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RESUME

Cette communication rend compte du réle que jouent I'expression des personnels d’une organisation et sa
restitution dans des situations de groupe du point de vue de I'élaboration d’un projet collectif de change-
ment visant & améliorer la qualification des personnels les moins qualifiés. Nous tentons de montrer que
se met progressivement en place un dialogue généraligé dans lequel s’élaborent conjointement un but col-
lectif ainsi qu'un réseau d'engagement, cest-a-dire une coordination des participations individuelles
nécessaires 4 sa réalisation. La communication s’appuie sur une vingtaine d’interventions menées dans
le cadre de la mission «Nouvelles Qualifications» au cours de ces derniéres années. Elle se conclut en mon-
trant le parti qu'une théorie de l'intervention psycho-sociologique peut tirer des travaux récents de la

pragmatique linguistique et interlocutoire.

Nous tenterons dans cette communication de
préciser les tenants et aboutissants d’une pra-
tique professionnelle qui est de l'ordre du conseil
en entreprise, se réfere a 'intervention dans les
organisations et prend en compte les mécanismes
et roles des processus interlocutoires dans la
dynamique des groupes. Du point de vue des réfé-
rents théoriques, cet examen croisera donc les
champs de la psychologie sociale et de la pragma-
tique linguistique.

LE CONTEXTE DE LA DEMARCHE D’IN.
TERVENTION

Elaborée et mise en usage & partir d’'une ving-
taine d'opérations réalisées & la demande de la
Mission Nationale Nouvelles Qualifications, ex-
périence professionnelle qui fait Vobjet de Pétude
que nous relatons ici, s'est construite auprés d’en-
treprises qui avaient choisi de requalifier leur
personnel de premier niveau de qualification.

Les opérations “Nouvelles Qualifications”
cherchaient & améliorer Pefficacité des opérateurs
de premier niveau afin de les maintenir dans
Pemploi. Pour ce faire, elles prenaient le parti
d’'une approche collective des difficultés rencon-
trées sur le poste de travail, la prise en compte de
leur résolution entrainant une reconsidération de
la situation de travail, un enrichissement de Pac-
tivité et des apports de formation. Cette
démarche d’essence participative avait pour
ambition d’agir tant sur les registres de la moti-
vation que sur ceux de l'information, de la com-
munication, de la formation, de 'organisation du
travail...

Dans cette optique institutionnelle qualifiée
de «changement du travail», il nous a été confié
la réalisation des «phases exploratoires». Etude
de faisabilité, la «phase exploratoire» était impo-
sée comme préalable & toute action de requalifi-
cation. Nous aurions pu répondre i la demande
en concevant cet audit tel un état des lieux avee
mesure de conformité. Il nous est apparu que
celui-ci pouvait concilier étude de faisabilité et



préparation a laction et relever & la fois du
conseil et de l'intervention.

Das lors, notre prestation s'est dotée de Tob-
jectif de mobiliser les personnels sur le projet de
requalification, projet d’évolution des pratiques
professionnelles se traduisant par un accroisse-
ment des compétences, objectif opératoire qui va
connaitre une investigation renocuvelée et des
stades de maturité croissante. Elle visera a ren-
forcer 1a mise en place d’'un va et vient permanent
entre les préconisations de modernisation et leurs
appropriations par les collectifs de salariés en
matiére de formation, d’organisation du travail,
mode d’ajustement itératif fondé sur la sollicita-
tion et la réactivité discursive des personnels. Ce
fajsant, nous serons conduits & aborder les ques-
tions du travail formateur et de lorganisation
qualifiante, mais surtout, & nous munir d'une
démarche applicable en situations de groupes
voués & Vélaboration d’'un projet collectif de chan-
gement.

Dans cette optigue, il nous a paru nécessaire
de construire un cadre méthodologique permet-
tant la prise en compte d'objectifs emboités. En
effet, il importe 4 la fois d’identifier les freins
potentiels & la mise en place de action de requa-
lification, d'intervenir afin de faire émerger la
problématique du projet d’évolution en aidant au
repérage des ressorts a laction, et enfin, de
mettre en oeuvre les conditions de sa réussite en
provoquant une mise en mouvement du coliectif
concerné,

De fagon triviale, nous dirons que les phéno-
meénes d'évolution dans les groupes ont comine
particularité fondamentale de mobiliser des
mécanismes qui entrent dans la détermination
des individus & passer d'un état & un autre. Leur
étude nous intéresse dans la mesure ou ils parti-
cipent des processus de construction progressive
d’engagements dans les groupes. Dans notre
optique, ils g’'avérent liés au processus de mise en
commun d’un savoir convogqué collectivemnent, I'af-
fermissement de I'engagement résultant de cette
mise en partage.

Successivement, nous décrirons notre
démarche d’intervention qui reléve de la psycho-
logie sociale (entretiens collectifs, restitution
d’analyses et dynamique de groupe, etc) et évo-
querons succintement sa problématique. Nous
approcherons ensuite ce en quoi elle s'en
démarque et fait appel & la pragmatique linguis-
tique (faire déclarer le projet, établir un poly-
logue, etc). Enfin, nous aborderons plus en détail
les effets qu'elle produit (engager les personnes
sur leur propos et créer des réseaux d’engage-
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ment). Du point de vue de la recherche, notre tra-
vail tend & montrer comment, dans une organisa-
tion, la mise en place d’'un polylogue permet d'éta-
blir des réseaux d’engagements relativement 4 un
projet de changement.

S, NARDI, C. THIRY

DESCRIPTION DE LA DEMARCHE D’IN-
TERVENTION

L’une des caractéristiques de la démarche uti-
lisée est qu'elle se fonde sur la sollicitation de 'ex-
pression des salariés lors d'entretiens collectifs et
individuels.

Ceux-ci sont cadrés, leur organisation et pro-
grammation est annoncée aux salariés. Les opé-
rateurs sont rencontrés en premier lieu autant
que le permettent les contraintes de production,
puis la maitrise et enfin Pencadrement.

Les entretiens sont standardisés du point de
vue de la présentation, consigne et durée. Le chef
d’entreprise ouvre chaque entretien collectif en
déclarant son projet devant les salariés. A sa sui-
te, les intervenants annoncent le leur au regard
de 1a commande passée et précisent leurs objectifs
opératoires.

Ces entretiens de type non directifs afin de
laisser surgir au maximum limplicite sont menés
par deux consultants. Ils correspondent dans leur
phase initiale & des entretiens d’écoute de facon a
aménager le plus possible des conditions favo-
rables a la prise de parole.

Dés que possible, ils deviennent entretiens
dintervention en renvoyant les propos recueillis
les uns aux autres. Les intervenants y prennent
des engagements (annonce de leur visite prochai-
ne en atelier, apport d'information quant au fait
que tout le monde est vu en entretien, y compris
la direction, annonce de la forme du rapport, de la
restitution des conclusions ete).

Les paroles sont analysées & partir des
thémes spontanément évoqués. Cette analyse fait
'objet du rapport dont la mise en forme renvoie
aux propos des salariés. Les conclusions sont res-
titusdes a tous les salariés dans des groupes inter-
hiérarchiques.

MOBILISATION ET PROJET PARTAGE

De fagon classique, nous venons de le voir, la
démarche d’intervention prend corps avec la solli-
citation de Pexpression de tous les salariés. Elle
débute en invitant les personnels & se positionner



12

par rapport au projet d’entreprise. Elle se pour-
suit par une premiére évocation des dysfonction-
nements rencontrés sur les postes de travail et
g’élargit au fonctionnement global de I'entreprise,
a son économie relationnelle, 4 son environne-
ment. Il ’agit essentiellement d’un travail d’écou-
te, d’analyse, de restitution gui tend & mettre en
interaction les différentes catégories d’acteurs de
Pentreprise, en méme temps et suivant leur place,
commanditaires et participants du projet.

La démarche d’intervention vise bien un
changement d’état et la «mise en tension» vers un
avenir différent constitue le vecteur du projet a
construire. Elle a donc pour premier objectif de
mobiliser les personnels en vue de laction de
requalification projetée. Les discussions provo-
quées lors des entretiens de groupes servent cet
objectif. Complémentairement, il importe aussi
d’inscrire le projet d’entreprise dans un processus
de négociation permanent de fagon 4 questionner,
voire & desserrer, le jeu d’usage des facteurs
constitutifs du fonctionnement de lorganisation
concernée.

En fait, la dynamique attendue de mobilisa-
tion des personnels en vue de Paction implique
quils entrent dans I’élaboration du projet d’ac-
tion. Celui-ci a cours dans le collectif de travail en
référence au projet lancé par le chef d’entreprise.
Son établissement en tant gque dénominateur
commun du devenir collectif est P'une des condi-
tions de réussite de I'action de changement. Cette
construction coincide avec lengagement des
acteurs comme nous tenterons de le montrer plus
loin. Du point de vue de I'intervenant, nous dirons
quil y a de 'engagement a produire en regard
d’un projet qui est & construire.

Concourir a Pélaboration du projet fait aussi
partie des objectifs que nous assignons a l'inter-
vention en ce qu’elle peut avoir des effets généra-
teurs d’action. Elle seule, 4 notre sens, peut susci-
ter et encourager la dynamique d’ol peut surgir
un projet inédit. Nous le dénommons projet par-
tagé afin de signifier sa paternité collective. Il est
effectivement inédit en ce sens on il n'est pas le
projet de Pun des acteurs, ni la somme des projets,
mais un produit nouveau, émergeant de l'inter-
subjectivité,

L/instauration de I'idée de projet est provo-
quée par la formulation de la demande émise par
le chef d’entreprise et sa prise en compte par les
instances commanditées. Au-deld de sa récep-
tion, c’est le mode de traitement qui va lui étre
appliqué par chacun des concernés qui inserit la
construction du projet dans une négociation en ce
sens ol les réponses apportées traduiront elles-
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mémes des projets prétextés par la demande
exprimée et son implicite, enchevétrement d’élu-
cidations et de projections, individuelles et collec-
tives.

I’aboutissement des différents projets en un
projet partagé - projet d’agir ou intention d’action
- résulte du jeu des négociations ouvertes a par-
tir de la commande initiale. 1] releve davantage
d'une sorte de consensus intentionnel entre
acteurs que d’un accord explicite sur Pobjet méme
du projet. Ce dernier peut ressortir accessoire-
ment a des points d'entente spontanée sur le
contenu, mais dans tous les cas, il nous semble
important de doter son élaboration d’une problé-
matisation opératoire, de modalités d’auto-déve-
loppement et d’auto-évaluation. Mis en applica-
tion au travers des différents groupes d’entretien
et de restitution, le principe de la discus-
sion/négociation est & comprendre comme moteur
de la maturation du projet jusque dans l'action
qui en est 'accomplissement, promesse d’élucida-
tion collective empruntant & la confrontation
d’opinions (négociation) et A Pajusterment de
représentations.

LA DECLARATION ET LA SCLLICITATION
DE ’EXPRESSION

Comme nous l'indiguions dans la description
de notre démarche d'intervention, chaque entre-
tien collectif est introduit par le chef d’entreprise,
le directeur d’établissement..., lequel déclare le
projet d’action et justifie aingi la situation présen-
te et ses développements a venir. Par cette décla-
ration du chef d’entreprise I'état de projet est créé
et Pexistence du monde & propos duquel une
transformation a eu lieu est déterminée : quelque
chose a été dit qui est & faire. Par son acte décla-
ratif, le chef d’entreprise fait exister le projet, il y
implique ses salariés et, de surcroit, il s'engage
devant eux. Le projet est donc en tant que projet
dés gu’il est énoncé. Mais en elle-méme, 1a décla-
ration est potentiellement autoréalisante car elle
change P'état du monde par le fait méme de son
énoncé. Elle a cette fonction initiante en raison du
statut de celui qui la prononce, référent de Porga-
nisation concernée, mais aussi parce son chjet est
de Yordre de V'indétermination. De ce point de vue,
elle préside & la production de tous les discours &

. venir au sein du collectif de travail et, & ce titre,

elle participe du marquage du contexte. Enfin,
elle occasionne un mode de communication qui
rompt avec la structuration ordinaire de la com-
munication dans Porganisation. Elle crée ainsi
une connexion possible entre des discours qui
habituellement ne sont pas joints, interconnexion
qui va étre renforcée par le dispositif de sollicita-
tion de P'expression.



L’analyse des propos

La prise de connaissance de l'organisation,
dans ses différents registres, tant fonctionnel que
virtuel se fait par le biais de l'expression des
acteurs. Pour les intervenants, la compréhension
du réel sur lequel les salariés ont prise se
construit par I'entremise de leurs propos. Leurs
représentations & propos du travail réalisé dans
I'entreprise traduisent une intersubjectivite &
partir de faits significatifs du fonctionnement de
Torganisation.

Considérant que le fonctionnement virtuel de
Vorganisation est contenu dans les représenta-
tions attenantes au discours des salariés, tra-
vailler sur les représentations est con¢u comme
un préalable d'ordre méthodologique et participe
du choix de s'en tenir & la désignation de «'état
des choses» que les propos relatent, sans avoir &
se poser la question de I'expertise d'un réel objec-
tivable par l'observation. La convocation des
représentations et leur traitement analytique
découvrent le fonctionnement virtuel de Pentre-
prise approchée par sa dimension symbolique.

La symbolique est intéressante car elle
recouvre le champ discursif en partage & propos
de Yactivité de travail assumée par les différents
groupes de salariés entendus. Elle témoigne de la
relation subjective qu’entretiennent les acteurs
avec le registre du structuro-matériel, le milieu
opérationnel dans lequel s'accomplit leur activité
productive. La prise de connaissance de leur mon-
de se fait au travers de cette médiation.
Contribuer a Fintroduction du changement afin
de faire bouger Videntité assignée & chacun dans
le systéme structuro-matériel au travers des fonc-
tions et roles déclarés implique & nos yeux l'ap-
préhension des constructions qui en émanent et
qui sont véhiculées dans la sphere du symbelique.
1l convient de s'intéresser au substrat symbolique
de Porganisation comme résultante des peints de
vue que les acteurs ont sur leurs activités, sur le
fonctionnement du systéme qui les englobe, d'en
faire émerger du sens, dans la mesure ou une
pragmatique implicite de Porganisation le détien-
drait davantage que sa rationalité prescrite.
Priorité est donc & donner & une approche de I'ac-
tion organisée par sa dimension symbolique. En
corollaire, la compréhension restituée de ce que
digent les salariés ne saurait étre une remise en
cause de leur rapport & Venvironnement profes-
sionnel, point de vue disjonctif qui pourrait res-
sortir & une procédure d’enquéte, ici inopportune.

Pour aider au discernement, nous dirons que
Paudit en comparaison avec notre démarche, s'in-
téresse A tout autre chose. Il réalise une mesure
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d’écart entre le fonctionnement prescrit et le fonc-
tionnement décrit. Il aboutit & la formalisation
d’un certain savoir qui est sans doute aussi de
Pordre de 'expertise. Il peut s’agir d’un savoir sur
le fonctionnement de I'entreprise, son histoire, les
modes de communication et de relations hiérar-
chiques, I'organisation de la production, I'organi-
sation du travail ete. Il correspond & une mise 4
plat de mécanismes déficients par rapport a une
modélisation référente et leur mise en évidence
en appelle & une remédiation. Il rend observable
ce qu'il peut observer et I'objectivise.

D’une certaine fagcon, il mesure en quoi le
fonctionnement qui est celui de lorganisation
vérifie 1a théorie de l'organisation qui préside & ce
fonctionnement. En ce sens il n’apporte rien de
nouveau, rien qui ne soit de I'ordre de I'imprévi-
sible. Il délivre au sens strict un point de vue &
partir d'une position d’extériorité. Son intérét est
d’exhiber une évidence gque tout le monde a
devant les yeux, sans la voir. Il tire profit du pos-
tulat : tout le monde sait, mais, en général, per-
sonne ne sait que tout le monde sait.

A contrario, en convoquant et analysant les
représentations attenantes au fonctionnement de
Pentreprise, & son identité, a sa culture, & sa pra-
tique de la communication, 'intervention fait sur-
gir de Pimprévu, révéle des faits qui paraissent
aller 4 Vencontre des attendus, des éléments de
contexte contradictoires & Pétablissement de la
dynamique souhaitée et & laquelle il s’agit d’assu-
rer une énergie cinétique maximale. A cet effet le
rapport de phase exploratoire délivre une analyse
des représentations des salariés sur différents
thémes repérés comme pertinents du point de vue
de Yorganisation et des situations de travail. Il
intdgre a la fois des énonciations qui sont de
Pordre du constat sur existant et du projet d’en
changer. Ce qui est mis pour ce faire en négocia-
tion, cest I'anticipation des effets du projet de
changement, laguelle suppose lidentification
préalable de leviers sur lesquels il faut agir pour
y aboutir.

L’analyse produite entre dans I'élaboration du
contenu propositionnel du projet. La nécessité de
sa restitution simpose par déduction.

LA RESTITUTION DES ANALYSES

Avec la restitution, Vintervention met en pla-
ce une interaction d’échanges dans laquelle le
consultant entre avec des objectifs (objectifs d’ac-
tion impliquant des acteurs et non de remédiation
préconisée) et ouvre sur une intersubjectivité a
laquelle tout le monde participe, & laquelle cha-
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cun apporte sa contribution. Le rendu sollicitant
la réappropriation, le processus d'intervention
lors de la confrontation polémique déculpabilise,
dédramatise, désamorce, construit, en faisant
évoluer les représentations, changer fictivement
les positions respectives, la répartition du pou-
voir, le partage des efforts, etc...

Bans ce cadre, le rapport d’analyse, plus que
la production d’'un projet d’action avec ses condi-
tions de faisabilité, devient, en aidant & la refor-
mulation des problémes, un outil d’élaboration de
Paction dans sa forme, dans ses contenus, dans
ses exigences vis & vis de ensemble de la com-
munauté entreprise concernée.

De plus, en restituant les conclusions des
analyses dans des groupes interhiérarchiques, les
intervenants engagent les salariés sur leurs pro-
pos et suscitent une mise en condition de l'enca-
drement en le confrontant 4 la présentation
esquissée de la problématique de Pentreprise
obtenue & partir de FPanalyse des représenta-
tions.Le discours analytique présenté par le rap-
port devient lui aussi objet de négociations. 11 ren-
voie aux paroles des salariés qui lui servent de
fondement en aménageant leur réception qui n'est
plus alors d'ordre frontal. Ces propos restent
cependant de lordre de Iincontournable.
L’émergence de Vimprévigible qu’ils enferment est
amorcée sans que se pose pour autant la question
de leur vraisemblance.

Ainsi, Vintervention contribue & faire émerger
le savoir qui convient et ce parce gue I'ensemble
des acteurs du systdme le détient comme produit
émergeant de linteraction. Sa production méme
le rend porteur de changements car apparem-
ment, Pautrement ne résulfe pas de la dénoncia-
tion, du procés de ce qui est. L'autre état, ce qui
change, provient & la fois du savoir virtuel que
personne ne détient parce que cest un produit
émergeant et de l'injection simultanée de savoirs
sur le changement, ce qui est dit qui doit changer.

En résumé nous dirons que le projet se
construit comme projet de changement en partant
de l'expression des dysfonctionnements et qu'il
vise bien un changement d’état concernant lac-
tivité des opérateurs interpelés.

Par rapport au processus considéré, effet
d’amorgage réside essentiellement dans la
demande des intervenants faite au chef d’entre-
prise de déclarer son projet et des déclarations qui
s’en suivent devant les salariés.

Engagé de cette facon 14, le projet réaménage
le rapport au réel et place tous les concernés dans
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un processus intentionnel et peut étre méme dans
une «identité momentanée de projetants.

LZINTENTIONALITE COLLECTIVE, L’EN-
GAGEMENT

La sollicitation & l'expression qui prend en
compte un état de fait de Porganisation exprimé
par les opérateurs actualise un monde de signifi-
cations en partage, mobilise le savoir commun du
fait du marquage de contexte provoqué par lacte
déclaratif du chef d’entreprise, institue un systeé-
me de communication inhabituel en ouvrani &
Pintersubjectivité.

Le dispositif d'intervention permet aux inter-
venants de faire de I'écoute aux différents niveaux
de Porganisation. En mettant en place des entre-
tiens successifs, ils servent l'alimentation dun
processus discursif qui diversifie les sources de
parole. Ce faisant, ilg créent un recueil d’énoncia-
tions qui est autre que dialogique dés le déroule-
ment du deuxiéme entretien, En effet, leg interve-
nants font office & la fois de mémoire et de caisse
de résonnance. Au bout du compte, le résultat en
est que “tout le monde sait que tout le monde
sait”. Cela correspond peut étre & 'établissement
d'une convention de savoir partagé. Les sollicita-
feurs sont la mémoire du projet, laquelle est en
méme temps suscitation renouvelée a Vavéne-
ment de I'inédit et &4 sa mise en partage.

Ce processus de communication particulier
est assimilable 4 un polylogue qui fonctionne en
assemblant des paroles distribuées, produites
sans co-présence physique, dans des situations de
face a face fictif ol les intervenants prennent en
quelque sorte la place des destinataires absents
(en différé avec redoublements et sur-enchérisse-
ments, e fait de la résonnance). Ils sont «caisse de
raisonnance» dans la mesure ol ils produisent de
Panalyse de contenu sur les discours recueillis et
quils réinjectent les interprétations qui en décou-
lent dans les entretiens suivants, puis dans les
restitutions collectives.

Par le biais des restitutions, ils remobilisent
la parole des salariés en lui donnant un autre sta-
tut que celui que cette parole a dans le fonction-
nement traditionnel de la communication dans
l'organisation. Ce systéme de production langa-
giere qui aboutit & 'établissement d’'un polylogue
a pour effet de produire des réseaux d’engage-
ment,

A ces conditions les intervenants ceuvrent du
point de vue du renflouement du sens, et redon-
nent force d’action aux paroles. L'engagement des



salariés obtenu est d’autant plus fort qu’ils parti-
cipent & la production langagiére du projet. Le
systéme, fondé sur le renforcement de lintercon-
nexion et sur l'établissement dun polylogue, a
done pour effet de produire de 'engagement.

Le mode d'intervention des infervenants per-
met aux locuteurs de devenir producteurs du pro-
jet en cours de construction, «co-auteurs» de son
émergence. I1 demeure que le projet n'existe pas
d’emblée, quiinitialement il est plutét en creux.
De ce fait nous ne sommes pas dans un processus
d’adhésion & un contenu propositionnel, nous
sommes probablement dans un processus denga-
gement qui fonctionne sur la base d’engagements
mutuels et qui n'existe que dans le cadre & une
dynamique de partage, plus exactement d’entente
supposée non formalisée.

Emergeant de linteraction entre les diffé-
rents acteurs, le projet questionne lintentionali-
té. En tant que projet partagé, il pourrait se
concevoir comme ressortissant 4 ce qui serait de
T'ordre d’ une intention collective ?

Lengagement dans le projet est concomittant
de I’ émergence de celui-ci. S'intéresser au conte-
nu propositionnel, aux énonciations recueillies,
cest se poser la question de savoir comment des
actes de discours peuvent contriber & 'édification
du projet. S'intéresser au processus d’émergence
et donc 4 la dynamique qui le sous-tend, c’est ten-
ter de savoir comment l'on produit de I'engage-
ment, comment I'on crée un réseau d’'engagement.

I’ENGAGEMENT POUR ENCLENCHER LE
SYSTEME DE I’ACTION

L'engagement est de Pordre des processus qui
précédent et déterminent I'action quel que soit le
registre de son accomplissement. L'engagement
dans le discours, 'engagement dans le projet pro-
meut Pacteur vers Pagir et permet ainsi d’enclen-
cher le systéme de laction en devenir.
L'engagement attendu va résulter de la qualité de
relation que le locuteur entretient avec son propre
discours. C'est la réponse & I'énonciation qui défi-
nit le seng de I'énonciation.

Le fait pour le locuteur de produire son propre
univers de discours Pengage car il y a dans ce cas
précis consistance minimale, adhérence implicite
du locuteur & son propre discours. La consistance
du discours évalue la sincérité que le locuteur
entretient avec sa production. La consistance a
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donc rapport avec I'engagement du locuteur vis &
vig des conséquences de ce qu'il dit. C’est 1a méme
que I'on noue avec la notion de projet. L'écoute est
condition nécessaire & cette production. Elle fonde
le contrat que passe le locuteur avec les consé-
quences de ce qu'il énonce.

*S. NARDI, C. THIRY

La mise en place d'une dynamique qui engage
passe par lavenement deffets découlant d'une
démarche de production d’énonciations en groupe.

(C’est parce que les individus entretiennent
un minimum de consistance avec leur propre dis-
cours que leurs paroles les engagent ef elles les
engagent d’autant plus gqu'elles sont produites
dans des collectifs, voire en présence des substi-
tuts de ces derniers, les intervenants en tant que
mémoire.

Lengagement recherché n’est aucunement
Peffet obtenu en réponse & linjonction. Il est &
comprendre comme promesse d'actualisation du
dire en acte, laquelle est inhérente & |'énoncia-
tion.

Le lancement de la dynamique processuelle
résulte de cette mise en confrontation des
approches soutenues par chacun des acteurs et de
Pexercice de mise en convergence qui lui succede.

Le processus qui s’actualise est un processus
denchainement et d’ajustements successifs, dont
le ressort pour fonctionner doit &tre d’essence
polémique (restitution). Il est assimilable & un
cheminement poursuivi entre dissension et
consensus. Dans ce cheminement I'objet des ajus-
tements change de nature. La premiére étape de
construction du projet s’effectue dans le registre
de l'intentionnel. Au travers de la confrontation,
I'élaboration qui se produit semble déboucher sur
une sorte de protocole intentionnel ou d'intention-
nalité collective 7 Au deld, les ajustements qui
sont & faire concernent Yaccomplissement de Pac-
tion. Ils ont davantage trait & 'aménagement de
la coopération.

Il demeure que la compréhension des proces-
sus que nous faisons émerger dans les conditions
d’intervention gque nous nous donnons, questionne
les notions d’intention et d’intentionalité, de res-
ponsabilité collective. Nous entendons par projet
partagé, la mise en place d'une intentionnalité,
qui vient doubler Vintention de projet en tant que
but recherché. 11 nous faut sans doute distinguer
Tintention déclarée (but du projet) de l'intentiona-
lité collective qui est la résultante du processus
gui surgit dans U'interlangage.
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