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Miser sur les jeux !

LIMOGES ACT C’EST QUOI ?
Limoges Act, c’est une communauté apprenante de 
manager·euse·s d’entreprises limougeaudes, réunie pour 
expérimenter la qualité de vie au travail territoriale 
(QVTT). Ensemble, ils développent une meilleure qualité 
de vie au travail pour améliorer le cadre de vie, 
l’emploi et l’attractivité de leur territoire. 
Le parcours initial comprend 8 actes animés par une équipe 
pédagogique pluridisciplinaire, auxquels s’ajoutent des 
temps forts pour mieux se connaître, construire le collectif, 

mener des actions collectives et célébrer.

LIMOGES ACT C’EST QUI ?
Limoges Act 2020 a rassemblé des manager·euse·s de 
8 entreprises de Limoges : Tripnity, Legrand, Celios, 
l’Opéra de Limoges, Les Francophonies, l’Hôtel Ibis 
Centre, le Parc du Reynou et l’Office de tourisme 
intercommunal de Limoges, coordinateur de projet. 
Le parcours est accompagné par Charlotte Emery, 
Florent Guitard et Mathilde Daulon de la Mona et Arnaud 
Barillet, Hélène Harvent et Virginie Penot de l’Aract 
Nouvelle Aquitaine. L’équipe pédagogique se compose de 
Séverine Teulières, Falco Baudon, Benoît Deconchat, 

Sophie Nonnenmacher, Axelle Minville et Magali Ménard.

POURQUOI LIMOGES ACT ?
L’évolution du monde du travail et du monde en général 
obligent les entreprises à repenser leurs modèles 
d’organisations. Ceux-ci doivent évoluer pour être en 
capacité de répondre aux enjeux écologiques et sociaux. 
Or les manager·euse·s se sentent parfois isolé·e·s pour 
lancer une telle politique et manquent d’échanges entre 
pair·e·s pour partager sur le sujet, d’où l’envie de 
créer un collectif d’entreprises pour aborder ce champ 
des possibles qu’est la QVT. Parallèlement, on constate 
que Limoges souffre d’un déficit d’image qui nuit à son 
attractivité alors même que la qualité de vie y est 
reconnue. Il fait bon vivre à Limoges, labellisée Ville 
Créative par l’Unesco, engagée dans une démarche Ville 
Santé Citoyenne, qui rassemble plusieurs tiers-lieux 
et possède une histoire ouvrière forte (ville de la 
création de la CGT, coopérative de 
l’Union…). Limoges est donc 
le terreau idéal pour 
appréhender la QVT de 
façon territoriale. 
C’est le concept de 
QVTT : « Qualité de 
vie au travail 

territoriale ».

MANAGERS : 
12 CONSEILS DE SAVOIR-ÊTRE

POUR AMÉLIORER LA 
QUALITÉ DE VIE AU TRAVAIL !

12 ENSEIGNEMENTS DE LIMOGES ACT

« On sent 
qu’il se passe 

quelque chose à Limoges 
sur la QVT »

« Dans notre pays, 
on manque de cette culture du droit à l’erreur. 

C’est pourquoi il faut mettre en place 
un fonctionnement qui permet à chaque salarié·e 

de se sentir en sécurité là-dessus. 
De même, c’est une notion très française de 

considérer qu’il faut contrôler les salarié·e·s sans 
quoi ils feront n’importe quoi. 
C’est très déresponsabilisant »

Sophie Nonnemacher, 
consultante au cabinet 

S&H Formation

1| Défendre le droit 
à l’erreur et instaurer 
un climat de confiance 
pour tous·tes.

2| Créer les conditions 
de l’autonomie des 
salarié·e·s, construire 
un cadre de liberté.

3| Prendre en compte 
l’individu, accueillir 
les vulnérabilités de chacun·e, 
permettre d’être soi-même, 
sans jugement.

4| Encourager 
à tester et 
s’autoriser à 
expérimenter.

5| Permettre à chacun·e 
de pouvoir s’exprimer et 
d’avoir la parole.

6| Parler 
d’égal·e 
à égal·e 
avec les 
équipes.

7| Être authentique 
et faciliter l’expression 
des émotions.

8| Incarner 
le changement que l’on 
souhaite voir, appliquer 
le projet QVT à soi-même, 
plutôt que de faire 
de grands discours 
descendants qui prônent 
le changement.

9| Stimuler le 
sentiment d’appartenance, 
car l’autonomie des 
salarié·e·s n’est possible 
que si l’objectif de 
pérenniser l’entreprise 
est partagé entre 
tous·tes et que 
l’entreprise est considérée 
comme un bien commun.

10| S’appuyer sur des outils 
pour gérer les tensions, les 
prises de décisions ou animer 
les réunions.

11| Apprendre à lâcher-prise, 
déléguer, faire confiance et 
s’effacer, y compris dans les 
fonctions de représentation. 
Créer les conditions qui per-
mettent aux personnels de trou-
ver des idées plutôt que de 
chercher des solutions à tout.

12| Amener 
les salarié·e·s à 
progresser au point 
d’accepter de les 
voir partir.

LE TEMPS LONG, CLÉ DE LA 
TRANSFORMATION

Le parcours initial de 9 
mois a été rallongé car 12 
mois ne sont pas de trop 
pour revoir sa posture de 
manager·euse. En 3 ans, 
l’objectif est une 
transformation durable de 
toute l’organisation.

LA TRANSFORMATION 
DÉMARRE PAR 

L’INTROSPECTION
“Il n’est pas possible de 
construire du commun sans 
solliciter le meilleur de 
soi-même” J. Spiegel, 
voilà pourquoi le parcours 
démarre par l’introspection 
du manager·euse. C’est une 
fois les motivations et 
les craintes de chacun.e 
identifiées que naissent 
les solutions, indivi-
duelles et collectives. 

LA DIVERSITÉ EST SOURCE 
DE CRÉATIVITÉ

Quand on fait parler des 
manager·euse·s du même 
secteur, une “limite” se 
crée. Elle est liée au 
fait de se comparer avec 
une situation similaire. 
Elle génère aussi de la 
concurrence et limite 
l’entraide. Ce verrou 
saute avec des situations 
complètement différentes. 
Et c’est valable tant 
pour les communautés de 
manager·euse·s que pour 
les équipes de salarié·e·s. 

LA RESSOURCE PREMIÈRE 
EST L’ENVIE

“Chez moi, c’est différent”. 
Oui, c’est différent, 
car chaque situation est 
différente. Non, ça ne 
veut pas dire que c’est 
impossible chez toi. Avec 8 
organisations différentes, 
nous avons avancé sur des 
projets variés. Ce qui se 
joue dans les transformations 
personnelles et organisa-
tionnelles, c’est d’abord 
l’envie de faire autrement.

LA QVT, 
TOUT LE MONDE 

EST CONCERNÉ
On nous dit toujours : 
“mais comment peuvent-ils/
elles échanger s’ils/elles 
n’ont rien en commun ?”, 
“et vous, comment pouvez-
vous les accompagner sans 
connaître leurs secteurs ?”. 
Avec cette année de 
parcours, on a pu vérifier 
que quand on parle de 
conditions de travail, 
tout le monde se sent 
concerné et tout le monde 
peut participer. 

L’INTELLIGENCE 
COLLECTIVE FAIT ÉMERGER 
DES SOLUTIONS ADAPTÉES

Nous avons acquis la 
conviction que tout être 
humain est positif et 
créatif. Il y a ensuite des 
pratiques qui stimulent 
l’intelligence collective, 
d’autres qui l’étouffent. 
Les pratiques stimulant 
l’intelligence collective 
font émerger des solutions 
satisfaisantes, non parfaites 
mais adaptées au collectif.

 L’ACCOMPAGNEMENT 
À LA TRANSFORMATION, 

C’EST SUR-MESURE
Des formations de 2 jours 
en inter-entreprises ne 
sont pas suffisantes pour 
se transformer. Nous avons 
pu vérifier la différence. 
Au-delà du temps, la 
transformation est permise par 
une alternance de formats, par 
un accompagnement à la fois 
individuel et collectif, 
et par des méthodes 
pédagogiques stimulant les 
intelligences multiples 
et collectives.

ON N’ESSAIME PAS AVANT 
D’AVOIR RÉCOLTÉ 

Et les autres territoires, 
c’est pour quand ? Et 
bien, pas tout de suite. 
Parce qu’une graine qu’on 
sème met longtemps à 
pousser et qu’on a besoin 
d’observer les premiers 
effets et identifier les bons 
leviers avant d’essaimer. 

9 10 11 12
LA VISIO EST UTILE,

 LE PRÉSENTIEL ESSENTIEL
La visioconférence permet 
de se réunir sur un temps 
court, de partager avec 
des personnes éloignées 
géographiquement et de faire 
intervenir de lointain·e·s 
intervenant·e·s. Mais la 
présence est essentielle 
dans un parcours centré sur 
l’humain. C’est ainsi que se 
construit la confiance et que 
naît l’entraide. 

“CE QUI COMPTE 
NE PEUT PAS TOUJOURS 
ÊTRE COMPTÉ, ET CE QUI 

PEUT ÊTRE COMPTÉ 
NE COMPTE 

PAS FORCÉMENT.”*
On nous demande souvent 
un bilan chiffré. “Et 
concrètement, ils ont fait 
quoi ?”. Eh bien, concrète-
ment, ils/elles ont réfléchi, 
ils/elles se sont transformés, 
ils/elles ont causé, ils/
elles ont travaillé diffé-
remment avec leurs équipes, 
ils/elles ont lu, ils/elles 
ont modifié leur comportement. 
Comment ça, ce n’est pas 
concret ?
*Einstein

INTÉGRER LES ÉQUIPES 
ET LES ÉLU·E·S 

DÈS LE DÉMARRAGE
L’année 1 est le 
parcours manager·euse, 
mais il est indispensable 
que les équipes soient 
intégrées au projet et 
que la volonté de s’engager 
dans une telle transformation 
soit a minima expliquée, 
au mieux partagée. Et 
c’est pareil pour les 
décideur·se·s.

LA QVT, 
C’EST POLITIQUE

Le rôle de la politique est 
“d’organiser l’espace entre 
les humains”, d’après Hannah 
Arendt. Construire une 
organisation basée sur 
la qualité de vie au 
travail serait donc un 
acte politique. Si l’on 
pousse loin la participation 
des salarié·e·s et le 
partage de la gouvernance, 
le pouvoir est redistribué. 
Il n’appartient donc plus 
uniquement au politique. 
La scission technique = 
exécutant / politique = 
décisionnaire n’a plus 
lieu d’être. Chacun·e sa 
place, chacun·e ses rôles, 
chacun·e y trouve du sens. 
Utopie ?
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PARTIR 
CHEMINER
DANS...

COMMUNS
Les communs sont des ressources partagées, 

gérées et maintenues collectivement par une communauté : 
celle-ci établit des règles dans le but de préserver 
et pérenniser ces ressources tout en fournissant 
la possibilité et le droit de l’utiliser par tous. 

Les communs impliquent que la propriété n’est pas conçue 
comme une appropriation ou une privatisation mais comme 
un usage. Il ne faut pas confondre un « commun » avec 
un « bien commun », car si un bien commun appartient à 

tous, il n’est pas forcément géré collectivement.
source : Wikipedia

PRISE 
DE DÉCISION 
COLLECTIVE

La prise de décision collective peut être à 
la fois source d’amélioration du bien-être 
au travail comme de stress et frustrations. 
C’est pourquoi, il est nécessaire de poser 
un cadre sécurisant et d’utiliser les bons 

outils. Il existe plusieurs méthodes, 
comme le vote, le consensus ou encore 

le choix par consentement.

GOUVERNANCE 
PARTAGÉE

Appelée aussi gouvernance participative. 
Elle regroupe plusieurs modes d’organisation d’équipe 
ou de structure visant à réduire ou à supprimer la 
concentration des pouvoirs sur très peu de personnes 
pour les répartir parmi ceux qui réalisent le travail. 
Ces différentes formes de gouvernance s’appuient sur 
la confiance en la capacité de chacun·e à s’orienter 

et à prendre des décisions par soi-même 
dans son domaine d’action. 

source : Wikipédia 
La gouvernance partagée, dans nos organisations 
est une invitation extraordinaire à repenser 

nos paradigmes qui conditionnent notre faire-ensemble 
afin d’expérimenter dans ces microcosmes 

qui constituent notre système une voie émancipatrice 
de l’individu qui viendrait rebattre les cartes du 
pouvoir et de la responsabilité afin d’imaginer et de 
construire ce monde nouveau auquel nous aspirons.

source : UDN

ENTREPRISE 
COOPÉRATIVE
Une coopérative est une association 

autonome de personnes volontairement réunies 
pour satisfaire leurs aspirations et besoins 
économiques, sociaux et culturels communs au 
moyen d’une entreprise dont la propriété est 

collective et où le pouvoir est exercé 
démocratiquement. Plusieurs statuts existent, 

comme la Scop (société coopérative et 
participative), la Scic (Société coopérative 
d’intérêt collectif). Les coopératives sont 

une des formes de l’économie sociale 
et solidaire (ESS).

source : Les entreprises coopératives

QVTT
La QVTT, c’est l’application 
de la QVT à un territoire. 
Allier qualité de vie locale 
et qualité de vie au travail, 
pour améliorer l’attractivité 
du territoire et le bien-être 

des habitant·es et 
citoyen·ne·s.

source : limoges act

QVT
Selon l’État, 

la Qualité de vie 
au travail est une 
démarche visant 

l’amélioration combinée 
des conditions de 

travail, de la qualité 
de service et de 
la performance des 
organisations.

 « Le sentiment 
d’effectuer un travail 

de qualité est le premier 
facteur de QVT  »

Yves Clot

« La QVT ce n’est pas 
une démarche néo-paternaliste 

d’amélioration des conditions de 
travail. C’est un projet politique : 
le/la dirigeant·e doit travailler à 

sa propre inutilité. »
Arnaud et Virginie 

de l’Aract  

« La QVT donne 
la puissance d’agir 

en protégeant 
les personnes »

Florent

- passer d’un management vertica
l à 

un fonctionnement horizontal, co
-

construire le développement de l
a 

structure ?

- mettre en place une gouvernanc
e 

partagée sans générer de hauts 

niveaux de stress ?

- fonder et faire vivre un colle
ctif 

d’organisations qui réfléchissent
 et 

agissent en faveur de la QVTT ?

METTRE EN PLACE 
UN MANAGEMENT 
PLUS HORIZONTAL, 
VOIRE UNE 
GOUVERNANCE 
PARTAGÉE

- trouver le temps nécessaire à un que
stionnement collectif, à la fois perso

nnel 

et professionnel, sur l’amélioration
 de la QVT ?

- sortir de la réflexion sur le sujet
 et passer vraiment à l’action ?

- agir pour la QVT dans un contexte d
e procédures strictes et de contrôles

 ?

- changer le management d’une équipe
 quand on est au sein d’un grand gro

upe 

avec une hiérarchie qui n’a pas ces 
méthodes ?

- dégager le temps nécessaire ensemb
le pour construire une organisation

 

vertueuse et une adhésion au projet 
de tous les collaborateur·trice·s ?

- rendre attractive l’entreprise 
et le territoire pour faciliter 

le recrutement de nouveaux talent
s ?

DÉPASSER 
LES FREINS 
À L’ACTION

PERMETTRE 
L’AUTONOMIE 
DES ÉQUIPES

LA COMMUNICATION 
NON-VIOLENTE
La communication non-violente (CNV)

 est un processus 

de communication élaboré par Marsha
ll Rosenberg, sur 

la base des travaux de Carl Rogers 
et du mouvement 

de Gandhi. Ce processus se base sur
 l’empathie, 

la responsabilité et l’authenticité
.

(source : wikipedia)

LE DÉVELOPPEMENT 
PERSONNEL
Le développement personnel est un e

nsemble de 

pratiques qui a pour objectif l’amé
lioration 

de la connaissance de soi, la valor
isation 

des talents et des potentiels, l’am
élioration 

de la qualité de vie, la réalisatio
n de ses 

aspirations et de ses rêves.

L’INTELLIGENCE 
COLLECTIVE
Une pratique simple et robuste de p

roduire une 

récolte à plusieurs. Une manière d’
être, de 

vivre et de travailler ensemble. Un
 potentiel 

en puissance dans tout groupe, acti
vé par des 

pratiques facilitant l’expression d
es savoirs, 

savoir-être et savoir-faire de chac
un·e.

(source : facilitateurs en 

intelligence collective)

QUELS 
MOYENS 
UTILISER ?

OUVRIR 
DES ESPACES 
DE LIBERTÉ ET 
D’EXPRESSION

PROPOSER 
DES OUTILS

- Organiser des formations en commu
nication non-violente.

- S’appuyer sur des outils reconnus
 pour apaiser les tensions.

- Mettre en place une communication
 non-sexiste.

- Proposer des séances de pratiques
 de bien-être (kinésiologie, relaxa

tion etc.) pour les équipes.

- Organiser des rencontres permetta
nt de s’exprimer grâce à des jeux i

nspirants.

AMÉLIORER 
LE CONFORT ET 
LA CONVIVIALITÉ

- Mettre en place le tutorat des se
niors sur les juniors.

- Créer un lieu de travail conforta
ble, agréable et stimulant.

- Organiser un déjeuner informel à 
la campagne en équipe.

ORGANISER 
L’AUTONOMIE 
DES ÉQUIPES 
DANS LE TRAVAIL

- Laisser les équipes réaliser leur
 planning en auto-gestion.

- Permettre aux salarié·e·s d’aména
ger eux-mêmes leur salle de repos.

- Expérimenter -pendant un temps donn
é- d’autres modes de gouvernance pour

 choisir celui qui convient 

le mieux.

- Donner la possibilité aux équipes
 de participer au recrutement du di

rigeant.

FAVORISER 
LE SENTIMENT 
D’APPARTENANCE

- Valoriser et communiquer sur les 
actions déjà réalisées.

- Intégrer les salarié·e·s à la réfl
exion stratégique avec le conseil d

’administration.

- Organiser des « family days » où 
famille & enfants peuvent venir déc

ouvrir l’entreprise.

- Mettre en place un recrutement pa
r cooptation (avec ou sans gratifica

tion).

- Proposer des missions de représen
tation aux salarié·e·s.

- Mettre en place un plan de commun
ication interne.

- S’accorder, en équipe, sur la rai
son d’être de l’entreprise.

- Utiliser les accords d’entreprise
, la politique de RSE, la préventio

n des risques 

psycho-sociaux ou le plan de dévelo
ppement des compétences pour favori

ser la QVT.

- Faire évoluer les entretiens annu
els pour en faire des outils au ser

vice de la QVT par exemple 

en demandant à chaque salarié·e de 
nommer 4 personnes potentielles pour

 réaliser son entretien. 

On peut aussi profiter de l’entretien
 annuel pour créer un scénario d’év

olution sur lequel s’appuyer 

pendant l’année. Il est intéressant 
de se faire évaluer également, en ta

nt que manager·euse.

UTILISER 
LE CADRE LÉGAL 
EXISTANT COMME
TREMPLIN 
VERS LA QVTT

Mesurer, à l’aide d’un outil, le de
gré d’épanouissement des équipes po

ur ensuite 

créer les conditions favorables à s
on développement. Même chose sur la

 reconnaissance : 

évaluer la reconnaissance au travai
l permet de l’améliorer.

ÉVALUER 
L’ÉPANOUISSEMENT 
ET LA RECONNAISSANCE

- Créer des espaces où les individu
s peuvent exprimer leurs besoins et

 leurs envies.

- Mettre en place un workshop créat
if, un temps « à part » pour créer 

collectivement de 

nouvelles offres/services.

- Adapter le planning pour prévoir 
des réunions dédiées à la QVT.

- Inviter les collaborateur·trice·s
 à donner leur avis sur la QVTT au 

travers d’une 

boîte à idées.

- Écrire une charte de fonctionneme
nt interne en intelligence collecti

ve.

QUELLES 
PROBLÉMATIQUES 
RENCONTRÉES ?
Problématiques de QVTT rencontré

es 

dans les différentes structures

- favoriser l’autonomie des pers
onnels ?

- éviter le surtravail d’employé
·e·s passionné·e·s ?

- faciliter l’implication des sa
larié·e·s dans le contexte 

d’emplois alimentaires et de sal
arié·e·s qui ne souhaitent 

pas de responsabilités ?

- permettre la prise d’initiativ
e, la proposition et 

concrétisation d’idées pour amél
iorer les conditions de 

travail ou surprendre les client
·e·s ?

COM-
MENT

COM-
MENT

COM-
MENT

?
QUELLES 
ACTIONS 
DE QVTT ?
Actions mises en place, 

du tout petit pas 

au grand projet !

 « La QVT c’est plein de 
petites choses qui peuvent 

faire beaucoup !  »
Delphine

AUTO-
POSITIONNEMENT QVT

 ET INNOVATION 
SOCIALE

Cette grille, construite par 
l’Aract Nouvelle-Aquitaine, 
permet d’analyser où en est 

l’organisation dans 
l’approche de la QVT. 

Elle peut être réalisée par 
le/la manager·euse et par 
chaque membre de l’équipe 
pour discuter ensuite des 

écarts de perception. On se 
projette également sur un 

objectif souhaité.

CHAMALLOW 
CHALLENGE

L’objectif souhaité : 
réaliser la plus haute 

structure autonome, 
stable, auto-portée, 
soutenant un bout de 

chamallow en 18 
minutes. Ce jeu 

permet d’expérimenter 
différentes façons 

d’envisager le travail : 
coopération ? amu-

sement ? efficacité ? 
Certain·e·s testent et 
recommencent, d’autres 

conceptualisent, 
d’autres réalisent.

MANAG’INNOV
À l’aide de 

cartes, ce jeu 
permet de dégager 

des problématiques 
communes de mana-

gement, des cartes 
leviers pour agir 

ainsi que des 
cartes de leviers 

locaux.

CERCLE DE 
RÉCIPROCITÉ
En petit groupe, 

chaque participant·e 
pose une tension 
qu’il ressent en 

exprimant un besoin. 
Le collectif lui 

propose des solutions. 
Chacun·e nourrit ses 
besoins et ceux des 

autres, ce qui génère 
une entraide et un 

fort sentiment 
de réciprocité. 

CARTOGRAPHIE DE 
L’ÉCOSYSTÈME

On place des maquettes 
(ici en LEGO) de 

partenaires potentiels 
sur une carte 

(au centre, sur le côté, 
plus loin...). Ensuite, 
on choisit un critère 
pour positionner ces 

partenaires. Les éléments 
sont placés sur un cercle 

avec une étoile graduée 
de 0 à 10 indiquant 

l’éloignement du centre.

PORTRAITS 
EN LEGO

Représenter une 
structure ou 
un concept à 

l’aide de LEGO.

PROKER
On note sur 8 cartes 
blanches : 4 choses 

inacceptables par rapport à 
la réalisation de 

l’objectif et 4 choses 
acceptables (les efforts 

qu’on est prêt·e à 
réaliser), pour identifier 
les valeurs communes puis 
les objectifs sur lesquels 

miser collectivement. 
Sur les cartes d’une autre 
couleur, on note un objectif 
commun au projet et ce qui est 
acceptable collectivement, 

puis on mise avec des 
jetons : le ou les 

objectifs récoltants le 
plus de jetons sont soumis 
à l’approbation du groupe.

DIALOGUE 
APPRÉCIATIF

Explorer une expérience 
réussie au sein de notre 
structure afin d’identifier 
les ressources disponibles 
pour déployer un management 
soutenant la QVT au quotidien.
En binôme, l’un·e raconte 
l’autre écoute et remplit 

la grille d’entretien. 
Une personne témoin (La 
Lune) met en lumière ce 
qui n’est pas dit. Les 

récolteur·euse·s partagent 
ensuite en grand groupe. 
Le dialogue appréciatif 
permet de faire vivre 

l’expérience au-delà de 
l’initiateur·trice. 

Ces entretiens en binôme 
stimulent la connexion 
entre les personnes, 

produisent un effet miroir 
qui permet de se reconnaître 
dans l’histoire de l’autre.

MATRICE 
DE L’ENGAGEMENT

Chaque participant·e dispose d’une 
« matrice de l’engagement », sorte 
de grille d’auto-positionnement. 

L’exercice consiste à remplir 
les curseurs puis à partager son 
récit. Par groupe de 3, chacun·e 
son tour avec des rôles précis : 

l’acteur·trice raconte l’histoire, 
l’observateur·trice se tait et 

note les besoins exprimés, le/la 
naïf·ve pose des questions. 

L’observateur·trice retranscrit en 
grand groupe et colle les post-its 
« besoins exprimés » sur le poster. 
Puis l’acteur·trice valide et tout 
le monde réfléchit à des solutions 
et les propose sur le poster. Cet 

exercice clarifie les besoins, 
favorise l’expression et permet de 

trouver des solutions rapides.

REPRÉSENTATION 
SYSTÉMIQUE
Chercher à mieux 

comprendre un fonctionne-
ment en le représentant en 

quatre dimensions. 
Par exemple, on positionne 

3 espaces symbolisant la 
structure, la connais-

sance, la confiance. Chaque 
participant·e se pose 

quelque part dans l’espace 
à l’endroit où il/elle se 

sent le/la mieux. 
On observe ensuite ce que 

cela dit de notre 
organisation et on définit 
des pistes d’évolution. 

ÉTOILE DE MER
Pour prendre les 
bonnes décisions 

face à une question, 
se demander ce que 
l’on veut continuer 
/ arrêter / commen-
cer à / plus de / 

moins de.

ET LES RÉUNIONS ?
Finies les réunions interminables où 

seuls les chef·fe·s s’expriment. Place 
aux réunions sous forme de cercles de 
parole avec un temps d’inclusion (pour 

« entrer » dans le groupe, devenir plei-
nement présent) et un temps de déclusion 
(pour exprimer son ressenti et partager 

un élément au groupe, par exemple « sad, 
mad, glad », ou bien « ce que j’ai envie 
de déposer avant de partir »). Différents 
rôles sont répartis et une personne, le/
la « facilitateur·trice » est en charge 

de mettre en place les bonnes conditions 
d’échange.

L’ÉCOSYSTÈME PERMACULTUREL DE LA QUALITÉ DE VIE AU TRAVAIL À L’ÉCHELLE TERRITORIALE =

=

SUR

POUR

ENSEMBLE

AVEC

c’est comme ça 
et 

pas autrement

je prends 
les décisions 

avec mes 
collaborateurs

 je prends 
cette décision 
pour ton bien

nous prenons 
les décisions 

ensemble

LE 
POUVOIR

=

=

? ?

LA TENSION,
 c’est l’état de ce qui 

menace de rompre. 
Il faut donc les traiter 
plutôt que les mettre 

sous le tapis.

TENSIONS 
DE GOUVERNANCE 

TENSIONS 
STRATÉGIQUE 

TENSIONS 
INTER-
PERSONNELLES

TENSIONS 
ORGANISATIONNELLE 



POURQUOI 
CETTE CHARTE ?
Cette Charte est une contribution à l’amélioration de la 
Qualité de Vie au Travail pour les entreprises du 
territoire. Elle est destinée à clarifier le fonction-
nement du groupe et du «bien travailler ensemble». Cette 
Charte donne de l’énergie et de l’élan au groupe. Elle 
propose une sécurité collaborative. Enfin, cette Charte crée 
les conditions d’une ouverture sur l’ensemble du territoire 
aux questions de Qualité de Vie au Travail.

DES RENDEZ-VOUS 
RÉGULIERS & UNE 
GOUVERNANCE PARTAGÉE
4 rencontres saisonnières par an sont programmées pour réunir tout 
le collectif, ainsi que d’autres temps réguliers et récurrents. 
Diverses formes juridiques sont possibles pour formaliser le projet, 
mais quelle que soit la forme choisie, la gouvernance sera partagée et 
un comité des membres sera chargé des intégrations et des sorties. 
Les décisions stratégiques seront prises au consentement. 
Concernant le financement, c’est l’animation qui sera prioritaire dans 
le budget, afin de former et accompagner les membres du collectif, 
fédérer et coordonner le groupe, organiser des événements, 
communiquer et faire grandir le collectif, documenter et créer 
un centre de ressources, et bien-sût oeuvrer pour que la QVTT 
se concrétise à Limoges.

ENGAGEMENT DES MEMBRES
La Charte engage moralement, vis-à-vis de soi et des autres, à :
- l’assiduité, notamment par la présence aux rencontres saisonnières
- la confidentialité sur les individus/la situation de leur structures.
- la diffusion des pratiques et ressources à l’extérieur, pour 
faire connaître Limoges act et la QVTT
- la cooptation de nouveaux membres,
- le partage de ses expériences et compétences dans une logique 
de don/contre-don,
- la contribution aux travaux,
- l’engagement dans la durée,
- l’usage des fondamentaux de l’intelligence collectives

Le niveau d’engagement peut évoluer et être variable selon les 
profils et les périodes de l’année. Cette charte peut être révisée 
à tout moment.

Document réalisé par le collectif  * 06 64 70 47 01 * www.collectifzelie.fr

Un 
programme 
coordonné 
par :

Contacts : charlotte.emery@monatourisme.fr | florent.guitard@monatourisme.fr

en 
collaboration 
avec : 

CHARTE DE FONCTIONNEMENT INTERNE « Une entreprise seule 
n’a plus suffisamment de leviers à sa portée 

pour travailler sur la QVT. Le territoire est devenu 
la clef principale de transformations sociales 

et sociétales que nous appelons de nos vœux. 
Des entreprises qui s’unissent créent de fait 

un écosystème favorable à l’éclosion 
d’innovations managériales majeures. 

Engager le territoire par l’intermédiaire 
des entreprises qui y résident me paraît être la bonne 

échelle pour faire éclore une transformation 
qui sera bénéfique à tout le monde.  »

Laurent, Tripnity 

La communauté apprenante de ce parcours 
d’expérimentation veut aller plus loin et 
faire de Limoges Act un véritable réseau 
de structures prêtes à repenser leurs 
méthodes managériales pour améliorer les 
conditions de travail, se développer, 
mieux recruter et diffuser une image 
positive du territoire. Pour cela, elles 
souhaitent former leurs équipes, et pas 
seulement les manager·euse·s·, mais aussi 
accueillir de nouvelles entreprises pour 
agrandir le réseau !

Les nouvelles structures s’engageraient 
dans le parcours d’initiation d’un an, 
avant de rejoindre le collectif.

Concrètement, le groupe souhaite 
maintenir des rendez-vous collectifs pour 
partager les avancées de chacun·e, former 
des groupes de travail pour avancer sur 
des thématiques en particulier ou lancer 
des expérimentations, et mobiliser des 
partenaires institutionnels pour 
travailler l’ancrage territorial.

Les participant-es au LIMOGES ACT ont senti le besoin, à mi-parcours, 
d’élaborer une charte de fonctionnement interne. Rédigée 
collectivement, elle est une base pour les membres actuels 
et futurs de ce parcours de formation à la QVTT.

ET APRÈS ?


