[bookmark: _Hlk534922]DOSSIER ÉTUDIANT

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

LES RESSOURCES NOTIONNELLES 

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

[bookmark: _Hlk4426703]Ressource 1 : La GPEC – Gestion Prévisionnelle de l’Emploi et des Compétences 

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) est une méthode pour adapter – à court et moyen termes – les emplois, les effectifs et les compétences aux exigences issues de la stratégie des entreprises et des modifications de leurs environnements économique, technologique, social et juridique : 

[...] [En entreprise, elle permet de] :

· réduire des difficultés de recrutement ;
· faire face à un problème de pyramide des âges ;
· résoudre une situation de sureffectif ;
· optimiser les dispositifs de formation ;
· développer la qualification des salariés ;
· valoriser les compétences individuelles et/ ou collectives ;
· accompagner des changements dans l’organisation du travail et de la production ;
· développer les mobilités professionnelles des salariés ;
· favoriser l’implication des salariés dans un projet d’évolution professionnelle ;
· anticiper l’adaptation des compétences aux emplois ;
· maîtriser les conséquences des changements technologiques et économiques ;
· améliorer la gestion des carrières ;
· réduire les risques et les coûts liés aux déséquilibres.

Un plan de GPEC permet à l’entreprise d’anticiper les conséquences des évolutions liées à ses environnements interne et externe et à ses choix stratégiques. Il a pour finalité de déterminer les actions à mettre en œuvre à court et à moyen terme, pour faire face aux évolutions d’effectifs, tout en répondant aux besoins de l’entreprise.

Extrait de la fiche pratique « Gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences », 
publiée sur le site : https://travail-emploi.gouv.fr
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[bookmark: _Hlk4677261]Ressource 2 : La mise en place d’une GPEC en entreprise 

 Il s’agit d’une démarche importante pour la pérennité de l’entreprise puisqu’elle répond à une question majeure : « comment m’assurer d’avoir les bonnes compétences au bon endroit et au bon moment pour déployer ma stratégie ? » 
 
Comment mettre en œuvre une GPEC ?

· Menez un diagnostic approfondi de votre situation actuelle et future
La mise en place d’une GPEC passe inévitablement par la réalisation d’un diagnostic de l’existant concernant vos métiers, compétences et profils de collaborateurs. L’objectif étant de faire un état des lieux des besoins en termes d’emplois et compétences pour orienter au mieux les décisions stratégiques en aval. 

· Après avoir réalisé votre autodiagnostic, dégagez-en vos besoins principaux en termes de Ressources Humaines et posez-vous les bonnes questions. Gardez à l’esprit qu’il s’agit bien là d’identifier les écarts entre les compétences effectivement détenues par les salariés et celles attendues pour occuper les emplois de demain :
Les fiches de fonction sont-elles à jour ? Les compétences de vos collaborateurs sont-elles celles attendues au sein de votre entreprise ? Y’a-t-il des besoins en formation ? Des projets professionnels et personnels en cours ? Votre pyramide des âges est-elle équilibrée ?  Vos salariés se sentent-ils bien dans leurs postes aux vues de leurs compétences professionnelles ? Comment sont organisés les parcours de mobilité en interne ? La gestion de votre masse salariale est-elle optimisée ? Vos contrats de travail adaptés ? Comment sont gérés les départs dans votre entreprise et comment mettez-vous en place la transmission des connaissances en conséquence ? Quels emplois en évolution (technologique, organisationnelle ou sociale) nécessitent une adaptation ? 
Autant de questions qui vous aideront à déterminer l’ampleur du projet à mettre en place en vue d’une amélioration en profondeur.

· Elaborez un plan d’action RH
Suite à votre travail d’analyse, choisissez les leviers pertinents pour réduire les écarts détectés, puis planifiez une à une les actions à mettre en place. 

Focus sur les principaux outils d’aide à la GPEC 
La GPEC vous donne l’occasion de créer ou redéfinir des outils RH organisationnels et de développement de compétences :
· Redéfinition des fiches de posteavec les compétences clés qu’elles impliquent.
· Création de parcours de mobilité.
· Création d’une trame pour les entretiens annuels. 
· Cartographie des postes.
· Développement d’un plan de formation. 
· Utilisation des outils liés à la formation par vos collaborateurs : CPF (Compte Personnel de Formation) ou CIF (Congé Individuel de Formation) par exemple.
· Réalisation de bilans de compétences.
· Mise en place de tutorats afin d’assurer une bonne transmission des savoirs et savoir-faire, ainsi qu’une préservation des compétences clés en interne.

La démarche de GPEC prend du temps, mais elle constitue une réelle plus-value dans la gestion de vos Ressources Humaines. Par ailleurs, elle sécurise la pérennité de votre entreprise en facilitant l’adaptation de vos métiers aux évolutions de votre environnement et en redonnant à vos salariés de nouveaux leviers de motivation et d’épanouissement personnel.

https://www.manager-go.com/ressources-humaines/gestion-previsionnelle-de-l-emploi-et-des-competences.htm, 21 mars 2019 


II. LA NÉCESSITÉ DE METTRE EN PLACE DES LEVIERS DE MOTIVATION 

Ressource 3 : La motivation 

La motivation est l’ensemble des facteurs déterminant l’action et le comportement d’un individu pour atteindre un objectif ou réaliser une activité. C’est la combinaison de l’ensemble des raisons conscientes ou non, collectives et individuelles, qui incitent l’individu à agir au sein d’une équipe.
Auteure

Ressource 4 : Différence entre le besoin et l’attente 

Pour différencier la théorie d’Abraham Maslow et la théorie de Victor Vroom, il faut faire la différence entre les besoins et les attentes. Le besoin se base sur un manque. J’ai un manque et je veux le satisfaire. Par exemple, j’ai faim. Je souhaite donc manger. C’est quelque chose qui m’est nécessaire. L’attente se porte sur ce que va m’apporter quelque chose, quelqu’un ou la réalisation d’une action. [...] En d’autres termes, le besoin est une obligation. L’attente est plus un souhait.

Par exemple, je vais travailler, car j’ai besoin de gagner de l’argent pour acheter de quoi manger. Ma motivation se base donc sur un besoin physiologique, car je n’ai pas le choix. Ainsi, en tant que manager, je dois m’assurer que mon employé est payé pour qu’il ait de la motivation.
Autre exemple, je peux travailler, car j’attends de pouvoir aller au restaurant régulièrement. Nous ne sommes pas obligés d’aller au restaurant pour nous nourrir. Cependant, nous souhaiterions pouvoir aller diner à l’extérieur régulièrement grâce à l’argent de notre travail. Si le manager arrive à satisfaire cette attente en payant un salaire qui permette cela, alors il y aura de la motivation.

[...] Abraham Maslow nous a expliqué les besoins des personnes. Il fallait, dans un premier temps, satisfaire les besoins physiologiques comme survivre, se nourrir ou encore se loger. Ensuite, nous avons besoin de nous sentir en sécurité. Une fois ce besoin satisfait, nous avons un besoin d’appartenance, à savoir, être aimé, écouté, compris ou encore estimé par les autres. Après, nous avons besoin d’estime de soi, de se sentir utile ou encore d’avoir une identité. Enfin, nous avons le besoin de nous accomplir à travers nos connaissances, nos valeurs.

Le psychologue américain Frederick Irving Herzberg dans sa théorie des 2 facteurs, montre que la satisfaction au travail fonctionne séparément de l’insatisfaction au travail. Ainsi, l’insatisfaction n’est pas le contraire de la satisfaction. [...].  Les conséquences sont donc que nous pouvons être à la fois satisfaits et insatisfaits dans notre travail. Selon lui, la satisfaction porte sur nos responsabilités et réalisations (le haut de la pyramide de Maslow) et l’insatisfaction porte sur la sécurité et la satisfaction des besoins (bas de la pyramide de Maslow). Selon sa théorie, le haut et le bas de la théorie de Maslow sont donc indépendants.

Qu’en est-il de la théorie des attentes de Victor Vroom [...] ?  
Pour qu’un salarié soit motivé par une mission ou un métier il devra :
·  Considérer que le gain a une valeur intéressante
·  Croire qu’il est possible d’obtenir un gain
· Avoir suffisamment confiance en sa capacité de réussir
https://reussir-son-management.com

Ressource 5 : Comprendre et manager les jeunes générations
 
https://www.youtube.com/watch?v=76IaUIHBUdY

Intervention de Julien Estier - Forum imagiNE 2021 de Bouygues Bâtiment Nord-Est - 29 juin 2017 –
Fondateur de la société Link’s, consultant en développement des compétences et en accompagnement des parcours.
	
