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    Introduction

    
      LA MONDIALISATION ET LES NOUVELLES TECHNOLOGIES imposent un rythme jusque-là inédit dans l’Histoire. Les entreprises doivent s’adapter en permanence, si elles veulent conserver leur place dans cette compétition où les règles du jeu diffèrent selon les pays. Il est donc fréquent de voir des entreprises changer radicalement de politique interne, voire de valeurs, pour se maintenir dans la course.

      Ce sont ces changements et surtout la rapidité de leur mise en œuvre qui sont les plus difficiles à appréhender pour les collaborateurs d’une entreprise, car ils impactent directement leur quotidien, leurs relations et parfois même l’environnement dans lequel ils travaillent.

      Dans ma pratique de sophrologue, j’ai souvent rencontré des personnes en souffrance, se plaignant de ne plus reconnaître l’entreprise dans laquelle elles travaillent et ne parvenant plus à s’y épanouir. La sophrologie a été, pour elles, une aide précieuse qui leur a permis de retrouver un état de bien-être et de redonner du sens à leur vie professionnelle.

      Bien que la sophrologie ne puisse, à elle seule, résoudre tous les problèmes de ressources humaines d’une entreprise, il est indéniable qu’elle apporte un soutien à l’ensemble des collaborateurs, quel que soit leur échelon. C’est pourquoi, les sophrologues sont de plus en plus sollicités pour travailler en collaboration avec les responsables des ressources humaines, les médecins du travail ou les manageurs d’équipe afin d’améliorer la qualité de vie au travail (QVT), enjeu majeur1 de la performance des entreprises.

      Dans cet ouvrage, j’ai voulu offrir toutes les clés théoriques et pratiques aux sophrologues désireux de s’engager dans l’accompagnent des entreprises et de leurs salariés. Je propose donc des protocoles complets répondant à toutes les grandes problématiques qu’ils rencontrent et des astuces de pratique pour optimiser leur résultat.

    

  



1. Selon l’enquête « Le stress au travail : comment est-il perçu et géré par les salariés et les RH ? », réalisée en 2012 par les Éditions Tissot et Sysman France Sondage, 95,7 % des salariés définissent le bien-être au travail comme une clé de la performance.


   Partie I 

  ACCOMPAGNER LES COLLABORATEURS D’UNE ENTREPRISE


    1  
COMPRENDRE LES BESOINS DE L’ENTREPRISE
L’ENTREPRISE EST UNE STRUCTURE, constituée d’une ou de plusieurs personnes, dont l’activité principale est de produire des biens et/ou des services. Pour cela, elle utilise des matières premières ou des produits finis achetés, du matériel et du personnel.
Quelle soit privée ou publique, l’entreprise a deux rôles. Un premier rôle économique, car elle génère des revenus aux différents acteurs qui participent à sa production (collaborateurs, fournisseurs, sous-traitants, etc.) et un second rôle social, car elle crée des emplois, participe à la formation de ses collaborateurs et participe à la vie collective en payant des impôts et des taxes.
La plupart des entreprises sont organisées selon une structure fonctionnelle et hiérarchique. Elles sont divisées en différents services à la tête desquelles un responsable est nommé (direction, marketing et communication, recherche et développement, production, commercial, finance et comptabilité, ressources humaines, service juridique, service généraux). Selon la taille de l’entreprise1, les différentes fonctions peuvent être assurées par une ou plusieurs personnes et organisées en différents échelons. Pour qu’une entreprise puisse être performante, il est essentiel que chacune des personnes qui la composent travaille dans de bonnes conditions physiques, mentales et émotionnelles.
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  LES CONTEXTES  
Au cours du XXe siècle, les conditions de travail des collaborateurs ont beaucoup évolué. Grâce au développement de la mécanisation et à l’automatisation des tâches, les travaux répétitifs et pénibles physiquement ont fortement régressé. Par ailleurs, la durée hebdomadaire du travail a diminué2, les conditions d’hygiène et de sécurité se sont beaucoup améliorées (création de la médecine du travail en 1946) et les salaires ont également largement progressé3. Cependant, malgré un progrès évident des conditions de travail, les collaborateurs font régulièrement état d’une dégradation de leur bien-être au travail. Ils se plaignent notamment d’une pression psychologique de plus en plus importante.
  Le contexte économique  
Depuis la fin des « Trente Glorieuses », période de forte croissance économique intervenue entre 1947 et 1974, et à l’ère de la mondialisation, le chômage et la précarité du travail n’ont jamais été aussi importants.
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Pour rester compétitive et éviter de se délocaliser, certaines entreprises se voient dans l’obligation d’augmenter leurs cadences de production, de renforcer leurs exigences de qualité et de développer la flexibilité de leurs emplois. Ces différents changements ont pour conséquence de faire évoluer les conditions de travail comme l’accroissement du travail posté ou de nuit, le développement des normes de qualité ou des labels, le télétravail, etc. Les collaborateurs doivent alors s’adapter s’ils souhaitent garder leur emploi. Mais cette nécessité de changement est parfois brutale et difficile à accepter.
L’évolution des secteurs économiques4 contribuent également à ce sentiment de pression psychologique. En effet, la croissance des entreprises de commerce et de service, au détriment des entreprises industrielles (tertiarisation) a changé la nature du travail, rendant sa charge intellectuelle plus importante. Renforcée par la propagation des nouvelles technologies informatiques (ordinateur, Internet, etc.), les collaborateurs ont dû acquérir de nouvelles compétences et ont été soumis à plus de sollicitations (mails, réunions virtuelles, etc.).
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  Le contexte psychologique des collaborateurs  
Selon la théorie de la motivation du psychologue Abraham Maslow (1908-1970), la motivation d’un individu est générée par des besoins qui, bien que classés hiérarchiquement, diffèrent selon les individus et le contexte dans lequel ils évoluent.
Cette théorie décrit cinq besoins fondamentaux5 classés en deux catégories :
• Les besoins primaires :


Les besoins physiologiques. Ils correspondent aux besoins qui permettent de maintenir la vie et de perpétuer l’espèce. Ils se définissent par la nécessité de respirer, manger, boire, dormir, se reproduire, etc.

Les besoins de sécurité. Ils correspondent aux besoins de protection physique et psychologique. Ils se définissent par la nécessité d’évoluer dans un environnement familial et professionnel stable, de posséder des choses ou un lieu à soi et de progresser dans un environnement sain.

Les besoins d’appartenance et d’amour. Ils correspondent aux besoins sociaux. Ils se définissent par la nécessité d’être accepté, reconnu et intégré par les groupes dans lesquels on évolue, d’aimer et d’être aimé.


• Les besoins secondaires :


Les besoins d’estime. Ils sont le prolongement des besoins d’appartenance et d’amour. Ils se définissent par la nécessité de se sentir utile et d’avoir de la valeur. Ils permettent de s’accepter et de développer son indépendance.

Les besoins d’accomplissement de soi. Ils correspondent aux besoins spirituels. Ils se définissent par la nécessité d’accroître ses connaissances, de développer des valeurs, de créer et de participer à l’amélioration du monde.


  À retenir  
L’émergence des besoins secondaires est conditionnée par la satisfaction, même partielle, des besoins primaires (principe d’émergence).


Pendant longtemps, l’entreprise a été un moyen de satisfaire les besoins primaires des collaborateurs. En plus d’une sécurité économique et d’une stabilité professionnelle, le management familial, très répandu6 dans les entreprises françaises, permettait de répondre aux besoins d’appartenance et d’amour, mais aussi d’estime et d’accomplissement de soi.
Avec le développement de la mondialisation et l’intensification de la crise, la satisfaction des besoins primaires des collaborateurs a été remise en cause. La perte de compétitivité des entreprises et la hausse régulière du chômage ne leur permettent plus de se sentir en sécurité, les délocalisations et les nouveaux modes de management ne répondent plus aux besoins d’appartenance et les reclassements successifs ne contentent plus les besoins d’estime.
Par ailleurs, ces différents changements ont également mis à mal les besoins d’accomplissement, les collaborateurs ne trouvant parfois plus de cohérence entre leurs valeurs personnelles, éthiques ou morales et les pratiques de leur entreprise.
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  LA QUALITÉ DE VIE AU TRAVAIL  
Dans un contexte économique en pleine mutation et face à une augmentation du mal-être des collaborateurs, l’évolution des modes d’organisation du travail, tout en préservant l’efficacité, l’implication et la satisfaction des collaborateurs, est devenue une priorité.
  Les origines  
Le terme de qualité de vie au travail (QVT) est mentionné pour la première fois en 1972, par deux chercheurs américains, Louis E. Davis et Albert Cherns, lors d’une conférence internationale à New-York. Ils définissent ce concept comme l’association de quatre éléments essentiels :
• le respect de l’intégrité physique ;

• le respect de l’intégrité psychique ;

• le développement du dialogue social ;

• l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie privée.


Un an plus tard, un conseil international de la qualité de vie au travail est créé afin de coordonner des travaux de recherche sur les actions menées en entreprise.
Parallèlement aux travaux de ce conseil, des recherches sur la santé psychologique au travail sont également menées, avec une attention particulière sur les phénomènes de stress et de burn-out7.
Il faut attendre les années 2000 et des événements tragiques comme le suicide de collaborateurs au sein de grandes entreprises (Renault et France Télécom) pour que ces différents travaux aboutissent à des décisions en France.
En 2008, un premier accord national interprofessionnel8 (ANI) pour prévenir le stress au travail est signé. À l’issue de celui-ci, un collège d’experts est formé afin d’établir un rapport précis sur le sujet. Les conclusions de ce rapport font, entre autres, apparaître les risques psychosociaux (RPS). Cette terminologie regroupe toutes les formes de mal-être ou de souffrance psychique ressenties par les collaborateurs et se définit généralement par :
• le stress au travail ;

• les violences internes (violences commises entre membres de l’entreprise : conflits, brimades, harcèlement moral ou sexuel, etc.) ;

• les violences externes (violences commises par des personnes extérieures à l’entreprise : agressions, hold-up, prise d’otages, etc.) ;

• l’épuisement professionnel ou burn-out.


En 2010, le Rapport sur le Bien-être et l’efficacité au travail9 émet des propositions afin que les entreprises améliorent la santé psychologique de leurs collaborateurs. Ce concept plus positif associe l’efficacité au travail et le bien-être du salarié.
Cette nouvelle vision fait ressurgir le terme de « qualité de vie au travail » et l’enrichit, lors d’un accord national interprofessionnel en 2013, avec l’idée que la performance et la compétitivité de l’entreprise sont associées au bien-être du salarié. C’est ainsi qu’en 2016, la fonction de « responsable du bonheur10 » est créée dans certaines entreprises françaises.

  Une définition variable  
La qualité de vie au travail n’a pas de définition unique et varie selon les types d’entreprise (primaires, secondaires ou tertiaires) et les individus (sexe, âge, fonction, attentes, etc.). Cependant, un certain nombre de critères semblent essentiels pour qu’elle puisse exister :
• La qualité du contenu du travail. Le salarié doit pouvoir être autonome, avoir une latitude décisionnelle, avoir une charge de travail adaptée, donner du sens à son travail et varier ses tâches.

• La qualité de l’environnement physique du travail. Le salarié doit avoir un poste de travail adapté, bénéficier d’une prévention des risques liés à la pénibilité de ses tâches et travailler dans de bonnes conditions d’hygiène et de sécurité.

• La qualité des relations de travail. Le salarié doit être reconnu dans son travail, être écouté et avoir des espaces de dialogue, avoir la considération de ses collègues et de sa hiérarchie, bénéficier d’un management responsable (consignes claires, accompagnement, soutien, etc.), participer aux décisions et évoluer dans un climat d’équité et de justice sociale.

• Les possibilités de réalisation et de développement professionnel. Le salarié doit pouvoir suivre des formations, valider ses acquis, sécuriser son parcours professionnel, avoir une évolution de carrière et bénéficier d’une rémunération adaptée.

• Les possibilités d’épanouissement personnel. Le salarié doit pouvoir concilier sa vie personnelle et sa vie professionnelle, choisir sa mobilité et avoir une cohérence entre ses valeurs personnelles et celles de son entreprise.
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  Les enjeux pour l’entreprise  
Développer la qualité de vie au travail pour l’entreprise répond à deux enjeux majeurs.
Le premier enjeu est juridique. En adoptant une démarche de qualité de vie au travail, l’entreprise répond à son obligation de veiller à la sécurité et à la protection de la santé de ses collaborateurs (L. 4121 et L. 4131 du Code du travail). Elle adapte notamment leurs conditions de travail et prévient les risques psychosociaux éventuels.
Le second enjeu est directement lié à la productivité11 et à la compétitivité économique de l’entreprise. Promouvoir la qualité de vie au travail, c’est agir directement sur le bien-être des collaborateurs et renforcer leur performance et leur loyauté.
En réduisant les effets pathogènes du stress, les collaborateurs sont moins anxieux ou malades. Les taux d’absentéisme, d’accident du travail ou de renouvellement du personnel (turn-over) baissent, leurs coûts sont alors réduits12. Par ailleurs, les comportements de retrait et d’opposition souvent engendrés par le stress sont également limités. L’ambiance générale est meilleure et la cohésion des équipes est renforcée.
Le développement de services pour les collaborateurs tels que les conciergeries, les crèches, les salles de sport ou les espaces de détente, renforce l’attractivité de l’entreprise et fidélise les collaborateurs. Libérés de certaines contraintes logistiques et plus à l’aise dans leur corps, ces derniers sont souvent plus concentrés, créatifs et engagés. La motivation, l’implication et le sentiment de cohésion avec l’entreprise sont alors renforcés.

  Les conditions de réussite  
Pour qu’une démarche de qualité de vie au travail soit instaurée et efficace dans l’entreprise, il est essentiel que tous ses acteurs (dirigeant, collaborateurs, partenaires sociaux, etc.) soient impliqués.
Elle doit également être personnalisée et répondre aux attentes spécifiques de l’entreprise. En fonction des demandes exprimées, du résultat des différentes évaluations ou des problématiques observées, plusieurs initiatives ou solutions peuvent être proposées comme le réaménagement des locaux, la création d’une conciergerie, l’instauration du télétravail, la création d’ateliers bien-être, la formation à la gestion du stress, l’installation d’une salle de sport, etc.
Afin de sensibiliser tous les acteurs du monde de l’entreprise à la qualité de vie au travail et aux différentes opportunités qu’elle apporte, l’Agence nationale pour l’amélioration des conditions de travail (ANACT) organise tous les ans la semaine de la qualité de vie au travail. Cet événement est l’occasion de présenter les différentes actions qui sont menées partout en France, et de répondre aux questions sur le sujet lors de colloques, d’ateliers ou de rencontres avec des experts.




1. La taille d’une entreprise est généralement définie par son nombre de salariés. Les très petites entreprises (TPE) comptent entre 0 à 9 salariés, les petites entreprises comptent entre 10 et 49 salariés, les moyennes entreprises comptent entre 50 et 499 salariés et les grandes entreprises comptent plus de 500 salariés.
2. Entre 1919 et 2000, la durée hebdomadaire de travail est passée de quarante-huit heures (huit heures par jour et un jour de congés par semaine) à trente-cinq heures (sept heures par jour et deux jours de congés par semaine).
3. Entre 1960 et 2004, le salaire net annuel moyen est passé de 9 900 euros à 22 500 euros. Alain Bayet et Dominique Demailly, Salaires et coûts salariaux, 45 ans d’évolution, INSEE Première, no 449, 1996.
4. Les économistes définissent trois secteurs économiques : le secteur primaire (entreprises dont l’activité est liée à l’agriculture, la pêche et l’exploitation minière), le secteur secondaire (entreprises dont l’activité est liée à l’industrie, l’énergie et le bâtiment et travaux publics (BTP)) et le secteur tertiaire (entreprises dont l’activité est liée au commerce et aux services).
5. Bien que les besoins soient classés hiérarchiquement, en fonction des individus et du contexte dans lequel ils évoluent, la hiérarchie n’est pas toujours respectée.
6. De Coucelles Dominique, Globale diversité. Pour une approche multiculturelle du management, Les éditions de l’école Polytechnique, 2008.
7. Selon le Larousse, le burn-out est un « syndrome d’épuisement professionnel caractérisé par une fatigue physique et psychique intense, générée par des sentiments d’impuissance et de désespoir ».
8. Accord conclu en présence du ministre du Travail de l’époque, Xavier Bertrand.
9. Rapport présenté par Henri Lachmann, Christian Larose et Muriel Pénicaud.
10. De l’anglais chief happiness officer. Cette fonction, créée initialement par l’entreprise Google, a pour principale mission d’assurer le bonheur des collaborateurs.
11. Selon une étude menée en 2014 à l’université de Warwick, au Royaume-Uni, un collaborateur heureux augmente sa productivité de près de 12 %. À noter que, pour 50 % d’entre eux, le bonheur est lié à leur capacité à trouver du plaisir et du sens à leurs tâches professionnelles.
12. Selon l’Institut national de recherche et de sécurité (INRS), le coût du stress au travail a été estimé, en 2007, entre deux à trois milliards d’euros.
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