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SOL

CERCLE DES ENTREPRISES

Compte-rendu réunion du 26 janvier 2010

Participants : voir fichier en annexe.
Cette réunion a été découpée comme le 2 décembre en deux temps forts :

· Un tour de table où chaque participant exprime en début de réunion son vécu, ses questionnements autour de projets, expériences et/ou faits marquantes qu’il souhaite partager avec le groupe.  
· La poursuite des échanges en sous-groupe autour des trois thèmes 

· Le capital humain dans l’entreprise

· Apprenance et intelligence collective

· Conduite et accompagnement du changement

L’ensemble des compte-rendu est repris dans ce document.

Date de la prochaine réunion :

 30 mars de 15h00 à 18h30 lieu : Siège SNCF 34 rue cdt Mouchotte – Salle BERLIN

A la demande des participants, la prochaine réunion sera consacrée à poursuivre les échanges entre les sous-groupes. 

Tour de table 

Compte-rendu établi par Elisabeth Martini (animatrice SoL, consultante coach)

Laurent Decroix  (Total) rejoint le cercle des entreprises SoL en raison de son intérêt pour l’innovation pédagogique, l’expérimentation en « petit format ». Il est impliqué dans un projet d’université d’été qui aura lieu fin août à la demande du marketing Europe pour faire évoluer les pratiques managériales. Il est en charge du déroulé pédagogique.

Michael Jung (Lexmark) est concerné par le changement en lien avec les nouvelles manières de travailler sur les thématiques environnementales. L’intérêt pour lui de venir à ce cercle : les personnes participent au changement et sont acteurs.

Pierrette Moreau (Areva) rejoint le cercle pour la première fois. Elle est en charge d’accompagner l’évolution du métier Systèmes d’Information dans la partie nucléaire et dans un contexte de grande réorganisation. Elle s’interroge sur la manière de donner un lien, un sens à cette démarche.

Didier Groz (    ) est intéressé par des méthodologies pour conduire le changement avec une approche plus holistique, plus construite.
Nelly Puliero (RATP) a fait part d’un atelier qu’elle a conçu au sein de la RATP « vivre et accompagner le changement ». Elle s’interroge sur la texture du changement et notamment comment innover avec plus d’humanisation ?

Bernard Mougel (Club des pilotes de processus) travaille sur un changement de paradigme du management qui vise au travers des processus (passage du silo à la transversalité) à re-créer de la collaboration.

Henri-Paul Souldre (co-fondateur du club des pilotes de processus) travaille sur des approches projets et souhaite amener dans son club la prise de conscience de l’importance de la coopération.

Jean-Luc Ewald (Technip) travaille sur le développement du leadership sur de grands projets, qui requiert de nouveaux modèles de coopération où la prise en compte de l’élément humain est incontournable.

Caroline Barry-Nahon  (Effia) membre de l’AFOPE est responsable des projets des systèmes d’information d’Effia. Son intérêt pour le club entreprises SoL : partager et apprendre.

Marine Dagorn (SNCF) a écrit une thèse sur l’intelligence collective et est impliquée dans le projet et les actions « réseaux apprenants RH de la SNCF » qui vise à favoriser la coopération et à mettre du lien. 

Thierry Raynard (SNCF) parle d’une réunion des top 500 managers de la SNCF début février où le thème de l’apprenance sera évoqué pour la première fois dans ce cadre.
Jean-Pierre Hureaux explique son implication dans les évolutions des pratiques managériales à la SNCF où il influe pour que les managers construisent eux-mêmes leur propre chemin d’apprentissage.

Après un rapide tour de table, est évoquée la possibilité que les participants du club apportent des témoignages sur les thèmes suivants :

· Réseaux apprenants : Jean-Pierre Hureaux et Thierry Raynard

· Accompagnement du changement : Nelly Puliero

· Intelligence collective : Marine Dagorne et Jean-Luc Ewald

Un thème transversal pourrait aussi être retenu : la posture du manager        

Sous groupe ORGANISATION APPRENANTE & INTELLIGENCE COLLECTIVE

· Personnes présentes le 2 décembre : 

-Michel Raquin - club des « pilotes de processus »

-Denis Gourguillon – SNCF

-Sylvie Caruso-Kahn – SNCF
· Personnes présentes le 26 janvier : 

-Laurent Decroix : Responsable d’Ingénierie de Formation chez Total

-Bernard Bougel : Secrétaire général du club « pilote de processus »

-Didier Groz

-Marine Dagorn : SNCF

Ajouts à la synthèse du groupe précédent :

-Quels sont les freins au développement de l’apprenance? (jeux de pouvoir contradictoires, logique court terme c/ long terme…)
-Comment créer les conditions de l’apprenance? Lien avec les questions précédentes : 

*Comment générer un cadre qui favorise la capacité à apprendre ensemble?
*Comment je mets en place une organisation efficace qui facilite l’apprenance? 

Ce qui nous semble important de traiter en priorité :

· « A quoi sert une organisation apprenante, qu’est-ce que cela apporte? »
· Début de réponse : l’organisation apprenante apporte aux clients car elle permet d’avoir des salariés plus à même de répondre à leurs questions…
· Se mettre d’accord sur une définition opérationnelle de l’organisation apprenante
· Début de réponse : nécessité de présenter les démarches apprenantes via leur apport pour les entreprises

· Comment générer un cadre qui favorise la capacité à apprendre ensemble?

· Début de réponse : modestie, humilité, avoir la permission de ne pas savoir, permettre le droit à l’erreur

· Comment je mets en place une organisation efficace qui facilite l’apprenance? 

Débat le 26/01/10 : 

-autour de l’importance de trouver des moments pour formaliser :

Comment faire en sorte qu’au-delà de l’échange, chacun apporte au reste du groupe? Comment inciter les personnes à formaliser?

« La formalisation apporte à celui qui écrit, elle aide à clarifier la pensée et apprend à l’auteur autant qu’au lecteur ».
-autour des « outils collaboratifs »

Peut-on avoir une organisation apprenante sans outil ? L’outil ne permet-il pas plutôt d’amplifier un phénomène existant par ailleurs ?
Quelle suite pour le groupe ? :
1ère option : proposer une date pour avancer sur notre sujet avant le prochain regroupement (23/03). Proposition de mise en place d’un outil collaboratif ou forum pour que notre groupe puisse vivre à distance.

2ème option : 1h30 ou 2h consacrées au travail en sous groupe le 23/03.
Sous-groupe CONDUITE ET ACCOMPAGNEMENT DU CHANGEMENT
· Personnes présentes le 2 décembre :
-Nelly Puliero - RATP
-Irène Dupoux-Couturier - SoL France
-Maryannick Van Den Abeele - La Poste
-Thierry Raynard - SNCF
· Personnes présentes le 26 janvier : 

-Pierrette Moreaux – Areva

-Thierry Raynard - SNCF 

Idées issues du travail en sous-groupe 

1) Pourquoi devoir changer ?

· Organisation interne (déménagement, évolution vers une ligne produit vs silos…)

· Le marché

· Les actionnaires

· Evolution technologique

· Culturel (ouverture à l’international, fusion-acquisition…)

· Nouveau patron(ne)
· Etc.
2) L’importance de la réflexion individuelle et collective
=> Se demander à titre individuel mais aussi au titre du service et pour nos clients

· Qu’est-ce qu’on gagne à changer ?

· Qu’est-ce qu’on gagne à ne pas changer ?

· Qu’est-ce qu’on perd si on ne change pas ?

· Qu’est-ce qu’on perd si on change ?

· cet exercice fait souvent ressortir plus d’éléments négatifs à ne pas changer.

3) L’importance de la posture du manager

·  Prêt à une remise en cause,

· Accepter des expérimentations,

· Travailler sur les écarts de point de vue,

· Faire de la co-construction avec ses collaborateurs.

· Besoin d’être challenger, ne pas partir dans tous les sens,

· Savoir faire des retours, valoriser l’implication des acteurs du changement,

· Danger de la gde messe et plus rien derrière (a contrario, ne rien dire est mortel),

· Suivi dans la durée => ne pas tout faire porter sur le chef de projet (pérennité).

4) Les axes à approfondir

· Le manager (comportement, état d’esprit…) et un support pérenne (dont com).

· Comment rendre mobilisateur un modèle comportemental ? - Les outils existent, la demande aussi => mais difficulté à  les lier, les mettre en relation.

Sous-groupe CAPITAL HUMAIN
· Personnes présentes le 2 décembre :
-Jean Luc Ewald - Technip

-Caroline Barry-Nahon - Effia

-Michael Jung - Lexmark

-Jean Pierre Hureau - SNCF
· Personnes présentes le 26 janvier
-Jean Luc Ewald -Technip
-Caroline Barry-Nahon - Effia
-Michael Jung - Lexmark

-Jean Pierre Hureau - SNCF
-Henri Paul Souldre - Club pilotes de processus
Modérateur : Jean Luc Ewald
Ce que nous mettons derrière la notion de Capital Humain : 

Capital pour l’entreprise ou l’humain c’est capital !

Des interviews réalisées par Michael et Jean Pierre

· Capital, être Capital / renvoie à une notion de valeur de l’individu pour lui-même ? ou pour les autres ? Y a-t-il une notion de valeur
· Existence de définition sur Wikipédia ( renvoie à problématiques RH et Economie

· Interviews réalisées par Michael

· Aider les collaborateurs à être performant – besoin de définir des lignes directrices différentes de la contribution de chacun 

· Il manque une notion de performance collective, souvent pris sous l’angle de l’individu

· Qu’est ce que le collaborateur apporte à l’entreprise ?

· L’entreprise est elle prête à intégrer cela, et notamment pour la gestion 
des handicaps ?

· Interview réalisées par JP

· Notion importante car le collectif prend de l’importance aujourd’hui

· Développer le Capital Humain c’est moins de contrôle hiérarchique, plus d’autonomie, et également l’entretenir sous peine de le voir s’essouffler, également pour valoriser ses points forts

· Epanouissement personnel = corrélation avec la rentabilité de l’entreprise

· Créativité, Transfert de compétences

· Technip : 

· Le capital est lié au niveau d’expertise

· Libérer son potentiel – 3 facteurs de succès : légitimité, confiance, identification
· Pour se sentir confiant, se sentir compétent

· Légitimité : se sentir reconnu par le groupe

· Effia : Comment développer le capital en particulier que fait on des collaborateurs qui n’atteignent pas leurs objectifs ?

----------

· Conclusion

Beaucoup d’angles d’attaque : nous sommes passés de la notion de valeur à celle de l’importance de l’humain dans l’entreprise et de la responsabilité de l’entreprise

· L’humain c’est Capital 

· Derrière le mot Capital, n’y a-t-il pas une tentative de donner une légitimité à quelque chose que le système veut oublier (produire sans l’homme, notion de décence) ? 

· Peut on penser l’entreprise au service de l’homme afin d’y gagner en retour ?

· Le capital humain est il un capital de talents 

· Comment faire fructifier le capital individuel et collectif 

· Un capital on le fait fructifier, un capital de talents, un capital qu’on ne laisse pas mourir

-------------

Sur le long terme

· peut on en faire des éléments pour les managers qui sont sensible à l’importance du traitement du facteur humain mais ne savent pas comment l’aborder ou quoi faire de cette notion
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