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Résumé:

L’article présente une analyse des données qualitatives issues d’une recherche menée entre 2018 et
2019, dans le cadre d’un mémoire de master. Cette recherche visait a examiner I'expérience doctorale
des assistants et des boursiers en these afin de mieux appréhender leur rapport au travail et a I’emploi
a partir d’une enquéte qualitative aupres de doctorants de "ULB. Les résultats montrent que plusieurs
facteurs influencent le parcours des doctorants qui ont un rapport ambivalent a I’'autonomie et a la
flexibilité du temps de travail. La surcharge de travail et ’autonomie dans leur travail, vécues comme
un manque d’encadrement de leur superviseur de thése, sont les deux principales sources de tensions
relevées dans le cadre de cet article.

Mots-clés: doctorants, autonomie, condition de travail, souffrance au travail, charge de travail,
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PhD students Careers at the University: Ambivalent Attitude to Autonomy and to Work Time
Flexibility

Abstract :

The article proposes the analysis of a MA thesis research conducted in 2018-2019. Based on a
qualitative research, the study examines the experience of teaching-assistants and PhD fellows at ULB
and highlights their relationship to work and employment. The results suggest that several factors
affect PhD students’ careers and reveal their ambivalent attitude towards autonomy and work time
flexibility. In combination with a heavy workload, the level of autonomy at work may be experienced
as a lack of supervision and support, thus representing one of the main sources of tensions and
suffering at work.

Keywords: PhD students, autonomy, working conditions, suffering at work, heavy workload,
supervisor monitoring
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Introduction

Le paysage universitaire belge a connu, ces vingt dernieres années, d’importantes
transformations qui ont eu un impact significatif sur les modes d’organisation, de financement,
d’autonomie et de concurrence des institutions universitaires. Entre réformes successives,
pression internationale, incertitude sur les financements publics, compétition accrue entre
institutions universitaires (systéme de «ranking »*), politique d’excellence et impératifs de
production (Feyereisen et al., 2003 ; Lits et Léonard, 2013 ; Dahan, Draelants et Dumay, 2016 ;
Walraven, 2017), plusieurs facteurs contribuent a la complexité du travail des chercheurs a
université.

Ces différentes mutations ont donc eu un impact significatif sur les modes d’organisation, de
financement, d’autonomie et de concurrence des universités belges. C’est dans ce contexte
que les assistants et des boursiers en thése doivent trouver un équilibre entre leurs différentes
missions d’enseignement, de recherche et de service a la société.

L’objectif de cet article est de comprendre I'expérience doctorale des assistants et des
boursiers en thése afin de mieux appréhender leur rapport au travail et a I’emploi et de vérifier
I’hypothese d’une souffrance au travail des doctorants. L’article est structuré en trois parties.
La premiére partie expose I’état de I’art sur les risques psychosociaux sur le monde scientifique
et académique et les conditions de travail et d’emploi des assistants et des doctorants. La
deuxiéme partie décrit les conditions de travail et d’emploi des assistants et des doctorants. La
troisieme partie présente le parcours des doctorants sur base de I’enquéte qualitative réalisée
a PULB: apres I'exposé de la méthodologie adoptée et du profil de I’échantillon, nous
procédons a I’analyse des données récoltées.

1. Les risques psychosociaux au coeur des recherches sur les doctorants

Alors que les réflexions sur le monde scientifique et académique font I’objet de nombreuses
recherches au niveau international (Dizambourg, 2007; Rege Colet et Berthiaume, 2012;
Bonneville, 2014 ; Gatignol, 2014 ; Tijdink et al., 2014 ; Lameul, 2016), les publications concernant
les carriéres scientifiques et plus particulierement les conditions de travail des doctorants sont,
quant a elle, plus rares en Belgique’.

Un certain nombre d‘études belges mettent en lumiére les difficultés que peuvent rencontrer
les doctorants durant leur formation doctorale. C’est notamment le cas de I’étude menée par

Le systéme des rankings est un systéme de classement international des institutions d’enseignement supérieur.
Selon Bruno Leclerq (2015), sur le plan des activités académiques, outre des indicateurs de performance de
recherche et des indicateurs d’efficience en matiére d’enseignement, ce systéme prend en compte: « taux
d’encadrement (ratio staff/étudiants), taux de satisfaction des étudiants, taux de succés des étudiants dans les
études ultérieures, taux de pénétration des dipldmes sur le marché de I’emploi, taux de satisfaction de leurs
employeurs, degré d’internationalisation (nombre d’étudiants de programmes d’échange, nombre de
nationalités représentées parmi les étudiants, nombre et vigueur des partenariats internationaux... ) ».

Parmi ceux-ci voyez : Fusilier et Del Rio Carral, 2012 Lits et Leonard, 2013 ; Fallon, 2014 ; Walraven, hiver 2016-
2017 ; Gurnet, 2017.
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le Centre d’expertise pour le monitoring de la recherche et du développement de la
Communauté flamande (Ecoom) qui présente des chiffres inquiétants sur la santé mentale des
doctorants flamands (aussi bien des assistants que des boursiers ou encore des doctorants
non financés par l'université). Il apparait en effet qu’un doctorant sur trois rencontres de
graves problémes de santé mentale et le risque de connaitre ce type de probléemes est plus
élevé chez les doctorants que chez les autres personnes hautement qualifiées®.

Le tableau 1 indique que sur les 3659 doctorants participant a cette étude : 40,8% d’entre eux
ressentent un stress constant (contre 27,4% pour le groupe de comparaison 1, 26,6% pour le
groupe de comparaison 2 et 30,2% pour le groupe de comparaison 3), 30,3% étaient dans un
état dépressif (contre 13,6% pour le groupe de comparaison 1, 12,3% pour le groupe de
comparaison 2 et 18,4% pour le groupe de comparaison 3), 28,3% avaient des troubles du
sommeil (contre 18,1% pour le groupe de comparaison 1, 17,1% pour le groupe de comparaison 2
et 18,1% pour le groupe de comparaison 3) et 24,3% disent avoir connu une perte de confiance
en soi (contre 7,9% pour le groupe de comparaison 1, 7,5% pour le groupe de comparaison 2 et
10,2% pour le groupe de comparaison 3).

* Les problémes de santé mentale chez les doctorants flamands ont été comparés dans cette étude a trois

groupes: le groupe de comparaison 1 était composé de personnes hautement qualifiées issues de la population
nationale, le groupe de comparaison 2 était composé d’employés hautement qualifiés et le groupe de
comparaison 3 d’étudiants de I’enseignement supérieur.
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Tableau 1 : PhD Researchers’ mental health

Table 4. Prevalence of common mental health problems in PhD students compared to three comparison groups, Flanders, 2013: %, risk
ratio adjusted for age and gender (RR), 95% confidence interval (CI)

PhD Comparison group 1: Comparison group 2: Comparison group 3:

students |  Highly educated general | Highly educated employees |  Higher education students

population

Source SIR HIS HIS HIS
Year of survey 2013 2013 2013 2001, 2004, 2008,2013

N=3,659 N=76% N=592 N=333b

% % | RR Cl % | RR Cl % | RR Cl
Felt under constant strain 4081 | 2747 | 138 | (1.18-1.62) | 26.69 | 143 | (1.20-1.70) | 30.21 | 116 | (0.96-1.42)
(Unhappy and depressed 3030 [ 13.60 | 2.09 | (1.65-2.65) | 12.31 | 222 | (1.70-2.91) | 18.48 | 1.42 | (1.09-1.84)
Lost sleep over worry 2833 | 1813 | 162 | (132-201) | 17.16 | 170 | (1.35-2.15) | 18.13 | 1.35| (1.03-1.76)
Could not overcome difficulties 2611 | 12.00 | 236 | (1.82-3.06) | 10.57 | 2.71 | (2.01-3.64) | 12.69 | 1.85| (1.35-2.54)
Not enjoying day-to-day activities 2541 | 13.07 | 221 | (1.74-282) | 12.31 | 239 | (1.82-3.13) | 10.88 | 1.68 | (1.19-2.38)
Lost confidence in self 2435 | 795 | 348 | (252-4.79) | 7.56 | 3.54| (247-5.06) | 10.24 | 2.04 | (1.43-2.91)
Not playing a useful role 2246 | 920 | 233 | (1L73-3.15) | 815 | 254 (1.80-3.59) | 10.88 | 1.78 | (1.26-2.53)
Could not concentrate 21.74 | 10.67 | 1.94 | (1.48-2.54) | 9.01 |2.14 | (1.56-2.92) | 10.57 | 1.53| (1.07-2.20)
Not feeling happy, all things considered 2115 | 1111|215 | (1.64-281) | 943 | 241 (1.77-329) | 1145 | 149| (1.05-2.10)
Felt worthless 1617 | 530 | 340 | (229-5.07) | 430 | 411 (257-6.59) | 422 | 3.16| (1.82-548)
Could not make decisions 1495 | 6.00 | 2.74 | (1.87-4.02) | 5.03 | 297 | (191-4.62) | 6.04 | 2.16 | (1.35-3.48)
Could not face problems 1336 | 427 | 3.69|(2.39-5.68) | 3.81 | 3.82 | (2.34-624) | 424 | 242 | (1.38-4.25)
GHQ2+ SLIT | 2680 | 1.90 | (1.62-2.22) | 24.96 | 2.02 | (1.69-241) | 30.61 | 1.53| (1.27-1.84)
GHQ3+ 39.53 | 1840 | 226 | (1.85-2.75) | 16.12 | 2.56 | (2.03-3.22) | 22.21 | 1.63 | (1.29-2.06)
GHQ4+ 31.84 | 14.00 | 243 (1.92-3.08) | 11.79 | 2.84 | (2.15-3.74) | 14.55 | 1.85| (1.38-2.49)
*Including 14 PhDs
® Including 1 PhD student

Source: Levecque et al., 2017

Du c6té francophone, I’étude « Research on PhD », enquéte menée conjointement par des
équipes de chercheurs de "'UCL (Mariane Frenay et Benoit Galand) et de "ULB (Asaad Azzi et
Olivier Klein) entre 2013 et 2016, révéle qu’il existe des disparités dans la répartition du temps
de travail. En moyenne, les doctorants ayant participé a cette étude rapportent qu’ils ont
consacré 61% de leur temps de travail a la recherche doctorale, 16% aux taches pédagogiques,
12% aux travaux de recherche indépendants de leur projet de thése, 9% a des taches autres et
2% a des taches spécifiquement liées a une fonction de représentant du corps scientifique.
Cette répartition varie cependant considérablement selon le statut du doctorant (cf. figure 1).
En effet, les assistants interrogés rapportent avoir consacré 40% de leur temps de travail a leur
recherche doctorale tandis que les boursiers déclarent y avoir consacré 72% de leur temps.
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Figure 1. Répartition du temps de travail en fonction du type de financement

80
70 B Recherche doctorale
60 B Autres taches scientifiques
50 -
40 - H Taches pédagogiques
30 - B Fonction(s) de représentant
20 -
B Autres taches

10 -

0 - : B Changement dans la

Sans financement ~ Bourse Mandat répartition
d'assistant

Source: Research on PhD, Newsletter, Avril 2014

Par ailleurs, les assistants se distinguent plus au niveau de la charge pédagogique qui
représente pour eux 42% de leur temps contre 7% pour les boursiers. Cette répartition du
temps de travail varie également d’un secteur académique a un autre. Les doctorants issus des
sciences et technologie peuvent consacrer plus de temps a leur recherche doctorale que les
doctorants issus des sciences de la santé et des sciences humaines.

L’étude montre également que 37,9% des doctorants participants a Penquéte (sur un
échantillon de 1647 doctorants ULB-UCL) avaient abandonné leur thése en cours de route. Les
principaux facteurs identifiés de cet abandon seraient I’état civil (le taux est moins élevé pour
les doctorants mariés ou en couple) ; la nationalité (les non-européens ont un taux d’abandon
beaucoup plus élevé) ; le grade en fin de master (plus bas est le grade obtenu en Master, plusil
y a un risque d’abandon) ; le domaine du doctorat (les sciences humaines et sociales sont plus
fortement touchées par ce phénomeéne) et le financement du doctorat (les doctorants
boursiers ont plus de chance de terminer leur these). L’accumulation de plusieurs facteurs de
risques fait augmenter les possibilités d’abandon.

L’étude commanditée par le comité pour la prévention et la protection du travail (CPPT) de
PULB en 2007, sur P'analyse des facteurs de stress professionnel auprés du personnel de
I’Université libre de Bruxelles menée par Laboratoire de Psychologie du Travail et Psychologie
Economique (Hellemans, Balikdjian et Dussart, 2008), met en avant comme facteurs rendant
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les conditions de travail défavorables pour le corps scientifique ’absence de perspective de
carriere (condition la plus citée et de loin la plus importante), la faiblesse de Ila
rémunération (souvent évoquée), les conditions physiques et matérielles (percues comme
étant inadéquates), le manque d’accompagnement et de formation adéquate (doivent
apprendre «sur le tas », notamment en matiére pédagogique) et une plus grande instabilité
chez le personnel du corps scientifique.

Des conditions de travail défavorables seraient cependant compensées partiellement par
Pintérét intellectuel, les aspects de développement personnel (acquisition de nouvelles
connaissances et compétences), ’'autonomie dans I’organisation des activités (synonyme de
responsabilité et de marque de confiance) etla valorisation sociale liée a leur fonction a
I'université. Ces conditions favorables dépendent de la latitude que le chef de service accorde
aux membres du personnel. Dés lors, un élément percu comme favorable pour les uns peut
étre vécu négativement par les autres. C’est particulierement le cas pour les assistants
interrogés qui ont le sentiment de ne pas pouvoir consacrer beaucoup de temps a leurs
activités de recherche. Une étude quantitative a permis de distinguer des stresseurs
« génants » de facteurs de stress «acceptables ». Les facteurs génants, pour la majorité des
répondants, portent sur la difficulté a trouver suffisamment de temps pour la recherche, la
difficulté a parvenir a terminer la thése, les relations conflictuelles a I'université et la difficulté
d’obtenir une information précise sur I’organisation du travail et I’évolution de la carriére a
’'ULB. De plus, pour la moitié des répondants, c’est I'impossibilité d’avoir un contréle sur la
température des locaux, le budget insuffisant et le manque de convivialité. La sécurité
d’emploi a court terme a 'ULB mais également les perspectives d’emploi a plus long terme
hors ULB inquietent également les répondants.

A linverse, les facteurs de stress «acceptables» sont : I'autonomie, les exigences de
concentration et d’attention, la diversité des taches sur une méme période de temps et la
flexibilité, les déplacements a I’étranger et en dehors du campus ainsi que les exigences
élevées pour évoluer dans leur emploi.

2. Les conditions d’emploi dans le milieu universitaire francophone: le cas des
« boursiers » et des « assistants »

Rappelons que la carriére scientifique dans le secteur de I'enseignement universitaire belge
peut étre regroupée en 3 phases correspondant aux différentes étapes d’une carriere de
chercheurs en Belgique (Fusilier et Del Rio Carral, 2012). Ces trois étapes sont généralement : la
formation doctorale, la formation postdoctorale et éventuellement, la stabilisation dans un
poste académique a titre définitif.

Le doctorat est la premiére étape dans une carriere académique et scientifique. Elle est, selon
nous, une formation a la recherche articulée autour de trois axes: la formation disciplinaire,
une production scientifique et une formation transversale.

Numéro 15-2020 Revue Travail Emploi Formation Page 115



Parcours des doctorants et doctorantes a I’Université :
les rapports ambivalents a I'autonomie et a la flexibilité du temps de travail
N. Nizyimana

Trois principaux statuts concernent cette phase doctorale : assistant de cours ou de recherche,
aspirant FNRS ou autres boursiers de recherche que nous allons examiner a présent.

2.1. Les salariés engagés sous statut d’« assistant »

Les assistants font partie intégrante du personnel scientifique temporaire et leur statut est
défini par ’arrété royal du 31 octobre 1953° sur le statut administratif du personnel scientifique.
lls sont engagés sous un contrat a durée de deux ans, renouvelable deux fois pour les temps
pleins (4 ans au total) et cinq fois pour les temps partiels mais sans que cela dépasse au total
six années d’ancienneté scientifique. Bien qu’ils soient inscrits dans une formation doctorale,
ils ont donc un statut d’employé (salarié).

Leur charge de travail est partagée entre les taches d’enseignement (et/ou de logistique) et la
préparation a la thése du doctorat. Les assistants dont il est question dans le présent article
n’incluent pas les assistants engagés comme «assistants pédagogiques ou chargés
d’exercices » qui réalisent uniquement des taches d’encadrement. Quant a la répartition de
leur temps de travail, les assistants de recherche aussi bien temps plein que mi-temps sont
légalement® tenus de consacrer au minimum 50% de leur temps a la recherche et donc au
maximum 49% pour les activités d’enseignement sur I’ensemble d’'un mandat. Dés lors,
seulement 1% au minimum de son temps sera dédié aux activités de service a la collectivité (par
exemple, participation aux salons étudiants). Il faut que cette répartition des taches parmi les
membres du corps scientifique de statuts identiques respecte le principe d’équité. Pour cela,
cette répartition suppose que les charges a attribuer et leur répartition effective soient
annuellement identifiées, réévaluées et listées.

Et comme les assistants bénéficient d’une flexibilité dans la gestion de leur temps, il est
conseillé que la charge d’encadrement soit plus importante la ou les premiéres années et les
taches de recherche lors des deux derniéres années de these afin de pouvoir terminer la thése
dans le temps imparti.

S’agissant des conditions de stabilisation d’un statut d’assistant (CDD) a celui de premier
assistant (CDI), nous constatons aujourd’hui que, pour des raisons budgétaires, il y a peu de
nomination au titre de premier assistant : pour qu’il y ait une nomination a titre définitif, il faut
gu’un poste soit ouvert au cadre, que le budget correspondant soit disponible et que les
qualifications du candidat correspondent aux besoins de la faculté (Feyereisen, Huyghues et
Oliver Burguera, 2003). Or, dans un contexte de concurrence internationalisée, I’obtention
seule d’un dipldbme de docteur ne suffit plus pour prétendre a une telle nomination. La
question de I’avenir professionnel des docteurs mériterait donc d’étre développée de maniére
approfondie sur le plan de I'insertion professionnelle des jeunes docteurs sur le marché du

Arrété royal du 31 octobre 1953 fixant le statut des agrégés, des répétiteurs et des membres du personnel
scientifique des Universités de I’Etat, Article 4.

Selon I’article 7 du texte coordonné des dispositions relatives a la carriére du corps scientifique et du corps
académique approuvé par le Conseil académique de I’'ULB le 19 décembre 2016.
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travail (Bebiroglu, Dethier et Ameryckx, 2019). De fait, I'analyse de [Iinsertion
socioprofessionnelle reste globalement méconnue. Les données manquent et les études
menées sont trop difficlement comparables voire se contredisent (Gurnet, 2017). Cette
question a notamment fait ’objet d’une recherche en 2010, Careers of Doctorate Holders, dans
une vingtaine de pays d’Europe. Les résultats montrent qu’apres 'université, le secteur de
’industrie est le second plus grand employeur des docteurs dipldmés. Enfin, si nous nous
référons aux résultats de I’étude plus récente The Future of PhD: Employment statuts of PhD
holders in Belgium menée par I’Objectif Recherche et I'Observatoire de Recherche et des
Carrieres scientifiques (ORCS) auprés de 2065 docteurs diplomés entre 2012 et 2018, nous
pouvons constater que 'université reste toujours le premier employeur des docteurs, suivie
par le secteur de I'industrie.

2.2. Les boursiers dispensés de liens de subordination

En ce qui concerne les boursiers (de troisieme cycle inscrit au doctorat), leur statut n’est pas
compatible avec I'existence d’un contrat de travail. Ills ont donc un statut d’étudiants
boursiers.

Par ailleurs, les bourses octroyées permettent, en principe, de financer des compléments de
formation. Il ne pourrait donc pas y avoir de lien de subordination entre le boursier et
Pinstitution de financement. Cela permet d’éviter que les employeurs changent de contrats de
travail en bourses pour des raisons fiscales puisque les bourses octroyées sont exemptées du
précompte professionnel (arrété royal du 5 juillet 1996 relatif a la sécurité sociale des
travailleurs). Notons toutefois que la durée des bourses de doctorat (4 ans) est comptabilisée
dans le calcul de 'ancienneté scientifique. Dés lors, hormis le fait que les boursiers doctorants
ne sont pas soumis a I'impdt des personnes physiques, leur statut est similaire a celui des
assistants de recherche. Cependant, leur principale mission consiste dans la réalisation de la
theése de doctorat. Ils ne peuvent normalement pas assumer de charges pédagogiques sauf si
leur statut "autorise et que ce soit réalisé sur une base volontaire.

3. L’épreuve du parcours doctoral : récits d’acteurs

Méthodologie

Afin de reproduire aux mieux les réalités vécues sur le terrain par des doctorants de I"'ULB,
nous avons opté pour la démarche qualitative sous la forme d’entretiens semi-directifs.
L’entretien abordait les thématiques principales suivantes : le régime de travail, le contenu du
travail, les relations au travail, les conditions d’emploi, les conditions liées au statut d’assistant
ou boursier et le contexte de travail attaché au département affecté.

L’échantillon de participants a ’enquéte a été constitué sur une base, la plus large possible, en
ne fixant aucune condition liée a ’ancienneté ou a la réussite de la these. De fait, les seules
conditions de participation étaient, d’une part, d’avoir occupé ou d’occuper la fonction
d’assistant de these ou de boursier et, d’autre part, d’étre rattaché a 'un des départements de
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recherche et d’enseignement I'ULB. Nous avons ainsi réalisé un total de 13 entretiens sur une
période allant d’octobre 2018 a juillet 2019 d’une durée allant de 39 minutes a 2 heures. Le
tableau ci-dessous reprend les principales caractéristiques des participants (moyenne d’age
compris entre 27 ans et 34 ans). Pour des raisons de confidentialité, nous avons attribué des

prénoms fictifs aux différents interlocuteurs.

Tableau 2 : Profil de I’échantillon des assistant.e.s

, , tatut td
Faculté Durée du mandat Statu ’au morment ae
’entretien
Christophe Faculté de philosophie et 2 ans Assistant (derniére année
sciences sociales de these)
Georges Faculté de Médecine 6 ans Assistant
Marc Faculté de Médecine 7 ans et demi Docteur
Jean Faculté des sciences 4 ans Assistant
Béatrice Faculté des sciences 4 ans Assistante (ULB et VUB)
Tableau 3 : Profil de I’échantillon des boursier.e.s
; Durée du Statut au moment de
Faculté ) .
mandat I’entretien
. F Ité Mé in N "
Juliette ac t€ d'e ,ed'ec ® Boursiére FNRS (derniere
Sciences biomédicales et 4 ans X s
- année de thése)
pharmaceutiques
. ‘ . . ans (mandat N .
Léa Faculté de Philosophie et 4 ans ( . | Auchdémage depuis le 1
. . FNRS de 2014 a
sciences sociales octobre 2018
2018)
Marie Faculté de Philosophie et
y . . P 5 ans Postdoctorat FNRS
sciences sociales
- Faculté des Médecine,
Céline . .
Sciences biomédicales et 4 ans Docteure
pharmaceutiques
Willy ‘ : .
Faculté des sciences 4 ans Boursier FNRS
L . . .y
aura Faculté des sciences 5ans Boursiere
Christine . . R
Faculté des sciences 4 ans Thése en stand-by
‘ . . Docteure (également
Faculté de Philosophie et ure (ég
Fanny ) . 5ans obtenue son
sciences sociales
postdoctorat)
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3.1. Principaux résultats de ’enquéte qualitative

L’analyse des résultats est organisée sur base des grandes thématiques qui composaient la
grille des interviews. Dés lors, nous avons fait le choix de porter notre attention sur les aspects
liés a 'autonomie et a la flexibilité académique. En effet, il est apparu a la suite de notre
enquéte que cet aspect du travail des doctorants générait beaucoup de tensions dans leur
travail. D’autant plus que I’'autonomie et la flexibilité sont souvent présentées comme positifs
dans l'organisation du travail, nous voulions apporter des nuances a cela. Cependant, les
résultats globaux sur les autres dimensions indiquent que la relation d’encadrement avec le
promoteur de thése est une des principales sources de souffrance chez les doctorants car elle
est parfois trés mal vécue par ces derniers et va donc influencer négativement le parcours
doctoral, poussant méme certains doctorants a arréter leur thése. Nous avons également pu
relever:

- Larédaction d’une thése est un travail durant lequel il peut y avoir de grands moments
de solitude. Le collectif de travail apparait étre un élément essentiel pour les
participants, surtout dans un milieu ot la concurrence est fortement présente ;

- Lafin de thése peut étre chargée pour les doctorants, surtout pour les assistants pour
qui la charge pédagogique occupe une grande partie de leur temps de travail méme en
fin de mandat;;

- La majorité des participants n’envisagent pas une carriere académique due a la grande
précarité du statut de postdoctorant et le manque de perspectives d’avenir au sein des
universités ;

- Une gestion des mails prenante et pouvant étre une véritable de source de stress pour
certains doctorants et en particularité, les assistants dans le cadre de leur fonction
d’enseignement ;

- Une dimension «genrée» doit étre prise en considération lorsqu’on examine les
différents rapports a la these;

- L’expression d’une certaine résistance a la politique d’excellence instaurée au sein des
universités et demandant aux chercheurs de produire en grande quantité dans des
revues prestigieuses afin d’obtenir une place élevée dans les classements des

universités.

3.1.1. Grande autonomie dans I’organisation du travail

Le monde académique a la particularité de permettre aux chercheurs d’avoir une grande
souplesse dans I'organisation de leur travail (Carvalho, Fliger et Besson, 2011). La flexibilité et
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I’autonomie’ dans I’organisation du travail leur accordent notamment la liberté de choisir leur
lieu de travail et le moment du travail (méme si cela varie d’'un centre de recherche). Cette
liberté dans la gestion individuelle du temps de travail est d’ailleurs commentée et vécue
positivement par ces derniers (Fusilier et Del Rio Carral, 2012).

Toutefois, cette autonomie doit étre relativisée car elle s’inscrit dans une cadre particulier. En
effet, il ressort que pour les assistants, I'activité pédagogique peut peser trés lourdement dans
leur charge de travail et cela, surtout a "approche du dépdét de la theése. C’est notamment le
cas de Christophe, assistant temps plein a la faculté de philosophie et sciences sociales qui

s’exprime en ces termes :

«La charge de travail, c’est trés (...) floue. Il n’y a rien d’organisé. Personne ne te dit, tu dois
donner ¢ca comme cours et tu t’organises pour le faire. Il y a un temps minimal pour le faire. Au
début, j’étais trés motivé parce que je prenais ¢a a coeur donc je prenais beaucoup de temps.
Maintenant, je suis en fin de thése, j’économise mon temps... ».

Les assistants ne sont d’ailleurs pas les seuls a faire état d’une surcharge de travail
particulierement importante durant la derniére année de thése comme nous pouvons relever
dans les propos tenus par Juliette, boursiere FNRS dans un laboratoire biomédical :

«Jai 'impression que la derniére année, j’ai tellement eu d’expérimentation et c’était tellement
brutal la quantité que je ne pouvais pas m’arréter. (...) Pendant une période, pendant un an ou
plus j’étais au labo 80% - 90% des weekends. Mais a la fin je me suis rendue compte que ¢a n’allait
pas. (...) Pendant cette derniere année, j’ai tellement eu de manip’ que maintenant (...), jai
commencé a rédiger ma thése et a rester plus a la maison, a partir d’ao(t. Mais j’ai 'impression
que ce n’est que maintenant que je peux vraiment lire, analyser, réfléchir sur les résultats. Apres
¢a dépend de chacun mais c’est vrai qu’en labo, on a beaucoup, beaucoup de charges. ».

Ainsi, cette liberté académique peut générer une zone grise qui peut s’avérer étre une
véritable source de souffrance pour certains doctorants comme nous pouvons le constater
dans les témoignages de Léa et de Christine, deux anciennes boursiéres dans le domaine des
sciences sociales et des sciences : Pour Léa:

«Le temps de travail n’est jamais calculé. Et ¢a, c’est quelque chose d’important dans la
souffrance au travail parce qu’on a cette espéce de liberté, de flexibilité par rapport a nos
horaires... en tout cas en sciences sociales. Je pense qu’en sciences exactes, il y a des horaires
plus stricts parce que tu as des expériences en laboratoire qui doivent étre faites a des moments
particuliers. Mon grand frére en chimie, par exemple, il devait vraiment étre tous les jours au
labo a 8h. Nous, on a une liberté totale, c’est-a-dire, hors des réunions, de rendez-vous qu’on a
ou des séminaires, etc. Moi que je travaille au bureau ou chez moi, personne ne dit rien. Si j’étais

7 A noter qu'il existe une différence entre flexibilité hétéronome et autonome. La disponibilité temporelle

hétéronome renvoie au temps de travail imposé unilatéralement par I’employeur par opposition a la disponibilité
temporelle autonome qui renvoie, quant a elle, a une gestion du temps du travail davantage maitrisée par les
salariés (Bouffartigue, 2012).
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en vacances cette semaine, personne ne le saura. Il n’y a aucun contréle. C’est ce qui fait qu’on
peut encore se sentir étudiant. Et ¢a, je pense que c’est I'aspect du travail de recherche qui est le
plus le plus vicieux. Car c’est a la fois valorisé, et en méme temps le probléme, c’est que tu vas
considérer, surtout au début car t’es un peu stressée, tu as envie que tes professeurs soient
contents de toi, etc. Tu as tendance a étendre tes journées de travail, tres fort. ».

Pour Christine :

« En tant que doctorant, c’est hyper flou parce que c’est un peu toi qui fait ton projet plus ou
moins tout seul sur 4 ans, avec des moments d’accélération, des moments de stress, des
moments concrets, des moments abstraits. Donc disons, qu’en début de thése, j’avais des
journées ou j’arrivais t6t, je lisais, jJangoissais... J’ai eu beaucoup de difficultés a obtenir les
données quantitatives sur lesquelles travailler. Je dirais que je ne passais pas 5 jours semaines au
bureau. Je pense qu’en fait, j’en passais peut-étre trois, quatre... avec des moments ou j’étais la
de 8h a 21h et puis des moments ou je n’y allais pas. Quasiment jamais d’arrét en fait. J’ai donc
redécouvert c’était quoi de ne pas travailler le dimanche depuis mai. Je ne savais pas ce que
C’était avant. Donc méme si c’était une heure ou deux, la these était tout le temps partout et
donc c’était vraiment compliqué de ne pas du tout y travailler ou de ne pas y penser ou de ne
pas se sentir coupable (...). ».

Cette autonomie se retrouve également dans la relation d’encadrement entre le promoteur et
le doctorant. Ici, il est question de I"autonomie en tant que manque de prescription en termes
d’organisation et de continue du travail. L’enquéte qualitative montre que la dépendance au
promoteur est incontestablement I'un des aspects de la formation doctorale le plus
problématique chez les doctorants. Le promoteur détient énormément de pouvoir sur son
doctorant et la maniere dont cette relation va influencer ’expérience doctorale pouvant aller
jusqu’a mettre en péril le projet de thése, comme nous pouvons I'observer chez Juliette et
Céline : Juliette, boursiére FNRS dans un laboratoire biomédical :

« Dans mon cas, on est super autonome, il n’y a pas beaucoup de suivi, dans le bon et dans le
mauvais (...). J’aurais aimé en avoir plus... beaucoup plus. Dans mon labo, on a tendance a faire
les choses de maniere autonome. Il y a un c6té qui est bien parce tu vois toujours les deux
postures des gens qui se font super suivre... mais exagéré. Mais (...) du coup, tu n’apprends
rien. T’es pas capable de te débrouiller seul. Mais de I'autre c6té, nous, on est dans le cas
contraire. C’est super dur. On n’est pas suivi du tout. Tu apprends beaucoup mais tu te cognes
beaucoup contre les murs. Je pense qu’un peu plus de supervision, ¢ca serait bien. (... ) ».

Juliette pointe également le manque de contréle quant au suivi des promoteurs: « Il n’y a pas
spécialement de contréle dans la recherche académique, dans le sens ou chaque labo fait
comme il veut et personne ne sait ce qui est en train de se passer dans ce labo. (...) Ca serait
bien que quelqu’un évalue ces données et voit ce qu’il se passe (...) Dans une entreprise privée,
parfois (...) on s’occupe un peu plus de I'état des gens, de comment ils sont en train de
travailler et de comment ¢a marche (...). Mais chez nous il n’y a personne qui prend ¢a en
charge. Juste le nombre de travaux que tu publies. Et ¢a franchement, j’en ai discuté avec
beaucoup de doctorants de différentes universités et méme, de différents pays : on est d’accord
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avec le fait qu’il n’y a pas de contréle sur ce que fait le promoteur. (...) Je pense qu’un peu plus
de contréle, améliorait les choses. ».

Céline, boursiére FNRS dans le domaine des sciences biomédicales et pharmaceutiques :

« Mon promoteur était totalement absent. Il avait des hautes responsabilités a I'université, donc
il venait 1 fois par semaine au labo. Et quand il venait ce jour-la, il devait gérer tout le reste.
Apres, il a été super présent pour ma rédaction. Ca, j’ai eu de la chance. Mais je ne I'ai pas vu
pendant 4 ans. Durant toute ma these, je devais provoquer les réunions. Il ne venait jamais me
demander ‘alors tu en es ou?’, etc. Donc, aucun suivi, zéro, zéro. (...) Je me suis planté
complétement dans des trucs mille fois pour de mauvaises directions. Ca me retombait dessus
apres en me disant ‘mais pourquoi tu as fait ¢ca ?’ (... ) Je pense que s’il avait été la au quotidien,
ma thése aurait été complétement différente. ».

Au travers de ces deux témoignages, nous pouvons observer que I'autonomie est parfois a
double tranchant. En effet, pour les doctorants qui souhaitent obtenir un encadrement un peu
plus soutenu de leur promoteur et qui se voit laisser seul dans la réalisation de leur thése, cette
autonomie peut devenir une source de réelle souffrance chez le doctorant. La relation entre le
promoteur et son doctorant est donc fondamentale en ce sens qu’elle aura un impact
significatif sur le déroulement de la formation doctorale, tant au niveau de "avancement du
travail qu’au niveau de Iinsertion du doctorant dans la communauté scientifique (Carvalho,
Fliger et Besson, 2013). Comme dans toute situation d’apprentissage, cette relation est
asymétrique. Cette position confére au directeur de thése le pouvoir de définir la nature de la
relation. Ainsi, le soutien que le promoteur apportera au doctorant durant la formation peut
fortement varier et ce pour des raisons diverses (par exemple, les affinités entre le promoteur
et le doctorant, I'intérét porté pour le sujet de recherche ou encore la disponibilité que le
promoteur est prét a consacrer au doctorant). Et méme si les doctorants doivent faire preuve
d’autonomie, ils sont en droit d’attendre que cette relation soit effective, c’est-a-dire pourvoir
solliciter régulierement le feedback du promoteur. C’est pour cette raison que, selon nous, il
est primordial que les attentes respectives de chacun d’eux soient clairement clarifiées dés le
début du projet de thése (les objectifs, le mode de fonctionnement, les échéances, les
publications, etc.).

3.1.2. Surcharge de travail liée a la gestion des mails

A c6té des missions précitées, nous avons pu constater lors de I’enquéte que la gestion des
sollicitations diverses était une véritable source de stress, surtout pour les assistants, et plus
particulierement la gestion des mails. De fait, de par leurs fonctions, les assistants sont
constamment sollicités tant par les étudiants que par les institutions ou les collégues. Ainsi, la
gestion des mails vient véritablement alourdit leur journée de travail, prenant pour certains
d’entre eux au minimum deux heures de leur temps par jour de travail, comme en témoigne
ces deux assistants :
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Christophe, assistant temps plein a la faculté de Philosophie et des Sciences sociales :

« Les mails, il y en a beaucoup. La gestion des mails est trés chiante. On est bombardé d’infos. Et
tous les jours, je passe deux heures d répondre aux mails. Non mais je les lis méme plus quoi...
(-.-) Non des mails a la con. Non mais tu es harcelé de toute part en fait. Tu as plein de mails de
I’institution, des mails des étudiants, des mails pour des propositions de colloques, des mails
pour écrire un ‘machin’, des mails pour intervenir a je ne sais pas ol. Tu as beaucoup de mails. ».

Jean, assistant tems plein a la faculté des sciences, affirme que :

« Maintenant j’ai d{i faire un truc pour que mes mails ne se téléchargent pas automatiquement
(-..). Je dois appuyer sur un bouton les télécharger. Parce que sinon, je commence a faire un
truc pour ma thése ou pour moi, ou n’importe quoi et je recois un mail par rapport a tel cours et
puis un mail par rapport a tel autre cours. Et puis un étudiant qui me dit « ah désolé, mon
travail, il est en retard, est-ce que je peux le rendre ... ». Enfin bref, tout et n’importe quoi. Et a
la base, je pensais que ce n’était pas grave parce que j’avais pas énormément de cours, parce
que truc. Mais, en fait, si tu veux arriver a te concentrer a un moment pendant au moins deux
heures sur un truc, parce que ¢ca demande quand méme de pouvoir prendre du temps, et d’étre
calme. Tu ne peux pas étre dérangé tout le temps avec tout et n’importe quoi ! ».

Conclusions

L’objectif de notre recherche était de mettre un éclairage sur la situation des chercheurs
belges, en nous intéressant plus particulierement aux cas des assistants et des boursiers
travaillant a I"'Université libre de Bruxelles. Le choix de se limiter a ces deux statuts se justifie
par la précarité grandissante dans I’emploi scientifique. L’état des lieux de la littérature sur les
conditions de travail et d’emploi des doctorants en Belgique indique en outre que la recherche
en ce domaine est treés limitée et en particulier, les études sur les doctorants. Clest
précisément ce que notre enquéte de terrain a tenté de mettre en avant a partir des récits des
participants a notre étude.

La réalisation des entretiens nous a permis de mieux saisir les particularités de cette
population dans I’exercice de leur activité. La majorité de nos résultats corroborent les
constats établis dans d’autres études menées aupres de ces chercheurs sur I’emploi et les
conditions de travail des doctorants, en particulier sur la question de I'instabilité d’emploi des
docteurs (Gurnet, 2017 ; Bebiroglu, Dethier et Ameryckx, 2019). Celle-ci est souvent mal vécue
et influence significativement leur rapport a la thése et a sa finalisation.

D’aprés notre étude qualitative, il apparait que la flexibilité dans I'organisation du travail
accordée dans le travail du chercheur n’est pas toujours positivement vécue par les
doctorants, particulierement par les assistants. En effet, leurs activités ne sont pas toujours
quantifiables ni clairement définies; ce qui rend difficile I’évaluation du temps de travail

consacré a chacune de leurs taches, selon nous, nécessaire pour permettre une meilleure
répartition du travail.
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La relation d’encadrement avec le promoteur est également un facteur jouant un réle
important dans le parcours des doctorants et constitue I’'un des principaux déterminants de la
réussite de la thése. Notre étude a ainsi relevé que la relation d’encadrement ne correspond
pas toujours aux attentes des jeunes chercheurs. La double casquette du doctorant qui est a la
fois salarié et étudiant rend cette relation plus complexe encore. Cette asymétrie produit des
tensions et rendre les relations conflictuelles entre le directeur de thése et son doctorant. Par
ailleurs, les doctorants ont une grande autonomie dans I'organisation de leur travail, mais
parfois, il arrive que le manque de suivi et de contréle du promoteur provoque de la souffrance
chez certains doctorants.

Ces constats établis a partir de notre modeste enquéte suggérent qu’il serait opportun de
réaliser une étude qualitative approfondie sur la perception des réles respectifs du directeur
de thése et du doctorant, mais également sur la qualité de I’encadrement tout au long du
processus doctoral.
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