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Plan de la présentation

1 - Enquéte sur la performance de la résolution de problemes

2 - Résultats de I'enquéte
3 - Problématique étudiée

4 - Identification des sources de dysfonctionnements pour
le développement de la performance de la résolution
de problemes

5 - Recommandation générale

6 - Recommandations détaillées et illustrations issues de
I"accompagnement d’'une entreprise

7 - Conclusion : Vers le développement de |'organisation
apprenante pour le développement de la performance

de la résolution de problemes ;
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1- Enquete
37 entreprises industrielles

3 ans minimum d’expériences dans des démarches d’amélioration continue
Enquéte entre 09/2013 et 03/2016 aupres de 545 personnes
Modalités :

o Questionnements informels,

o Entretiens semi-directifs,

o Observations terrain

Lean Managers /

Responsables
amélioration
continue
5%

Managers Dirigeants,

(production & 5%

services support),
5%

Managers
intermédiaires,
31%
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@ 1- Enquéte

Question 1 : ['amélioration continue permet-elle de mieux maitriser les
problemes et leur résolution ? (OUI/NON ou NE SAIS PAS)

Question 2 : |'amélioration continue est-elle utilisée comme source
d’acquisition ou de renforcement de nouvelles connaissances et compétences
par & pour |la résolution de problemes ? (OUI/NON ou NE SAIS PAS)

Question 3 : | es espaces de management visuel sont-ils construits pour
acquérir de nouvelles connaissances et compétences afin d’améliorer
I'organisation de la résolution de problemes ? (OUI/NON ou NE SAIS PAS)

Question 4 : La culture d’entreprise et la stratégie organisationnelle
sont-elles favorables a I'apprentissage par & de la résolution de problemes ?
(OUI/NON ou NE SAIS PAS)
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2- Résultats de I'enquéte

Apparition Méthodes et Animation et Culture et
Réponse et outils de organisation de la | stratégie de la
« positive » a la remontée | résolution de résolution de résolution de

question des problemes problemes problemes

problemes

Opérationnels

intermédiaires

9%
Managers -
7%

Services support 56% 239/
Lean Managers [l Y- XAV 1.2 43%
Dirigeants 40% 38% 34%

(OZIE 25%  36% 22%
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22 extraits des discours des acteurs interviewés sur 1356 enregistrés

« Risque psychologique et stress des leaders de production face aux nombreux problémes a résoudre
rapidement »

« Lancement trop rapide de plusieurs chantiers d’amélioration en méme temps »
« Priorité a la production et non a I'amélioration continue »

« Les objectifs ne sont pas atteignables »

« Trop de problemes d'un coup a résoudre »

« Changements trop rapides des standards de travail »

« Pression des clients : travail dans l'urgence et non dans I'amélioration continue »
« A3 de résolution de problémes non cloturés depuis plusieurs mois »

« Qualité des retours d’expériences non comprise par les opérateurs »
« Manque de retours aux opérationnels des résultats obtenus »

« Pas de retours d’expériences des chantiers cloturés »
« Non appropriation par le personnel de production de la résolution de problemes »

« Perte d’initiative et d’autonomie des opérateurs dus a la remontée des problemes terrain vers les réunions
quotidiennes »

« Manque de visibilité stratégique »
« La résolution de problémes est gérée et réalisée par les services support (téte de Pareto) »

« Manque de compromis entre formel et informel »

« Tension entre la production et le service d’amélioration continue et des services supports entre eux »

« Temps trop limité pour la résolution de problemes »

« Choix des chantiers limités aux gains rapides et non a I'expérimentation »

« Processus de management instable pour une résolution de problémes efficace »

« Contraintes de temps et de ressources humaines pour la résolution de problémes »

« Trop de formalisme et pas assez de pragmatisme » 7/
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2- Résultats de I'enquéte

~F €@
K E %@
FEGEe
Q&G

PROBLEME 1 :
L'’amélioration continue génere des problemes et nuit a leur
résolution : 75% des personnes interviewées

PROBLEME 2 :

L’amélioration continue n’est pas ou peu utilisée comme source
d’acquisition ou de renforcement de nouvelles de connaissances
& compeétences pour la résolution de problemes : 64% des
personnes interviewées

PROBLEME 3 :

Les espaces de management visuel sont tres peu utilisés comme
un axe de progres pour I'amélioration continue de I'organisation
de la résolution de problemes :

77% des personnes interviewées

PROBLEME 4 :

La culture & stratégie organisationnelle ne sont pas ou tres peu
favorables a I'apprentissage par & de la résolution de problemes :
78% des personnes interviewées 8
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@ 3- Problématique

Comment peut-on expliquer

- les difficultés rencontrées dans I'organisation
et le développement de la résolution de
problemes (72% des entreprises) ?

- les tensions entre Qualité de Vie au Travail
(QVT) et Performance Opérationnelle (PO)
(83% des entreprises) ?

Il

Analyse de la probléeématique sous I'angle
des théories des paradoxes

9
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4- Identification des paradoxes au sein
des démarches d’excellence opérationnelle

Stratégie d’exploration Paradoxe Stratégie d’exploitation
(gestion de l'avenir) 1 (P1) (gestion du quotidien)

A
\/

Approche organisationnelle
(mécaniste)

Approche relationnelle

Paradoxe .
(organique)

2 (P2)

A
\/

Gestion de l'instabilité Paradoxe Gestion de la stabilité
(Amélioration Continue) 3 (P3) (Résolution de problemes)

A
\/

Paradoxe

4 (P4) Travail reel

Travail prescrit

A
\J
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L'émergence des 4 paradoxes

o dégrade la performance de la
résolution de problemes (PO)

o génere des sources d’ambivalences
(favorable et opposé) dans les discours
des acteurs organisationnels
(dégradation de la QVT)

11
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Emergence des paradoxes

dans les boucles d’ap

Apprentissage

prentissage

Représentations
intégré a la Processus, de la résolution Actions
stratégie & la Stratégie de problémes et Comborteme
culture d’apprentissage de I'amélioration P
d’entreprise continue

Résultats &
Conséquences
nts négatifs ou
mitigés
sur PO et QVT

) @

\ ¢

Probléeéme 2 :

et méthodes de RdP

Probleme 3 :
Modeles actuels d’animation et

Modeles d'utilisation des outils _\M

Probleme 1 : 1
Modeles d’apparition
et de remontée
des problémes

organisation de la RdP

Probleme 4 :
Culture Organisationnelle

actuelle

12
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} 5- Recommandation générale

L'impulsion nouvelle doit garantir I'apprentissage individuel &
organisationnel de la Co-construction des relations positives
QVT/PO.

Pour le développement d’une pérennisation globale,
cette impulsion doit intégrer :

- La résolution de problemes et les chantiers d’amélioration
continue comme une capitalisation des relations entre
PO et QVT

- L'apprentissage individuel de la résolution de problemes et
I'apprentissage collectif par I'amélioration continue dans la
culture et la stratégie d’entreprise

13
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6 - Recommandations
détaillees issues de
I'accompagnement d'une
entreprise

14

FACTORY'NQV /7!
LALABILINALL LR LB (A



} Recommandations détaillées (1&2):

1 - Création d’outils de questionnement (formel et

informel) autour:
A du développement personnel et collectif en résolution

de problemes et amélioration continue
A de |I'apprentissage des outils de I'excellence
opérationnelle en lien direct avec la QVT

2 - Animation de Vvisites terrain et espaces de

discussions, d’échanges et de retours constructifs a

I'aide des outils de questionnement sur:

A les actions fournies,

A les résultats obtenus,

A les connaissances et compétences acquises lors des
actions de résolution de problémes individuels et lors

des chantiers collectifs d’ameélioration

15
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Questionnement VMAI = Visite

Managériale pour
I’Apprentissage Individuel

mersibira ticn continns

B W R AT 8 e =

e W TR ———

‘ —
)

Indicateurs:
problémes, niveau d’apprentissage individuel,
performance de la zone améliorée

qualité de la résolution de

—_

But de la VMAI : Développer la maturité des
opérateurs pour le développement de leur
capacité de résolution de problemes en

éguipe

Evaluation des maturités de résolution de
problémes de type irritants

Evaluation des maturités de résolution de
probléemes en lien direct avec le client
interne ou les objectifs de I'entreprise

Evaluation des maturités de résolution de
problemes de |'opérateur (climat
d’'apprentissage de I'opérateur en lien avec la
QVT)

Capitalisation des expériences
(connaissances et compétences) pour le

développement individuel

16
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o _Fréquence : pas de standard, c’est en fonction de I'avancement des
actions de résolution de problemes
o _Qui_:
v" Manager (secteur) qui anime le questionnement
v Leader (ilot) qui Co-anime ou anime directement le questionnement
v" Opérateur qui a mis en place I'action
v" Service support (si intégré a I'action)
v NB : le Lean Manager assiste de temps en temps (de maniere
aléatoire) pour observation et faire des recommandations
sur le questionnement -
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Conseils importants

- 4 versions ont été réalisées, communiquées et validées avec les
opérateurs avant tests finaux

- Ce n'est pas un outil de controle ni d’audit
- Il n'y a pas de controle du remplissage de la VMAI
- C’est une approche qui concilie questionnement formel et informel

- C'est un outil d’évaluation de la maturité de résolution de problemes
pour et avec les opérateurs (niveau novice, connaissance, compétence,
expertise, formateur)

- C'est une pratique managériale pour valoriser les différents parcours
des opérateurs en résolution des irritants

- C'est une technique qui priviléegie les discussions et échanges pour
identifier les points positifs de progression du parcours de résolution de
problemes et les points de recommandations pour de futurs formations
ou accompagnements

- C'est un outil pour I'apprentissage de l'opérateur et de capitalisation

des expériences 8
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Questionnement VMAC =
Visite Managériale pour
I’Apprentissage Collectif

Indicateurs: qualité du chantier mené, niveau

d’apprentissage collectif, niveau de qualité du
travail d’équipe, performance de la zone améliorée
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=
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But de la VMAC : Développer la maturité

du travail d’équipe pour développer
I'amélioration continue a 'aide de chantiers

Evaluation du climat social &
d’apprentissage avant le chantier

Evaluation du climat social &
d’apprentissage du chantier mené
(pendant)

\

J

= s =T

Evaluation de la maturité du travail
d’équipe (aprés le chantier), de
I'apprentissage de I'amélioration continue

Capitalisation des expériences du leader ou
superviseur en terme de connaissances &
compétences en animation de
I'amélioration continue et du travail
d’équipe

19

......................




Suivi d’un chantier Hoshin —

Ce chantier fait partie d'une des actions du A2 fils de dépioie ment de stratégie de "ot

Météo de I'équipe
a la fin du chantier

Questionnement
VMAC

o Fréquence : pas de standard, c’est en fonction de l'avancement des chantiers
d’amélioration

ol :
Directeur du site qui anime ou Co-anime le questionnement

Manager (secteur) qui Co-anime ou anime directement le questionnement
Leader (ilot) qui Co-anime le questionnement

RH

Participants qui ont travaillé sur le chantier d’amélioration (opérateurs,
services supports)

NB : le Lean Manager assiste de temps en temps (de maniere
aléatoire) pour observation et faire des recommandations

sur le questionnement

< \\\\\E.

20
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Conseils importants

- 7 versions ont été réalisées, communiquées et validées avec les superviseurs et
animateurs de chantiers d’amélioration avant tests finaux

- Ce n'est pas un outil de controle ni d’'audit mais d’aide mémoire aux
questionnements

- Pas de controle du remplissage de la VMAC

- C'est un outil d’évaluation de la maturité d’animation des chantiers
d’amélioration continue des superviseurs

- C’est une approche qui concilie questionnement formel et informel
- C'est un outil de développement des capacités de formateurs des superviseurs

- C'est une pratique managériale pour valoriser les différents parcours des
superviseurs en animation, capacité de formateur, travail et conduite d’équipe
(niveau novice, connaissance, compétence, expertise, formateur)

- C'est une technique qui privilégie les discussions et échanges pour identifier les
points positifs de progression et les points de recommandations pour un
meilleur accompagnement des leaders de zone et superviseurs

21
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Recommandation détaillée (3):

Développement d’une grille d’analyse des
relations entre QVT/PO en
amont/pendant/apreés sur les chantiers
d’ameélioration continue

22
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A
ILLUSTRATION de l'outil de diagnostique entre QVT et chantiers Kaizen
(avant/pendant/apres) utilisé par le leader de la zone avec son équipe

ETAT D'ESPRIT DU LEADER ET DES PARTICIPANTS AU KAIZEN Avant la chantler d'amélioration Pendant le chantier d'amélioration Aprés le chantier d'amélioration

L'ambiance générale qui regne| enjouée/détendue/morne/silencieuse/s
avant le début du chantier erieuse

niveau de participation, qualité, quantité des
echanges, respect entre les
participants,encouragements exprimes, QUverture,
niveau de confiance entre eux, niveau de confiance
avec I'animateur ou leader (est-cequ'on se dit [es
vraies choses ?)

Adhésion des participants

Mode drexpressiﬂn des négativisme/contestation/confrontation/ironig/Ecou
N te active/ouverture/respect/recherche de points
participants —

Dote lancement chantier daméliaration:
Date fin du chanther damébaration :
Date VMAL:

0 bservations partioulires

23
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T @
Conseils importants

= C’est une pratique managériale pour capitaliser les relations entre
QVT et performance opérationnelle

= C’est une technique permettant au leader de chantier d’amélioration
d’avoir une vision globale

= C’est une approche qui évalue le climat social du groupe de travail

= Les mesures de |'état d’esprit avant et pendant doivent se faire en
mode informel par des échanges et des discussions

= La mesure de |'état d’esprit a la fin du chantier est réalisee en mode
formel

= Ce n’est pas un outil de controle ou d’audit de la performance du
groupe de travail mais avant tout une aide pour le leader du

chantier pour s'améliorer et améliorer le travail d’équipe des acteurs
24
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Point de vigilance @

S’assurer que les recommandations s’autoalimentent et s’alimentent
réciproquement a fréquence réguliere (tous les mois par exemple)
pour permettre une identification des besoins en formations et en
accompagnement

Recommandation 3

| |

Etats d’esprit ' VMAC |
(avant/pendant e :
/apres) des [« > !
chantiers (3 !
Kaizen 8 !

- l

|

|

|

|

|

Recommandation 1 + 2

25
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Niveau de maturité de résolution de
problémes au niveau opérateur

Niveau « novice » : n’a pas été formé a la résolution de problemes
ou n’a pas encore résolu de problemes

Niveau « connaissance » : est capable de résoudre un irritant mais
sans analyse factuelle de causes ou d’'une proposition fondée d'une
idée

Niveau « compétence » : est capable de formaliser un probleme de
maniere pragmatique, de justifier les causes du probléeéme

Niveau « expertise » : est capable de formaliser un probleme de
maniére pragmatique, de justifier les causes du probléeéme, de mettre
en place I'action proposée de maniere autonome et responsable

Niveau « formateur » : est capable de former, d’aider, d’épauler, de
conseiller d’autres opérateurs a la résolution de probleémes

26
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Niveau de maturité en animation, capacité de
formateur, travail et conduite d’équipe au niveau
leader, superviseur et manager

Niveau « novice » : n'a pas encore animé de chantier d’amélioration
ou n’a pas été formé a I'animation d’un chantier

Niveau « connaissance » : a déja animé un chantier d’amélioration
mais sans prendre en compte les grilles « état d’esprit » et VMAC

Niveau « compétence » : a animé au moins un chantier d’amélioration
en prenant en compte les grilles « état d’esprit » et VMAC de maniere
meéthodique et a su utiliser ses grilles pour progresser

Niveau « expertise » : utilise les grilles « état d’esprit », VMAC et
VMAI de maniéere systématique et méthodique pour garantir le succes
du chantier d’amélioration et prendre en compte les relations entre
QVT et PO

Niveau « formateur » : est capable de former d’autres superviseurs,
managers ou leaders a I'animation des chantiers d’amélioration et en
les aidant a mieux utiliser les grilles « état d’esprit », VMAC, VMAI
pour les faire progresser

27
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5

Recommandation détaillée (4):

Développement d’'une remontée des retours
d’'expériences et des sources de tensions lors des
espaces de discussions et d’expérimentations
enregistrées issus des VMAI & VMAC

28
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Qui ? : Entre managers et équipiers par zone
Quand ? : tous les mois

o Discussions et échanges autour des corrélations entre
pratiques de résolution de problemes et du climat
d’apprentissage suite aux évaluations de maturité
d’apprentissage individuel et collectif (outil sur
I’état d’esprit, VMAI, VMAC)

o Identification de besoins en formation & accompagnement
pour les équipiers

29
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Point de vigilance

S’assurer que les recommandations s’autoalimentent et s’alimentent
réciproquement a fréquence réguliere (tous les mois par exemple)
pour permettre une identification des besoins en formations et en
accompagnement

Alimentent

Etats d’esprit
(avant/pendant <@
& ,
/apres) des & > Remontées et
' w 3 échanges des
chantiers ! 3
Kaizen : = retours
; =} d’expériences
e : Recommandation 4
|
[ VMAI
| |
|

Recommandation 1 + 2
30
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5

Recommandation détaillée (5):

Co-construction d’une vision + compréhension +
analyse des relations QVT/PO au sein de la
démarche d’amélioration continue a I'aide de
I’évaluation de maturité de I'apprentissage
organisationnel [MAOrg] (stratégie)

31
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QUES TONNARE D'EVALUATION DE LA MATURITE D"AFPRENTISEAGE OROANISATIONNEL
' adw e - . D
] .
- . .

Evaluation globale ou locale de la
maturité de l'organisation ou par
secteur des pratiques d’Excellence
opérationnelle

32
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QUES TONNARE D'EVALUATION DE LA MATURITE D"AFPRENTISEAGE OROANISATIONNEL

A Apprendre a s’améliorer

A Favoriser le climat
- d’apprentissage de la résolution

i?i:::‘::::_.._. [ == o o_\:_~ de problémes

— ——— A Performance des équipes a
e R R apprendre a apprendre a

~e U0

ek oo s [E I T
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QUES TONNARE D'EVALUATION DE LA MATURITE D"AFPRENTISSAGE ORGANISATIONNEL

Niveau de maturité d’apprentissage
organisationnel (Inexistant, Insuffisant,
Méthodique, Systématique, Exemplaire )

T B2

3 N 4 . i . e s e o —

P eyt EIEETEEIED
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h;::‘-‘.: “““““ T e [ Ceme—on U
T e o OO ,7:
T e u.--,
Quels sont les niveaux des pratiques
e e (IR TS Eta e

por et des outils de ['excellence
opérationnelle en lien avec la QVT
ST E—— e et des déterminants d’apprentissage

s ettt sttt o EEDE en lien avec la QVT ?
e R T 1
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5 )
4
Indicateur 3
« Maturité d’apprentissage des pratiques - 5
de résolution de problemes » .
0 ':. T T T T T
N % o e @ >
> ’bé' \(\Q, Qb & &
\{b O 'b‘(’ {}o (\ K\
@ & A O RS &
o o & N @ <&
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Support d’échanges et de discussions P N N Ny
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5
4
3 Indicateur
- « Maturité de I'Apprentissage
2 Organisationnel »
1
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o">\® 'b\éo Q‘Q,e {}4@ gz 000 \b°% Q>\e, ’b(be ‘.000 @@% &\o(\"
& & R4 {0@ @ &7’ 6\4 0&‘ & @'o o\?’ o\o
& & L& &S &P & & ' '
A I AONN SNN IR &L Support d’echanges et de discussions
0&0 & B & & Qoe?" & (\\db 006 & & &
@ & & & O F
A &Q‘o (\oe'& & {e?\(o s (9'5\6 & é&’o
e C & o
& & @ & & &
& g0 & & & &Q &
St & & & 35
&Q}(‘ o{\"“ @é} %\5\“‘\
(% 2 Q —
g W FACTORY'NOV T

NS N PSS SOUR S8 § LN [ B



Qui ? : manager + équipe
Quand ? : Tous les mois

1 - Discussions et échanges autour des corrélations entre
pratiques de résolution de problemes et du climat
d’apprentissage suite aux évaluations de maturité
d’apprentissage individuel, collectif et organisationnel (outil sur
I'état d’esprit, VMAI, VMAC, MAOrg)

2 - Identification de besoins en formation pour les
équipiers et des managers

Qui ? : Directeur de site + managers + RH
Quand ? : Tous les 3 mois

Plans d’actions :

1 - programmes de formations,

2 - accompagnement des superviseurs, leaders, équipiers sur le
trimestre et semestre prochain
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Conseils importants

o L'évaluation de la maturité de |'apprentissage organisationnel ne doit
pas étre une source de contrdle et d’audit mais d’étude des progressions
(pas d’objectif fixe)

o Les programmes d’accompagnement et de formations doivent étre en
cohérence avec les retours d’expériences issus des VMAI et VMAC

o C’est une approche systémique de capitalisation de la performance
organisationnelle de |'apprentissage de la résolution de problemes et
par les chantiers d’amélioration continue

o Présence indispensable du service RH pour analyser les raisons des
difficultés de progression, les régressions et les progressions et pour
développer des axes de progres en terme de connaissances et
compétences pour les individus et le collectif (résolution de problemes

et amélioration continue)
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Point de vigilance

S’assurer que les recommandations s’autoalimentent et s’alimentent
réciproquement a fréquence réguliere (tous les mois, tous les trimestres
et les semestres par exemple) pour permettre une identification des
besoins en formations et en accompagnement

Alimentent

SR — ,

I
Etats d’esprit ; VMAC
(avant/pendant/ o > Remontées et
apres) des p.\"((\ I r_=D, échanges des
chantiers Kaizen : 5 retours
: o d’expériences
Recommandation 3 I = Recommandation 4
I VMAI >
 ————————__ 3
Recommandation 1 + 2 e
'(?Dr
MAOrg [€—

Recommandation 5 38
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Recommandation détaillée (6):

Intégration des dimensions QVT/PO dans les
formations de résolution de problemes et
d’ameélioration (opérateurs, leaders de zone et
managers) pour mieux comprendre les relations
QVT/PO et donc mieux apprendre des outils de
I’excellence opérationnelle
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Apprentissage de I'outils et capitalisation de I'expérience

Avant : SANS CONSIDERATION DE LA SQVT MAIS ESSENTIELLEMENT SUR LA
PERFORMANCE OPERATIONNELLE

RETOUR DES OPERATIONNELS ET LES MANAGERS SUR LA DEGRATION DES CONDITIONS

DE TRAVAIL, DU CLIMAT SOCIAL, DE LA COOPERATION ET SOURCES DE TENSIONS AVEC
LES SERVICES SUPPORTS

Aprés : INTEGRATION DANS LA COMPREHENSION DE L'OUTILS DES DIMENSIONS SQVT

OMME SOURCES DE COOPERATION, DE RESPECT, DE TRAVAIL D’EQUIPE ET DONC
D’AMELIORATION DE LA PERFORMANCE OPERATIONNELLE

Intégration-Injection-Compréhension
des relations QVT/PO

(modele IIC) o

Programme de formation,
accompagnement des opérationnels,
leaders, managers et service support
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Exemples de capitalisation et d'intégration de la dimension QVT

dans la formation & I'accompagnement des leaders de zone et des
managers pour une meilleure compréhension des relations entre QVT/PO
pour mieux utiliser les outils de I'excellence opérationnelle

Cas du 5S Cas du SMED

Apprentissage du 55 et capitalisation de expérience Apprentissage du SMED et capitalisation de 'expérience
Avant : Le 55 était vécu comme un outils de management pour controler la sortie/entrée Avant : Le SMED était vécu par les régleurs et les opérateurs comme un outils preductiviste
des outils-instrument de mesure * Faire plus vite les changements de références

* Augmenter le nombre de changement de références

* Geénérer du stress et des tensions entre opérateurs et régleurs en terme de maitrise
; - . de |a qualité aprés un changement

; derespfonsaplhsabon d'es technICIens'q &5l Le SMED était vécu par les superviseurs comme une dégradation de la productivité et de Iz
*  non pérennité de la démarche d'amélioration continue performance opérationnelle (TRS) car perte de temps pour régler les machines et création

* les problemes n'étaient pas remontés de conflit avec |a planification sur les prévisions de changement

* audit fréquentiel du manager pour controler 'état du 55

* e répondait pas a un besoin. Réticence car outils vu comme
un objet de controle

Aprés : Le SMED est vu dorénavant comme une approche d'anticipation des problémes et de

Aprés : Le 55 est vu comme un systéme de traitement des irritants (QVT) coopération
" permet au manager de mieux comprendre le travail en identifiant * Développement du travail d'équipe entre opérateurs et régleurs lors d’un changement de
les manguants et se concentrer sur son activité références 2 |'aide d'un ensemble de systémes visuels pour permettre de connazitre en

avance les changements (préparer les outils et régler les problémes potentiels)

* Développement de retours d'expériences, de partage et de diffusion de pratiques du
travail réel sur les compétences techniguss et organisationnelles des régleurs et
opérateurs pour ameliorer les process

Pour les superviseurs, un meilleur dizlogue avec le service ordonnancement car 13 direction 3

* Responsabilisation des techniciens d'essal sur I'utilisation des
outils/instruments de mesure

v Le systeme vit et s'améliore car crée par les équipes

* es problémes sont maintenant remontés dans le cadre de

I'utilisation des instruments de mesure supprimé le TRS (source de tension). Cela leur permet de passer plus de temps sur le terrain
* Plus d'audit car ce sont les techniciens qui utilisent le systeme et 3 accompagner les opérateurs et les régleurs dans la résolution de problémes et de leur
I'améliorent aporentissage technigue
41
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T @
Conseils importants

o Capitalisation a fréquence réguliere des réussites (comprendre
pourquoi ?) et les difficultés (comprendre pourquoi ?) au niveau
individuel et collectif lors des résolutions de problemes et de chantier
d’amélioration en lien avec la QVT

o Diffusion des capitalisations au sein de formation ou séminaires d'études
des outils de I'Excellence Opérationnelle sous forme d’espaces d’échanges et
de discussions dans l'espace (secteur, poste) et dans le temps

(fréquence réguliere)

o Garantir ces espaces locaux et temporels pour |'analyse des bonnes
pratiques d’apprentissage individuel et collectif

o Accompagnement de I'ensemble des acteurs animateurs des
chantiers d’amélioration pour intégrer, injecter et comprendre les nouvelles
relations QVT/PO lors des futurs chantiers
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Point de vigilance

S’assurer que les recommandations s’autoalimentent et s’alimentent
réciproquement a fréquence réguliere (tous les mois, tous les trimestres
et les semestres par exemple) pour permettre une identification des
besoins en formations et en accompagnement

Alimentent

SR — ,

I
Etats d’esprit ; VMAC
(avant/pendant/ o > Remontées et
—_ =
apres) des 9.\"‘“ I r'=5 échanges des
chantiers Kaizen > 3 retours
: o d’expériences
Recommandation 3 I = Recommandation 4
I VMAI >
»| L-——---——-——-- 3
] Recommandation 1 + 2 e
o) -+
r'?b" ‘1, Alimentent f_=b'_
=
Alimentent Modele IIC pour la Alimentent
formation et MAOrg |[€—
|"accompagnement
Recommandation 6 Recommandation 5 43
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7 - CONCLUSION
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Avant comment faisait I'entreprise avant
I'accompagnement

L'entreprise programmait des formations et des accompagnements
en fonction des chantiers a mener (VSM, SMED, 5S, Travail Standardisé,
Kanban, A3 report, etc...) ou d’un programme collectif sur les basiques

A Sans lien direct avec les résolutions de problemes, les chantiers
d’amélioration menés ultérieurement

A Pas de relation avec la stratégie de I'entreprise (issue de I’A3 stratégique)
pour |'apprentissage individuel et collectif

A Pas de prise en compte des relations entre PO et QVT

Conséquence :
A Stagnation de la performance opérationnelle

A Difficulté pour pérenniser la démarche Lean
A Dégradation de la QVT
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Chronologie de la mise en place de recommandations
dans I’entreprise accompagnée

Alimentent

C\ Etats d’esprit

(avant/pendant/
apres) des
chantiers Kaizen

)

JuUUaWIY

O

Alimentent

Recommandation

3

Recommandation 1 + 2

8 Alimentent

Modeéle TIC pour la

formation et
t

I’accompagnemen/
Recommandation 6 @

Remontées et \3
échanges des
retours
d’expériences

Recommandation 4

uajudwi|y

()

A0
MAOrg

Recommandation 5
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Développement d’'une organisation apprenante comme
levier pour I'amélioration continue de la performance de
la résolution de problemes

Routines Managériales issues de la stratégie pour I’'apprentissage individuel & collectif

. , . Nature de
Niveau Type d’apprentissage Acteurs 'apprentissage

Ty}

(o) A

N - a

- Resolution de o)

* Poste Individuel Opérateur problémes/ Traitement 3

c d’irritants 3

9O )

-la =
Q

© Q

c , ) -+

© Resolution de o

& Ilot Collectif Operateur/Leader/ ,problgmes et. a

& Manager amelioration continue

8 (chantiers) B

0 4

o o

. Organisationnel . Maturité
Entreprise (stratégique) Dirigeant/Managers d'apprentissage

Intégration-Injection-Compréhension des relations QVT/PG
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The Iceberg of Ignorance

740/0 to suponriso:sm

100 /o :m:mrm
workers
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LES ATELIERS ECAM DE LA PERFORMANCE

Merci de votre attention
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