groupes a partir de processus participatifs par
le dialogne, une posture que j’ai développée lors de I'éla-
boration de mon mémoire en éthique. J’accompagne
les groupes a identifier, 2 comprendre et a régler
différents types de tensions relatives aux enjeux socio-
écologiques qui touchent essentiellement des enjeux
éthiques, des valeurs et les finalités organisationnelles.
Ce lien important avec la pratique me permet de don-
ner de nombreux exemples dans mes cours afin que
les grandes théories ne solent pas désincarnées;
comment, a titre d’exemple, le «je-tu-il » de Ricceur
peut-il se matérialiser dans la vie concréte.

Enfin, le troisieme volet de mon travail, que j’affec-
tionne tout particulierement, est la recherche. Dans
Papproche praxéologique que jutilise, on dit sou-
vent qu’il y a dans la pratique des savoirs qui sont
cachés. C’est une possibilité incroyable de pouvoir
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utiliser ce que je fais sur le terrain et d’y porter un
regard scientifique, détaché un peu de la pratique,
mais éclairé par des connaissances théoriques. Et
évidemment, tout cela s’integre dans les contenus
enseignés au DESS en éco-conseil. Mais il faut aussi
comprendre que si je parle au « je », tout ce travail,
enseignement-pratique-recherche, ¢a se fait tout le
temps en relation avec d’autres personnes, avec
d’autres groupes.

Votre travail est donc subtil. Vons étes somvent obligé de
décoder les disconrs, les difficultés de la pratique organisa-
tionnelle pour mienx: intervenir?

I. S. Effectivement, il faut souvent les décoder. 11
est tres rare qu’on m’appelle pour me dire claire-
ment « nous avons un conflit de valeurs, on aime-
rait que tu viennes travailler avec nous pour
résoudre ce dilemme!». Clest pour cela que la
recherche est intéressante : elle permet de se poser
des questions sur la pratique, que dans la pratique,
on n’a pas toujours le temps de se poser.

Sur le plan pratique, comment débutent vos interventions
dans les organisations?

I. S. Ca commence souvent par: «on a un
probléme, on ne sait pas comment le régler », ou
«il y a un malaise difficilement identifiable dans
Porganisation », mais le plus souvent c’est « lan,
pourrais-tu venir animer notre rencontre? ».

La plupart du temps, on m’appelle pour des ques-
tions portant sur la transition socio-écologique ou
le développement durable. Une organisation se
pose des questions, se rend compte que la finalité,
le sens de son action, ne correspond pas avec ce qui
se passe dans la pratique. Il a un écart entre ce qui
se passe maintenant et une vision du futur; c’est
souvent di a un écart entre des valeurs qui ne peu-
vent pas étre actualisées dans la pratique.

Par exemple, j’ai accompagné pendant un peu plus de
deux ans une organisation publique dans le secteur de
I’éducation dans I’élaboration et la mise sur pied d’une
politique de développement durable. Concrétement,
les organisations veulent qu’un dossier de ce genre se
regle rapidement. On engage quelqu’un pour éctire
une politique; on espére quen deux semaines tout
sera réglé et quon pourra la faire adopter sans
encombre. Mais le collegue avec qui je travaillais sur
ce dossier m’a dit « ce n’est peut-étre pas une bonne
idée d’écrire cette politique aussi rapidement. Cela
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serait plus constructif si nous allions consulter les
membres de I'organisation et que nous réfléchissions
en groupe sur ce qu'est le développement durable ».
Pour entreprendre une démarche de la sorte, il faut
prendre du temps collectivement, car on ouvre des
discussions délicates a propos de la surconsommation
des ressources naturelles, sur les iniquités dans la
répartition des richesses, sur le saccage de I'environ-
nement, sur le fait que les générations futures ne pour-
ront peut-étre pas jouir d’'un monde « biodiversifié »
comme le noétre et pour permettre de questionner les
valeurs d’aujourd’hui et de se demander si elles sont
encore adaptées a ce qu’on a envie de voir dans un
futur pas si lointain. Ca, eh bien, ¢a peut te « shaker »
de lintérieur!

Donc, mon ancrage éthique est vite mobilisé; je fais
émerger des valeurs qui, au fond sont souvent pré-
sentes, mais qui ne sont pas nécessairement percues
ou dites, elles sont clandestines. ..

Quels sont les outils que vous utiliseg pour intervenir dans une
organisation?

I. S. De maniere générale, je regroupe mes outils dans
ce que jappelle les processus participatifs par le
dialogue. Dans I'organisation publique dont je parlais
plus tot, on a tout d’abord organisé de courtes forma-
tions participatives sur le développement durable, on
a expliqué pourquoi leur politique de développement
durable devrait étre écrite en collégialité. On a donc
décidé de créer un groupe de travail avec la plus
grande diversité de personnes, soit des administra-
teurs, des professionnels, des employés de soutien,
des usagers, afin d’avoir une espece d’écologie organi-
sationnelle la plus transversale possible parce quune
politique de développement durable, dans le meilleur
des cas, c’est transversal.

Puis, on a organisé ce qu’on a appelé « les matinées du
développement durable » afin de provoquer des ren-
contres et des discussions autour des projets de déve-
loppement durable. Au début de chaque rencontre,
on invitait les membres d’une école a témoigner de
leur projet, ou de la mise en ceuvre de leur politique
de développement durable. Mais, c’est vite tombé sur
le travers suivant: « voici notre projet, il est extraordi-
naire, nous sommes les meilleurs, nous avons réussi a
faire ¢a et on s’en fait une joie collective! » (Il s’agit
d’une caricature, heinl).

Revue Organisations & Territoires * Volume 27 ¢ N° 3+ 2018

On s’est rendu compte que racontés de cette manieére,
ces projets-1a, si beaux soient-ils, pouvaient difficile-
ment étre transférables. Par exemple, si une organisa-
tion, grice a ces objectifs de développement durable,
décide de réaménager et de redonner vie 4 un marais
qui se trouve sur son terrain, cette réussite est impor-
tante a célébrer et intéressante d’'un point de vue
expérimental, mais inutile pour une organisation qui
n’a pas de marais.

La ou Iéthique devient intéressante, c’est lorsqu’elle
met la lumiere non plus sur la « réussite » du projet,
mais plutdt sur ses finalités, sur les apprentissages de
coopération, de co-construction qu’a apporté la réali-
sation du projet. Bref, de se dire : qu’est-ce qui a pet-
mis que votre projet fonctionne? Comment vous
étes-vous entendus avec la direction? Comment avez
trouvé le financement? Comment avez-vous mobilisé
les usagers, les enseignants, les éleves les profession-
nels? Clest cette expertise qui est transférable! En se
concentrant sur les mécanismes des projets, on est
passé d’une certaine culture ou les organisations
étaient plus ou moins en compétition a une culture de
la collaboration. Donc, le passage de la compétition
vers la collaboration, 2 mon avis, c’est vraiment un
changement de posture éthique, c’est-a-dire une
reconfiguration du systéme de valeurs qui est en place.
11 faut souvent transformer cette habitude a la com-
pétition en quelque chose d’autre, basée sur la bien-
veillance, écoute, la collaboration. Une telle posture
a souvent petmis de faire débloquer beaucoup de
choses.

Grice d votre accompagnement et au dialogue inscrit dans une

perspective éthigue, les gens ont pu réaliser qu'il'y avait une forme
de transférabilité des connaissances organisationnelles qui deve-
nait possible?

I. S. Oui, et c’est pour cette raison que je patle
d’éthique appliquée. Mais il faut faire attention! Dans
ces matinées du développement durable, si la posture
éthique s’est transformée au fil des rencontres, ce
changement particulier n’est pas transférable. C’est
comme le marais. Ce qui est transférable, ce sont les
méthodes d’accompagnement centrées sur le dialogue
qui elles, permettent d’essayer d’autres stratégies que
la compétition et I'argumentation. C’est la capacité a
favoriser l'intersubjectivité qui rend possible la co-
construction des projets vraiment innovants, c’est ¢a
qui est transférable, et ¢a s’apprend.
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Lors de vos interventions, est-ce que vous avey vécu des
embiiches, des difficultés ou méme des résistances?

I. S. Je vais dire quelque chose d’'un peu bizarre.
Quand on m’appelle, c’est souvent a cause de résis-
tances! Bien souvent, les résistances existent bien
avant que jintervienne. Parce quil y a un constat
d’échec, « on est devant un mur, on tourne en rond »,
ce genre de mots. Jarrive souvent dans
'organisation a un bon moment pour fluidifier les re-
lations entre les gens. Avec la pratique du
dialogue éthique et par Peffort d’inclusion qu’elle de-
mande, le groupe se met dans une dynamique parti-
culiere, se place dans une perspective autre et la résis-
tance, c’est fait quon a de la
difficulté a concevoir un probléme comme étant aussi
un probléme éthique. Les problemes éthiques sont
souvent camouflés sous un probleme économique,
un conflit de groupe, un probleme politique. En fait,
c’est ¢a que je remarque le plus souvent comme résis-
tance. Mais il y a aussi des résistances a propos de la
démarche participative en tant que telle et de la prise
de décision en commun. Comme cette facon de faire
aplatit les pouvoirs, ou du moins les réorganisent le
temps du processus, parfois, pour certaines pet-
sonnes, c’est per¢u comme une de perte de pouvoir.
Il y a aussi des personnes qui considerent que patler
d’éthique, d’émotions, de gestion de groupe, c’est une
perte de temps, du blabla. Et aussi, il y a des gens qui
ne sont pas habitués a discuter dans un cadre éthique
et qui hésitent a prendre la parole de peur de se faire
juger. Et il y a bien sur les résistances « organisation-
nelles » et administratives qui parfois viennent limiter
le pouvoir d’agir, vous savez, ces fameuses « résis-
tances aux changements »?!

souvent le

Est-ce que les résistances peuvent aussi étre de nature
psychologigue?

I. S. Oui, et psychosociologique aussil 1l peut y avoir
des conflits entre les personnes, avec la direction. Ce
sont souvent des contflits de pouvoir dans les groupes.
Lorsque I'on regarde derriere ces conflits, on voit sou-
vent des valeurs en contradiction, ce qui peut donner
place a des dilemmes importants. On croit que les
valeurs, c’est quelque chose d’individuel, qui ne se
négocie pas. On est vraiment dans le «je» ou le
«soi» Dans mes interventions, j’essaye impérative-
ment de déconstruire cette préconception et je sut-
prends lorsque jaffirme que «les valeurs sont tout a
fait négociables ». 1l est légitime de porter en soi des
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valeurs qui ne sont pas celles portées par 'organisa-
tion pour laquelle tu travailles et que ces mémes
valeurs ne soient pas les mémes que celles véhiculées
par la société. Mais comme collectif, comme groupe,
on doit étre capable de se définir un cadre éthique, un
horizon moral, un réservoir de sens. Cest lorsque
cette prise de conscience collective est faite quune
discussion peut vraiment s’ouvrir sur la construction
d’un réservoir de sens et sur une hiérarchisation des
valeurs au sein de P'organisation. D’ou I'importance
d’'un dialogue différent de Pargumentation ou du
débat. Le dialogue ouvre un espace de sécurité dans la
conversation; il y a comme une éthique de la bienveil-
lance, du care, qui fait que les gens se sentent a 'aise de
discuter, et d’aboutir a quelque chose de concret.

Pourriez-vous nous donner un cas concret de réconciliation entre
des valenrs?

I. S. Il y a quelques années, j’ai accompagné un
comité stratégique dans une université. Ce comité
avait un mandat complexe qui visait, entre autres, a
questionner Iidentité de I'université, le tout dans un
climat général assez tendu. Un conflit important pot-
tait sur la valeur de responsabilité comprise différem-
ment par deux groupes. En d’autres termes, I'idée de
responsabilité était portée par deux camps distincts.
Pour les uns, la responsabilité, c’était de respecter les
directives du gouvernement, d’en respecter les lignes
directrices en période d’austérité. Tandis que pour les
autres, plus liés a la mission de université, la respon-
sabilité, ¢’était d’assurer dans les meilleures conditions
I’éducation, la recherche et la création. Pour étre res-
ponsables, les uns devaient pouvoir remplir ces
taches. Mais, les décisions budgétaires et des coupures
limitaient atteinte de la mission et donc ils ne se sen-
talent plus en mesure d’actualiser leur valeur de res-
ponsabilité. Une des tensions provenait donc d’une
confusion dans cette valeur qui traduisait deux idéaux
différents. Dans ce cas, la réconciliation s’est produite
par une hiérarchisation des contenus de cette valeur,
en commengcant par la mission...

Commient vous y prenez-vous pour intervenir auprés d un groupe
qui présente un point de rupture ou un conflit, et en amener les
menmbres a nn dialogue, un compromis? Quelles sont, selon vous,
les conditions favorables qui doivent étre mises en place?

I. S. Je vous dirais quil y a des conditions défavo-
rables, comme des rapports de force trop inégaux ou
l'utilisation du pouvoir comme moyen de domina-
tion : la domination de l'argent, la domination des
hommes sur les femmes, la domination des humains
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sur la nature, la domination par la hiérarchie, par le
statut social, etc. Toutes ces structures de domination
sont présentes dans une organisation. Ces liens auto-
ritaires tuent le dialogue, briment la créativité et créent
des distorsions dans les rapports tant sociaux qu’éco-
logiques. J’ai la ferme conviction que la domination
n’est pas une attitude convenable pour favoriser les
discussions bienveillantes et faire progresser la condi-
tion humaine. Il faut alors essayer de rebatir des rap-
ports sociaux autrement et c’est ¢a le plus difficile.
Cela prend beaucoup de temps.

Dans mes interventions j’essaye d’ouvrir des passages
vers des espaces de rencontres horizontales de ma-
niere a défaire les zones de tension, de
domination. Je ne modifie pas directement la gouver-
nance des organisations; jessaye plutot d’aplanir pour
un temps les rapports de force, les rapports de domi-
nation pour permettre aux gens de se placer dans une
posture d’écoute, de délibération éthique et d’essayer
autre chose. Il faut construire une espéce de mem-
brane de sécurité, un safe space et accepter le fait qu'on
rééquilibre les pouvoirs. Et ce qui se passe dans les
groupes apres ¢a, c’est parfois déconcertant : tout
d’un coup, les gens qui n’étaient pas habitués a patler
liberent leur parole, les décisions se prennent
autrement. 1l y a plus de rires et de convivialité et les
conversations sont autrement plus créatives. Puis ¢a,
jaime ¢al C’est une des raisons qui me font aimer les
processus éthiques. Ca donne un sens a mon travail.

Est-ce possible que les votes que vous empruntez pour faire votre
travail en éthique consistent a donner a un groupe !'indication
qu'il est capable de construire une relation de confiance?

L. S. Oui. Mais il y a des fois ou ¢a fonctionne, d’autres
pas. La confiance, ce n’est pas quelque chose qui est
préalable, de déja donné, la. La confiance se construit
dans le temps. Je travaille parfois avec des groupes qui
sont en conflits ouverts ot les positions sont tres cam-
pées, ou les rapports de pouvoir sont trés présents de-
puis de nombreuses années. Il devient donc difficile
d’en arriver a un équilibre, voire impossible. 1l faut
donc procéder autrement. Si on a assez de temps, j’es-
saye de travailler sur ’égo. Quand on enléve un peu
notre carapace, on est moins dans I’égo et on est plus
dans I’écoute. Et si on sort de nos préjugés, on peut
accepter que certaines idées, parfois contradictoires,
puissent bien aller ensemble. Souvent, au fil des ren-
contres, il y a moyen de les conjuguer et la, les gens
retrouvent du plaisir a étre ensemble, ils rigolent. .. Je
fais souvent des blagues lorsque j’anime, je me mets
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en danger. Je ne me prends pas trop au sérieux. Si jai
un travail sérieux a faire, il faut quand méme avoir une
certaine forme de...

D autodérision?

I. S. Dautodérision, vous avez raison. On est la pour
discuter, on est vivant et I'idée, c’est qu’on est aussi la
pour célébrer notre capacité a vivre ensemble!

Lorsque vous animez une intervention de grompe, qu'en
est-il de [orientation que vous préconisez, des régles que vous
vous donnez, pour travailler?

L. S. Oui et non. ’accompagnement de groupe avec
des processus participatifs par le dialogue est tres ri-
goureux, mais comme je travaille directement avec
des humains, je n’ai pas le choix d’adapter mon inter-
vention a tout moment dans 'action. Lorsque j’anime
des processus éthiques, le canevas de mon processus
est tres clair dans ma téte, je sais par quelles phases le
groupe va passet, je sais vers ou on se dirige, mais je
demeure un accompagnateut. Je m’occupe du conte-
nant, du respect et de P'application des regles du dia-
logue, du cadre normatif, ce que j’appelle I'éthique du
dialogue. Si le groupe peut coconstruire ses propres
regles, il doit quand méme impérativement accepter
des regles de discussion dans lesquelles il va fonction-
ner. La souplesse est plutot au niveau du fond, car on
ne connait pas d’avance la destination d’un tel chemi-
nement en éthique. Il faut de la souplesse pour que le
groupe puisse réfléchir et coconstruire un cadre de va-
leurs cohérent. La rigueur s’installe dans la fluidité du

groupe.

Dans l'alternative on l'incertitude régne selon la destination a
atteindre, comment vous positionnez-vous?

I. S. Je vous dirais que la fluidité vient avec l'incerti-
tude, Cest-a-dire qu'on sait d’ou l'on part avec le
groupe, mais pas ou cela va se terminer. Mais je suis
tres a aise avec cette incertitude, elle est stimulante.
Par contre, certains groupes a 'occasion se posent des
questions : « OK, la ¢a fait trois heures qu’on patle, on
a plein de points de vue différents souvent irréconci-
liables, notre conception du monde est également dif-
férente ainsi que nos valeurs. On va faire quoi avec
¢ar On s’en va ou? ». C’est a ce moment précis dans
Paccompagnement de groupe, ot on entre dans une
zone de turbulence, une zone ou tout peut s’efftiter.
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Comme animatenr, vous arrive-t-if d'avoir limpression de vous
trouver dans des gones de turbulence?

L. S. Oui! Et c’est dans de telles situations que les qua-
lités de facilitateur deviennent trés importantes. Cest
a ce moment que les gens me disent [souvent avec une
angoisse dans la voix] « lan, tu ne guides plus tien,
tout se défait! ». Je leur réponds alors « non, on est en
train de toucher au plus important! » Clest lorsqu’on
se trouve dans cette zone de turbulence quon re-
marque la diversité des idées et des points de vue et
que parfois on est submergé! Comme facilitateur on
ne peut pas laisser en plan un groupe ouvert devant
trop d’interrogations et de possibilités. On risque de
démobiliser les membres. Rendu 13, notre travail est
de faire converger les idées, d’en faire la synthese, puis
de s’assurer que tous les points de vue, toutes les va-
leurs, toutes les finalités ont bien été abordés. On doit
avoir ’habileté de prendre des idées qui, a premicre
vue, sont comme divergentes et essayer de les faire
converger vers des points de rencontre. C’est un tra-
vail d’agencement d’idées collectives, on travaille dans
la dentelle!

S’il a des zones de résistance par rapport a l'incertitude
C’est parce que ce n’est pas 1 plus 1 fait 2 en éthique.
1l faut coconstruire donc, construire avec les autres
une solution qui, dans les circonstances, va étre la
meilleure. Ce n’est pas un processus linéaire.

Vous arrive-t-il d'amener les membres du groupe sur des che-
mins qui lenr sont sonvent inconnus?

I. S. Ces interventions font vivre aux membres du
groupe une expérience qui est assez inhabituelle.
Parce que lorsqu’on subit des rapports de force, on
est toujours dans notre petite case ou dans un role
prédéterminé, mais tandis que lorsqu’on participe a ce
type d’accompagnement, les roles deviennent beau-
coup plus poreux. Tout d’'un coup, il y a une expé-
rience humaine qui se vit. On se sent écouté, il y a
comme un inconnu... j’ai de la difficulté a nommer
ce qui se passe vraiment, mais le groupe ne sort pas
indemne d’un tel processus. 1l y a des gens qui ont
participé a certains de ces processus et qui m’en repar-
lent des années plus tard. Ce fut pour certains un
point tournant dans leur manicre d’aborder leurs rap-
ports aux autres, dans leur maniére de comprendre les
groupes, d’animer des rencontres. Je pense qu’ils ont
fait Pexpérience de I’écoute, du dialogue, de la décision
partagée, de rapports sociaux plus pacifiés, le temps
du processus.
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Vous avez mentionné que parfois, certains groupes ne vont pas
an bout du  processus ou se retirent tout Simplement.
Selon votre excpérience, quelles ont ¢t¢ les raisons pour
lesquelles les gronpes se retirent?

I. S. Il y en a plusieurs. J’ai une expérience en téte ou
le conflit touchait la question de I'exploitation des
hydrocarbures en Gaspésie. On a donc organisé un
grand dialogue public sur la question des hydrocar-
bures, dans sept endroits différents en Gaspésie et les
Tles-de-la-Madeleine. On était liés avec la compagnie
pétroliere, avec des élus locaux, avec les MRC, mais
aussi avec d’autres groupes. Nous, on proposait un
dialogue public sur la question des hydrocarbures en
Gaspésie dans I'idée d’avoir une discussion de fond
sur le sujet et d’influencer la future loi sur les hydro-
carbures, qui est plus ou moins arrivée a terme
aujourd’hui. Et I'organisation avec qui je travaillais a
I'époque était en partie financée par la compagnie
pétrolicre... Donc, trés vite, notre processus a été
percu comme étant suspect, non neutre, partial.

Que s'est-il passé plus précisément?

I. S. La tension sociale était déja assez élevée et,
pour certains, on était 4 la solde de la compagnie,
ce qui a mis encore plus de tension dans les
groupes. Et en plus, on avait une logistique techno-
logique qui n’était pas a notre avantage parce qu’on
ne la maitrisait pas bien et puis, comme on était
dans différents lieux en méme temps, ce n’était pas
facile de bien encadrer I’éthique du dialogue, les
worlds café. Tout ¢a a vraiment engendré un climat
conflictuel pendant les animations et a plusieurs
endroits. Nous, on savait qu’il allait y avoir des ten-
sions. On avait préparé les gens, mais ¢a a pris tel-
lement d’ampleur ce conflit-la que les gens ont eu
peur de ce qui se passait. IIs ont eu peur de la prise
de décision qui allait s’ensuivre et nous, on a été mis
dans une situation ou on n’était plus crédibles.

Comment vous étes-vous sortis de cette expérience de travail?

I. S. On a juste fait une rencontre, on avait une série
de rencontres prévues, on a fait la premiere série et
apres ¢a, on a été obligés d’arréter. Ca a été une expé-
rience treés douloureuse aussi parce que je me suis fait
rejeter par ma propre base, quelque part, c’était drole,
mais... pénible. Ca a été vraiment un moment char-
niére et a la suite de cette expérience, nous avons fait
un apprentissage important : il faut aussi prendre soin
de lintervenant qui absorbe beaucoup de choses. 11
faut avoir des espaces pour décompresser. ..
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Qut’en est-il des mandats que vous acceptez?

I. S. Maintenant, je me garde le droit de ne pas
accompagner n’importe quel groupe, c’est trés impor-
tant pour mon intégrité et ma santé! Je veux mettre
mon temps et mes compétences au setvice d’une ré-
flexion collective et constructive dans une perspective
de transition socio-écologique. J’assume ce choix. Je
n’accompagnerai pas des groupes pour les rendre plus
productifs dans leur entreprise, pour que 'organisa-
tion soit plus rentable. Un tel défi ne m’intéresse pas
et irait a Pencontre de ce que je suis fondamentale-
ment, de mes valeurs.

Comme intervenant, vous ne fastes done pas de compromis ave
vos valenrs, vos combats pour protéger l'environnement?

I. S. Non. On ne peut plus se le cacher, nous sommes
dans un monde en crise, les enjeux
socio-écologiques sont énormes et auxquels ’huma-
nité n’a encore jamais fait face. Il y a comme une
urgence... Je positionne ma réflexion dans ce que les
géologues nomment PAnthropocéne, cette nouvelle
époque qui témoigne des transformations du Systeme
Terre sous le coup de 'action de certaines civilisations
humaines. Nous avons une énorme tresponsabilité
éthique vis-a-vis la nature. Sur les plans individuel et
collectif, comment penser notre relation a la nature?
Comment réconcilier notre rapport a la nature? Est-
ce que nous I'abordons dans une perspective stricte-
ment utilitariste ou est-ce que nous sommes plus dans
une relation de cre? Comme nous ne pouvons plus
faire ’économie de refonder notre lien a la nature,
mon approche éthique est profondément influencée
pat ces réflexions. Dans ce contexte, j’ai développé un
genre de cadre d’analyse que jappelle « téte-main-
coeur ».

ou

11 faut étre capable de réfléchir avec la téte donc avec
le coté plus rationnel, théorique, avec Péthique au plan
philosophique. 11 faut étre capable de réfléchir, de ma-
nipuler des concepts, de se faire une téte, de
comprendre dans la complexité les enjeux socio-
écologiques. Essayer de décoloniser notre imaginaire,
penser un post-capitalisme, la décroissance, le déve-
loppement durable, la transition. Les mains, C’est

Paction, les expérimentations, le faire. Si on a juste une
bonne réflexion, ce n’est pas suffisant, il faut se situer
aussi dans P'action et faire des choses. 1l faut travailler
en groupe et apprendre 2 travailler en groupe, trouver
comment on peut se mobiliser pour étre efficace dans
Paction. Et pour finir, le cceur. Il faut apprendre a se
relier a soi, aux autres et a la nature, par le cceur, par
des liens authentiques qui nous permettent de prendre
soin de l'autre, de la nature, de suspendre notre juge-
ment, de témoigner de la différence, de la diversité, et
célébrer laltérité. Le cceur, c’est aussi accroitre notre
capacité a entrer a 'intérieur de soi. Pour étre capable
de parler d’éthique et de valeurs, il ne faut pas seule-
ment le faire avec sa téte, de fagon analytique et
rationnelle. Les émotions, les sentiments doivent aussi
étre présents. Ce ressenti est important dans les
rapports sociaux, il y a peut-étre de la colere, de la tris-
tesse, de la peur, de la peine, de la joie. 1 y a peut-étre
toutes sortes d’autres émotions aussi qui composent
en fait la maniere dont on va prendre des décisions,
qui vont teinter nos rapports a Pautre. Il faut aussi étre
capable de rentrer dans ces zones-la.

Cette métaphore « téte-main-cceur » est maintenant a
la base de mon approche d’intervention en éthique et
de mon doctorat aussi! L’idée, C’est d’essayer de lier
ces trois aspects-la dans une perspective de transition
socio-écologique. Mais bon, ¢a devient assez pointu
mon affaire, je n’ai pas une foule de clients avec ¢al

(Rites). oo

Tan Segers, ce qui nous reste de cette riche expérience que vous
consente a nous partager, ¢'est que l'expérience professionnelle
d'accompagnatenr dans une perspective éthigue, c'est quelque
chose qui se prépare, qui se construit téte-main-cenr. Antrement
dit, on ne $'improvise pas accompagnateny sans préparation pre-
alable. Cela dit, vous ['étes devenn, vous le devenez, chaque jour
un pen plus, un peu mienx. Ny a-t-il pas dés lors une place
pour qui est motivé de tenter expérience en acceptant la péda-
gogie des petils pas en acceptant quie ce ne soit que le temps gui
Jfera de nous un meillenr intervenant? Une chose est siire, [orien-
tation professionnelle que vous en éles d spécialiser constitue pour
nos milieus: organisationnels, nos sociétés, un pesant d'or. Merci
infiniment ponr ce que vous étes. Merci ponr ce riche témoignage
de votre engagement. Bonne route! En retour, nous vous offrons
notre solidarité par la pratique.

La Revue Organisations et Territoires remercie Ian Segers
de nous avoir accordé cette entrevue.
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