


DOSSIER ÉTUDIANT

LE CAS « LE BEL-HÔTEL »

3ère PARTIE : QUEL EST L’IMPACT DES MUTATIONS DU TRAVAIL SUR L’EMPLOI ET LES CONDITIONS DE TRAVAIL ?


	Compétences 
	Savoirs associés

	· Proposer des actions appropriées dans le cadre d’une gestion des emplois et des compétences.
· Identifier les leviers de motivation conciliant l’objectif de l’entreprise et les attentes de l’individu.

	· Le dispositif de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.
· Les facteurs de motivation et de la satisfaction au travail.
· Les conditions de travail et leurs évolutions.



[image: ]Que ce soit au « Bel Hôtel » ou dans ses autres hôtels en France, le grand groupe Hôtelier est confronté aux mêmes problèmes : le manque d’attractivité du secteur de l’hôtellerie-café-restauration,  et la difficulté à retenir sa main d’œuvre, notamment la plus qualifiée. 

Ainsi, au-delà de pouvoir compter quantitativement sur le personnel nécessaire à son fonctionnement, le grand groupe hôtelier doit opté pour une gestion des ressources humaines qui lui permette de disposer en permanence des compétences nécessaires à la satisfaction des clients et qui puisse répondre aux attentes de ses salariés, notamment les plus jeunes d’entre eux.   

Un certain nombre de dispositifs ont déjà déployé pour répondre à cette double problématique.

*De multiples opportunités de mobilité entre les différents hôtels du groupe sont offertes au personnel. Celles-ci permettent aux salariés de changer de poste en moyenne tous les deux ou trois ans. 

*Une attention particulière est donnée aux entretiens individuels. Selon les hôtels, ils ont lieu tous les ans, voire chaque semestre. Ils sont le moment privilégié pour recueillir les aspirations des salariés et les confronter aux besoins du groupe. 
*Ces entretiens sont également consolidés lors d’échanges et de synthèses entre les directeurs généraux des différents hôtels. Ils servent également à repérer les « talents » et à les mettre en relation avec les postes à pouvoir dans les années à venir.

*Une université d’entreprise propose des formations à tous les collaborateurs du groupe, quels que soient leur métier, leur niveau de formation et leur poste à pouvoir.

*Des applications digitales ont été développées : 
Un réseau social interne au groupe (réseau social d’entreprise) permet l’échange des actualités, des bonnes pratiques ou le partage d’expertises. Chacun peut contribuer à l’alimenter en apportant sa propre expérience.
Une application mobile permet aux collaborateurs de se former en permanence, par le biais d’infographies, de vidéos, de quizz ou de modules de e-learning.

Des groupes de travail sont également envisagés pour répondre efficacement aux nouvelles aspirations des salariés, comme par exemple : souplesse dans l’aménagement du temps de travail, meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie privée, reconnaissance au travail ...


[bookmark: _Hlk4425773]

I. LA NÉCESSITÉ D’UNE DÉMARCHE PRÉVISIONNELLE DES EMPLOIS ET DES COMPÉTENCES  

1.1. Donner la définition de la gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences (GPEC)

1.2. Représenter à l’aide d’un schéma la démarche à suivre par une entreprise pour mettre en place une gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences. 

1.3. Identifier les enjeux humains, organisationnels et économiques de la gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences.  

1.4. Dégager les problèmes de gestion des ressources humaines rencontrés par les hôtels du groupe hôtelier.

1.5. Montrer que les dispositifs déployés par le groupe hôtelier correspondent à une démarche de GPEC et qu’ils constituent des solutions aux problèmes rencontrés. 


[bookmark: _Hlk1397439]Ressources à mobiliser :
*Ressources notionnelles
	Ressource 1. La GPEC – Gestion Prévisionnelle de l’Emploi et des Compétences –
	Ressource 2. La mise en place d’une GPEC dans une entreprise 
*Ressources documentaires
	1ère partie, ressources documentaires spécifiques – b. et c. 
	Le contexte de la 3ème partie

II. [bookmark: _Hlk4429066]LA NÉCESSITÉ DE METTRE EN PLACE DES LEVIERS DE MOTIVATION 

2.1. Expliquer pourquoi « motiver les salariés » peut être un objectif difficile à concrétiser pour une entreprise.

2.2. [bookmark: _Hlk4679325]Après avoir visionné la ressource 3., montrer que les leviers de la motivation sont différents selon les générations. 
Pour cela, caractériser chacune des générations au travail, décrites dans la vidéo, en repérant les éléments suivants :
· Les contextes politique, économique et technologique dans lesquels elles vivent.
· Leurs attentes dans la relation de travail à l’entreprise.
· Les réponses apportées par l’entreprise

2.3. [bookmark: _Hlk4679908]Apprécier la pertinence des dispositifs déployés et envisagés par le grand groupe hôtelier dans une logique de motivation des salariés. 

Ressources à mobiliser :
*Ressources notionnelles
	Ressource 3. La motivation
	Ressource 4. Différence entre le besoin et l’attente   
	Ressource 5. Comprendre et manager les jeunes générations
*Ressource documentaire
	Le contexte de la 3ème partie
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