Le tutorat selon FMK

La plupart des entreprises utilise le tutorat pour ac-
compagner les nouveaux entrants, les apprentis, les
changements de poste. Pour nous le tuteur est une
piéce essentielle dans le lien intergénérationnel. Il ne
transmet pas uniquement des savoirs, mais aussi des
comportements, un esprit d’entreprise, un amour du
métier. Il a aussi la mission de faire grandir son tutoré
par une pédagogie réflexive qui va I'amener plus a ré-
fléchir sur I'action qu’a ingurgiter les différents savoirs
sans prendre le temps de les assimiler et les digérer.

Le tuteur est a la fois celui qui transmet son savoir,
facilite I'assimilation et I'intégration des connaissances

Pour pleinement assumer ce rdle, le tuteur met en
oeuvre :

1- Des compétences d’accompagnement: Il est capa-
ble d’écouter, d'observer et de donner du feed-back.
Pour étre tour a tour, éveilleur, miroir, accompagnateur
et transmetteur dans un ajustement permanent aux
besoins des stagiaires et aux objectifs d'apprentissage.
Il encourage son apprenant et l'aide a traverser les éta-
pes difficiles de son apprentissage.

2- Des compétences personnelles : il est enthousiaste
et son envie de transmettre met de I'énergie dans la
relation pédagogique. Il place son apprenant et I'ex-
périence de celui ci au premier plan et sait rester au
second plan.
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Qu’est-ce que le management intergénérationnel ?

a problématique de la pyramide des ages représente I'occasion d’appréhender globale-

ment et en dynamique la relation inter-générationnelle, d’une part entre les différentes
populations de I'entreprise et d’autre part celles de chacune de ces populations avec son
environnement professionnel.

Interaction entre les cibles

Jeunes Seniors

(V

Interaction des cibles avec
leur environnement

e management intergénérationnel, a une dimension a la fois préventive et opérationnelle. Il s’agit pour
I'entreprise d’identifier toutes les situations d’interactions générationnelles, comme par exemple le
tutorat, le mentorat, le management de juniors ou de seniors, le transfert d’expérience.

A partir de ces différentes situations, I'objectif est d’améliorer le lien et I'efficacité relationnelle et profes-
sionnelle entre les jeunes et les salariés les plus anciens. Les premiers reprochent souvent aux seconds
de ne pas vouloir se remettre en question, d’étre désabusés et peu motivés. Les seconds estiment que
les jeunes sont trop sdr d’eux, ou manque de courage au travail. lls ont le sentiment qu’ils ne sont pas
respectés et que les jeunes manquent d’esprit d’entreprise.

Ces différentes représentations sont souvent issues du vécu familial et transportées ensuite dans le
milieu professionnel. Elles sont sources de malentendus et de tension. Pour les limiter et améliorer les
relations entre les nouveaux et les anciens, il nous semble important d’intégrer dans les formations au
tutorat, a I'échange de pratiques et au management des apports et des expérimentations sur la relation
intergénérationnelle. =

Notre vision de la problématique

Le management inter-générationnel est une approche privilégiant :
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La coopération entre les générations.

La motivation et I'implication des salariés, jeunes et anciens.
La valorisation de I'expérience.

La transmission de cette expérience.

La multiplicité des interactions, notamment celles entre les nouveaux arrivants et les seniors, implique des actions
spécifiques pour renforcer la qualité de leurs zones de contact et de travail.

Dans le cadre de cette approche globale nous proposons deux clés d’entrée permettant d’aborder la problémati-
que de fagon ciblée et modulaire pour apporter une réponse «a la carte» s'inscrivant dans le cadre des besoins de
I'entreprise. Il devient essentiel de renforcer la qualité des zones de contact et de travail entre les nouveaux arrivants
et les seniors. =

Les Deux Cles D’entrée

Les focus ciblés

C’est la clé pour identifier la problématique et/ou pour con-
firmer une hypothése afin de cadrer I'intervention. Outre les
thémes d’études ci-contre liés aux principales probléma-
tiques du management intergénérationnel, nous pouvons
réaliser des études ad hoc en fonction de la demande de
I'entreprise.

Sur la cible des jeunes
Analyser les pratiques de I'entreprise dans I'intégration des
jeunes embauchés et recueillir leur perception quant a :
m L'accueil (respect des procédures, qualité de I'accueil
dans I'équipe)
m Le parcours de formation (niveau de satisfaction sur
le contenu, les intervenants)

m Le passage des relais, le transfert des savoirs (organi-
sation, tutorat, suivi)

m Laccompagnement et le suivi dans le temps

m Leur motivation et leur adhésion aux valeurs de I'en-
treprise

Sur la cible des seniors
m Validation du degré de mobilisation,
m Satisfaction des conditions de travail,
m Le sens de la mission et du service rendu,
|

Le sentiment d’appartenance a I'’équipe et a I'entre-
prise,

m Louverture a des aménagements horaires, a des évo-
lutions de postes.

Les pratiques en matiére de tutorat
Analyser la perception du tutorat du point de vue des tuteurs
et des apprenants sur les thémes :

m Des comportements relationnels (communication,
disponibilité, éthique)

m De l'approche pédagogique (écoute, observation,
feedback)

m Des apports techniques (transmission des savoirs
faire)

m De l'assistance et du suivi

Toutes ces études peuvent orienter des groupes de travail
pour faire émerger des propositions d’évolution des prati-
ques. =

L'intérét des focus

ques de tutorat.

Le guide ressources

C’est la clé pour répondre a une problématique déja identi-
fiée.
Nous avons identifiés trois grands thémes d’interventions

pouvant répondre a des problématiques concernant cha-
cune des deux cibles :

1- La définition du projet professionnel (1ére ou deuxié-
me carriére)

2-Laccompagnement
3-Le transfert et la capitalisation des savoirs

Ces themes recouvrent des interventions ayant trait a
I'amélioration de la performance individuelle et collective.

Identification du projet professionnel

- Rebondir dans sa vie professionnelle

Identifier ses potentialités et ses envies, faire émerger ses
leviers d’actions et ses freins, construire son projet profes-
sionnel de 2éme carriére.

Formation a I'accompagnement

- Tutorat

Mettre en pratique les compétences de base du tuteur, éla-
borer des séquences pédagogiques par I'expérience, pour
faciliter la transmission du savoir et du savoir-faire

- Manager-facilitateur

Expérimenter et intégrer les différentes techniques et les
outils du coaching en devenant un manager-coach pour ses
collaborateurs, et les accompagner en fonction de leur de-
gré d’expérience et d’autonomie.

- Les entretiens de professionnalisation

Développer sa capacité a faire le point, avec un collabora-
teur, sur ses aptitudes et compétences, ses manques et a
dégager avec lui des axes d’apprentissage et possibilités
d’orientation professionnelle.

Transfert et capitalisation des savoirs

- Formalisation de I’expérience
Rédiger modes opératoires et procédures, a des fins de ca-
pitalisation de I'expérience et de transmission

- Analyse des pratiques

Fertiliser I'expérience par un processus de partage, et
d’échanges entre collaborateurs difféeremment expérimen-
tés. =

Face a un probléeme complexe, le focus permet la hiérarchisation des différents aspects qui le compose et identifie quel-
les sont les cibles les plus concernées. Le focus donne donc la possibilité de concentrer I'action sur les points majeurs
et permet des économies budgétaires et un gain de temps dans la mise en place de projets.

Le focus peut également étre un outil d’ajustement quand il est utilisé aprés une action pour avoir le retour des person-
nes concernées sur leur perception et leur degré de satisfaction par rapport a cette action. Il permet alors d’enclencher
les actions correctives et devient un levier d’'amélioration de la performance. C'est I'exemple d’un focus sur les prati-

Enfin, lorsque la communication est bien menée a 'amont, le focus peut étre un outil de sensibilisation du personnel en
amenant les populations concernées a réfléchir aux questions posées. Dans ce cas, il peut méme devenir un élément
de motivation si les résultats sont communiqués et font I'objet d’actions concrétes. =



