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vivre au travail

L'auto-confrontation pour améliorer la qualité du travail
d’apres Yves Clot, Le prix du travail bien fait (La Découverte, 2021),

a qualité empéchée est un des
L principaux facteurs de risques
psycho-sociaux au travail.
Dans Le prix du travail bien
fait (La Découverte, 2021), Yves Clot
cite le sociologue Américain Thors-
tein Veblen (1857-1929) « L’homme
posséde le godit du travail efficace et
déteste les efforts inutiles. Il a le
sens des avantages de la fonctionna-
lité et de la compétence ainsi que
celui des inconvénients de I'absurdi-
té, du gaspillage ou de I'incompé-
tence. »
Comment faire en sorte que la
parole des professionnels de terrain
puisse compter a nouveau dans
I'organisation ? Comment peut-elle
faire simplement référence pour
penser les transformations nécessai-
res avec la hiérarchie ?»

Les situations réelles de travail sont

complexes. Personne ne détient
une solution toute préte. Cela rend
la parole des professionnels plus
légitime. La discussion entre les
professionnels, animée par l'interve-
nant, permet d’intégrer cette com-
plexité.

Yves Clot démontre comment I'ana-
lyse de P'activité de travail par I'au-
to-confrontation peut devenir une
méthode de coopération et d’amé-
lioration de la qualité de vie au
travail. Elle repose sur le conflit de
critéres autour de la qualité du
travail. Dans Le prix du travail bien
fait, Yves Clot témoigne d’expérien-
ces de ce type de coopération
conflictuelle entre salariés, dans
différents secteurs d’activité.

Principales étapes :
1. Phase d’observation : constituer
un groupe d’analyse et choisir une

unité de travail. Filmer les activités
de travail.

2. Phase de confrontation : confron-
ter les acteurs au film de leur activi-
té et enregistrer leurs commentaires
face aux problémes qu'ils ren-
contrent dans leur activité et qui
apparaissent dans le film.

3. Comité de suivi : analyser avec le
collectif de travail incluant la hiérar-
chie, les situations de travail filmées
avec les commentaires des acteurs.
débattre des transformations de
I'activité a mettre en place.

4. Plan d’actions : Les arbitrages
sont conduits par les responsables
de I'organisation.

Les difficultés recueillies, les solutions
envisagées leur suivi ainsi que leur
évaluation sont listés sur un Tableau
Commun de Problémes (TCP).

Quels sont les freins possibles ? Comment y remédier ?

Méfiance possible des Tester dans une unité pilote pour démontrer I'efficacité de la dé-
acteurs de terrain marche

Méfiance de la hiérarchie

La hiérarchie est intégrée au groupe d’analyse des situations de

travail filmées avec les commentaires des acteurs et peut observer
I'expertise des acteurs

Manque d’adhésion des syndicats | Intégrer les syndicats dans les groupes d’analyse

Abandon de la démarche,
retour défensif aux habitu-
des

Structurer la démarche pour la maintenir sur le long terme :

- Intégrer dans les plannings, les temps d’analyse de I'activité

- Créer des référents métiers élus par leurs pairs

- Mettre en place des temps de travail collectifs animés par les référents
- Communiquer sur les transformations mises en place et les résultats.

- Les syndicats pourraient étre gardiens de ce systeme pour qu'il puisse
perdurer




>>> Points de vigilance dans la phase de

confrontation :

*Yves Clot recommande que le travail sur le tra-
vail puisse se faire dans un premier temps sans
la hiérarchie. Cela permet au collectif de travail
de se sentir responsable de son activité. La res-
ponsabilité collective est a ce prix.

*Bienveillance et curiosité de tous les participants
sont nécessaires pour I'investigation des proble-
mes rencontrés. Les participants ne sont ni sa-
chants ni ignorants : ils sont experts dans leurs
propres métiers.

*Les délibérations concernent les détails concrets
qui comptent au quotidien pour les profession-
nels de premier rang. Les solutions qu'ils propo-
sent sont souvent ingénieuses.

*(C’est en examinant toutes les solutions qu’on
finit par trouver celles qu’on cherche, sur les-
quelles se fait 'unanimité et auxquelles nul
n’avait songé auparavant.

Plutot que faire remonter les problemes a
résoudre, il faut « faire descendre I'organi-

sation sur de possibles solutions circons-
tanciées a ces problémes. »

La démarche peut déstabiliser, au premier abord,

la direction, I'encadrement, les syndicats. Ils peu-

vent étre tentés de bloquer la recherche de solu-

tions par peur de perdre le contréle. La démarche

peut susciter de la méfiance et des réactions d’op-

position tant que I'expertise des acteurs de terrain

n’apparait pas.

Mais dés que cette expertise est démontrée, la

hiérarchie peut s’engager dans la transformation

de Iactivité et constater les multiples bénéfices

qui en résultent :

Bénéfices de la méthode :

*protection de la santé des acteurs de terrain

*réduction de I'absentéisme

*amélioration de la qualité de la production

*réduction des incidents et des risques d’acci-
dents

*augmentation de la performance

*amélioration de I'engagement

*amélioration de I'ambiance de travail et de la
qualité de vie au travail

Cette démarche favorise a la fois a la qualité du
travail et a la qualité de vie au travail.

Denise Lanoir

> parole de psy

epuis un an, le télétravail est deve-
nu la norme pour beaucoup de

salariés. Le télétravailleur a domi-
cile a besoin d’un relatif isolement ; indis-
pensable pour se mettre dans de bonnes
conditions de travail, passer des appels
téléphoniques, limiter les interruptions
sur certaines taches, se concentrer sur des
dossiers nécessitant de la réflexion....
Cependant au-dela d’une certaine limite,
certains salariés peuvent ressentir un
isolement social et en souffrir malgré la
quantité et la qualité des outils de com-
munication dont nous disposons actuelle-
ment.
La notion d’isolement social peut ques-
tionner et prendre différentes formes:
isolement physique, relationnel, pergu,
temporaire, permanent... L’isolement
social est souvent associé au sentiment
d’exclusion que peuvent ressentir les sala-
riés. Tous les télétravailleurs peuvent étre
confronté a cette souffrance.

Chaque salarié a ses propres critéres ob-
jectifs et subjectifs pour qualifier une
situation d’isolement :

*Signes émotionnels : changements d’humeur,
tendance a I'agressivité...

*Signes cognitifs : difficultés a prendre des
décisions, procrastination, difficultés d’atten-
tion...

*Signes physiques : difficultés d’endormisse-
ment, d'insomnies, fatigue, dépression, trou-
bles alimentaires, troubles musculo-
squelettiques...

*Signes comportementaux : mis en retrait lors
de réunions virtuelles, difficultés de commu-
nication, diminution de la quantité du nom-
bre d’interactions avec les collegues / la
hiérarchie...

Quelles mesures de prévention peuvent éviter
au télétravailleur I'isolement social ?

*Garder des contacts réguliers avec ses colle-
gues et son responsable en utilisant tous les
outils de communication mis a disposition :
mails, téléphone, tchats, documents parta-
gés, visioconférence, outils de travail collabo-
ratif...

Comment faire face a l'isolement
en télétravail ?

*Prendre des nouvelles des autres et mettre
en place des rituels : organiser des déjeuners
virtuels, des rendez-vous virtuels a la ma-
chine a café aux mémes heures que d’habi-
tude

*Exprimer sa météo intérieure : s'exprimer
sur son état d’esprit actuel au moyen de la
métaphore du temps. Cet exercice peut étre
réalisé en équipe afin de développer la sécu-
rité émotionnelle.

*Etre a I'écoute de soi : afin d’apprendre a
identifier les signaux d’alerte physiques,
comportementaux, cognitifs et émotionnels.
Les émotions fonctionnent comme un signe
d’alarme et nous indiquent sur notre état
interne.

* Accueillir ses émotions : ressentir et accep-
ter ses émotions les plus agréables comme
les plus désagréables. Mettre des mots sur
les émotions ressenties, les reconnaitre au
moment ou elles surviennent, les compren-
dre et les assumer permettent de les expri-
mer et de s’affirmer en respectant 'autre.

* Exprimer les difficultés rencontrées a son
responsable

Le sentiment d’isolement peut a terme se
transformer en sentiment de solitude qui
peut étre considéré comme une forme
plus extréme. Le passage du sentiment
d’isolement au sentiment de solitude est
souvent a l'origine d’un repli sur soi de la
part d’un salarié. Il pointe le passage d’un
mode actif, focalisé sur la gestion de la
situation, a un mode passif, dominé par
les émotions négatives par I'épuisement
ou par la perte de sens*.

Il est important que les managers main-
tiennent des temps d’échanges collectifs
et individuels régulierement pour conser-
ver le lien social, une bonne cohésion
sociale et qu’ils soient vigilants aux si-
gnaux d’alerte de souffrance des collabo-
rateurs. Afin de maintenir le sentiment
d’appartenance a I'équipe et de soutenir
le sens du travail, il est essentiel qu’ils
renforcent les feed-back et la reconnais-
sance du travail réalisé.

Emilie Leyrit Eschalier

Adresse du Centre EIPAS
16E rue Gaultier de Biauzat
63000 Clermont-Ferrand

Contact

E-mail : contact@eipas.org

Pour un rendez-vous de consultation: 04 73 70 76 91
Pour vous inscrire a une formation : 06 37 89 50 13
Pour tout autre renseignement: 06 37 89 50 13

Consultez WWW.eipas.org

Ateliers d’été
du 6 au 10 juillet 2021

Atelier 1 « Gestion des émotions et affirmation de soi » de 13h30 4 15h
Atelier 2 « Découverte de la pleine conscience » de 15h15 a 16h45

En présentiel au Centre EIPAS, 16E rue Gaultier de Biauzat 63000 Clermont-Ferrand

Chaque atelier comprend 4 séances de 1h30
Frais d’inscription pour 1 atelier : 50 € (12,50 € par séance)



