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Compte rendu des questions de la salle
Journée de travail 21 juin 07

Question : Quels moyens prévoir ?

Mettre en place une démarche compétence exige des moyens non seulement financiers dans le cas d’appel à des ressources externes (consultants…) mais aussi des moyens de temps individuels et collectifs. Ne pas compter sur la  « débrouillardise » des acteurs et sur les temps cachés, le plus sûr moyen de ne pas aboutir. Du temps à prévoir aussi bien au début (élaboration, négociation, communication) qu’au cours du projet. 

Il ne faut d’ailleurs pas oublier la nécessaire implication de l’encadrement intermédiaire et ses problèmes de disponibilité.

Question : le constat d’un intervenant ; il apparaît que souvent la stratégie n’est pas claire. Comment avancer ?

 il est impératif de passer par une phase de clarification de la stratégie mais aussi de partage de cette stratégie avec les représentants des salariés et les salariés eux-mêmes. Comprendre la stratégie, se projeter dans le futur, cerner les points sur lesquels chacun aura à évoluer et pourquoi et avec quels moyens, est essentiel pour s’impliquer dans une telle démarche. Assez souvent, cette étape se révèle aussi importante pour le dirigeant, car elle le contraint à clarifier sa stratégie et à dépasser la simple adaptation conjoncturelle à l’évolution de son marché. 

Les financeurs institutionnels sont d’ailleurs très attentifs à cette dimension stratégique  de l’entreprise par opposition à une simple gestion des variations de l’activité.

Question : engager une DC représente un investissement sur le long terme. Quid du personnel précaire ? 

En effet la question du personnel précaire CDD et intérim n’est pas facile à poser. Pourquoi, comment le prendre dans la démarche ? Comment l’impliquer alors qu’il a vocation à ne pas rester ?  Tous les salariés peuvent ne pas apparaître comme intéressés ou concernés par la DC parce qu’il n’y a pas intérêt à les faire bouger (métiers nécessaires mais dont la vocation est de disparaître à plus ou moins long terme, salariés vieillissants. 

Direction et IRP peuvent ne se retrouver que sur les salariés permanent, « ceux qui font vraiment partie de l’entreprise ». Il faut veiller à impliquer l’effectif le plus large possible, ne serait-ce que pour permettre à ceux en situation plus précaire d’évoluer avec leur environnement et  de se repositionner.

Question :: comment prendre en compte les salariés en intérim ?

Plusieurs approches sont tentées :des actions auprès des entreprises d’intérim, des approches territoriales et ou sectorielles À chaque fois cela reste une opération délicate à construire compte tenu du nombre d’interlocuteurs, de la difficulté à définir des perspectives stratégiques et des besoins, de la base de compétences à partir de laquelle on construit un schéma de développement, dans et pour quels types d’organisation ?

Question : parfois on constate une direction qui veut avancer mais beaucoup de résistance en interne. Quelles conditions pour aller de l’avant ?

En effet si les dirigeants sont formés ou peuvent se former ou faire appel à des ressources d’information pour dessiner un projet, les salariés et les IRP ne sont pas forcément dans les mêmes dispositions. 

Comment être en capacité à appréhender la stratégie de l’entreprise, à analyser la complexité de fonctionnement de l’entreprise,à discuter des besoins d’évolution des compétences, à défendre l’intérêt des salariés et celui de l’entreprise quand ce n’est pas son métier. 

Certaines organisations syndicales sont conscientes de cette difficulté et mettent en place des dispositifs de formation de leurs représentants dans les entreprises. C’est le cas de la CFDT. Mais peut-être faut-il prévoir d’autres dispositifs plus larges pour aider les représentants des salariés à jouer leur véritable rôle sur ces enjeux importants au croisement de l’avenir des salariés et des entreprises ?

CR établi par Patrick Chaillot (Aract).

[image: image2.jpg]source demarchecompetence.com





[image: image2.jpg]