ANNEXE 6B – ENTREPRISE APPRENANTE


1 – L’entreprise formatrice

Faire de l'entreprise un lieu de formation au quotidien est un enjeu stratégique pour tout chef d'entreprise. C'est à lui qu'il incombe :

· De créer l'étincelle.

· De faire émerger un nouvel état d'esprit, une nouvelle approche de la formation dans et par l'entreprise. Celle-ci doit susciter l'envie, chez chacun, de développer ses compétences professionnelles, non pas pour s'adapter et suivre les changements mais pour les précéder, les anticiper. Pour ce faire, elle devra inventorier, parfois débusquer, les gisements de compétences trop souvent encore mal exploités ou inexploités.

· De définir des projets porteurs dans lesquels ces compétences pourront être partagées puis améliorées.

· De décider des politiques d'accompagnement :

· Quelle politique de formation ? 

· Quelle évaluation des résultats ? 

· Quelle politique de gestion des carrières et emplois ? 

qui influencera, pour une large part, l'attitude des salariés envers le développement de leurs compétences et concrétisera, du même coup, l'importance que la direction y accorde ou pas, volonté réelle ou langue de bois ?

· D'impliquer l'ensemble de l'encadrement dans la définition des besoins, dans la mise en oeuvre de la formation elle-même, dans l'évaluation de celle-ci ainsi que dans son rôle pour développer l'autonomie de ses collaborateurs.

Tout cela suppose que la direction de l'entreprise considère le développement des compétences professionnelles comme un enjeu majeur qui légitime, par le fait même, un investissement financier, et de temps, aussi important que les autres grandes fonctions de l'entreprise. « La formation devient ainsi le relais de la stratégie de l'entreprise. »

2 - Formaliser le rôle pédagogique de l'encadrement

Dans un certain nombre d'entreprises déjà, on proclame haut et fort l'importance que l'on accorde au rôle pédagogique de l'encadrement. Celui-ci prend, selon les cas, différentes formes :

· . tutorat/compagnonnage,

· . formation en alternance,

· . formation dispensée par les cadres dans les universités d'entreprises.

Si la plupart des cadres se déclarent volontaires et intéressés par cette nouvelle responsabilité et démarche, vous êtes unanimes pour déplorer certains manques qui nuisent à votre efficacité dans ce nouveau rôle.

« La charge de travail qui nous incombe n'a pas diminué, bien au contraire. On n'a pas le temps de tout faire! » 
Aussi ce nouveau rôle passe-t-il souvent au second plan. La priorité reste à la production.

« Vouloir former les gens, c'est bien. Mais moi, je n'ai jamais été formateur. Comment savoir si je m'y prends bien, si je suis efficace. »
 L'absence de formation à la pédagogie peut donc être un frein important.

« Ça ne nous rapporte rien. C' est du travail en plus. J'espère qu'au bout du compte l'entreprise saura s'en souvenir. »

« C' est bien beau de former les gens, de développer leurs compétences, d'augmenter la polyvalence. Mais après, comment gérer leurs réclamations de primes de promotions. »

Toutes ces remarques et interrogations, légitimes d'ailleurs, illustrent bien les difficultés rencontrées par les responsables prêts à jouer le jeu; ainsi que la double contrainte dans laquelle vous vous trouvez en tant que responsable d'une équipe d'un côté (avec des moyens d'agir) et pédagogue d'un autre (sans moyens cette fois).

Ainsi, si l'on reconnaît que l'un des rôles majeurs d'un responsable consiste à faire faire et à faire grandir ses collaborateurs, il apparaît clairement que, dans les faits, les moyens ainsi que la reconnaissance réelle de cette fonction pédagogique font cruellement défaut et représentent un frein majeur à la mise en acte et à l'efficacité d'un tel processus.
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