L’impact des mutations du travail
Dans un environnement instable et incertain, les compétences et les capacités d’adaptation des salariés sont des sources de compétitivité pour les entreprises.

1. Proposer des actions appropriées dans le cadre d’une gestion des emplois et des parcours professionnels

A. La GEPP
La gestion des emplois et des parcours professionnels (GEPP) a pour finalité d'aligner les ressources humaines sur les objectifs stratégiques de l’entreprise en anticipant ses besoins futurs en compétences. Cette démarche consiste à analyser l’état actuel des compétences disponibles au sein de l’organisation et à les comparer aux compétences requises à moyen et long terme. En identifiant les écarts entre la situation présente et les besoins futurs, l’entreprise peut définir et mettre en œuvre des actions adaptées, telles que la formation, la mobilité interne, le recrutement ou la reconversion, afin de garantir sa compétitivité et sa capacité d’adaptation.
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B. Les limites de la GEPP
La GEPP repose sur un système de prévisions qui s’avère complexe à élaborer dans un contexte marqué par une instabilité et une incertitude croissantes. Son approche, fondée sur l’anticipation des besoins en compétences à moyen et long terme, limite la capacité de l’entreprise à réagir rapidement face à des événements imprévus ou des évolutions soudaines de son environnement économique et technologique.

C. La gestion des talents
Un talent se définit comme une combinaison spécifique de compétences qui permet à un salarié de se distinguer par sa performance dans une situation donnée. La gestion des talents vise à :
· Identifier les talents présents au sein de l’entreprise ;
· Développer les compétences des talents détectés afin d’optimiser leur contribution à la performance globale ;
· Fidéliser les talents en leur offrant des opportunités d’évolution et de reconnaissance.
En réponse aux limites de la GEPP, la gestion des talents s’inscrit dans une logique d’adaptabilité. Elle vise à détecter et valoriser les compétences individuelles de manière proactive, afin de renforcer la souplesse organisationnelle et la réactivité de l’entreprise face aux changements de son environnement.

2. Identifier les leviers de la motivation

A. Les facteurs déterminants de la motivation au travail
La motivation se définit comme une force interne, plus ou moins consciente, qui incite un salarié à s’engager et à s’impliquer dans son travail. L’employeur dispose de plusieurs leviers d’action pour stimuler cette motivation :
1. La rémunération : En tant que contrepartie financière du travail accompli, elle peut comporter une partie fixe et une partie variable. Selon la théorie de l’équité d’Adams, un système de rémunération est perçu comme motivant si le salarié considère que la rétribution reçue (avantages financiers et non financiers) est proportionnelle à son investissement (travail fourni, efforts déployés).
2. La stabilité de l’emploi : La sécurité de l’emploi est un facteur clé de motivation. Un salarié est davantage impliqué lorsqu’il évolue dans un environnement professionnel stable et rassurant.
3. L’aménagement du temps de travail : Adapter le temps de travail selon les besoins de l’entreprise et les contraintes des salariés permet d’accroître leur satisfaction et leur engagement.
4. La gestion des carrières : Offrir des perspectives d’évolution professionnelle, reconnaître les compétences et valoriser l’implication des collaborateurs contribue à maintenir leur engagement sur le long terme.
5. L’épargne salariale : Ce dispositif regroupe différents mécanismes permettant aux salariés de bénéficier d’une prime liée aux résultats de l’entreprise, tels que la participation aux bénéfices ou l’intéressement. Ce levier crée un lien direct entre la performance collective et la récompense individuelle.

B. La satisfaction des besoins des salariés
Abraham Maslow a identifié les principaux besoins humains que les salariés cherchent à satisfaire dans leur travail. Il a présenté ces besoins sous la forme d’une pyramide hiérarchique composée de cinq niveaux :
1. Besoins physiologiques : essentiels à la survie, comme la rémunération permettant de subvenir aux besoins de base (nourriture, logement).
2. Besoins de sécurité : liés à la stabilité de l’emploi, aux conditions de travail sûres et à la protection sociale.
3. Besoins d’appartenance : reflétant le besoin de faire partie d’un groupe, de s’intégrer et de nouer des relations sociales au sein de l’entreprise.
4. Besoins d’estime : associés à la reconnaissance du travail accompli, à la valorisation des compétences et à l’atteinte de statut ou de responsabilités.
5. Besoins d’accomplissement personnel : représentant le sommet de la pyramide, ils concernent la réalisation de soi à travers le développement personnel et professionnel.
Selon Maslow, une entreprise peut accroître la motivation de ses collaborateurs en identifiant et en répondant progressivement à ces différents besoins.
Frederick Herzberg, quant à lui, a développé en 1966 la théorie bifactorielle, qui distingue deux catégories de facteurs influençant la satisfaction au travail :
1. Les facteurs d’hygiène :
Ces facteurs concernent l’environnement de travail (rémunération, conditions matérielles, relations interpersonnelles, sécurité). Leur absence provoque l’insatisfaction des salariés, mais leur présence ne suffit pas à motiver durablement, car ils sont perçus comme allant de soi.
2. Les facteurs de motivation (ou moteurs) :
Ces facteurs sont liés au contenu même du travail, tels que l’intérêt de la tâche, les responsabilités, l’autonomie et les possibilités de développement personnel. Ce sont ces facteurs qui, selon Herzberg, favorisent une motivation intrinsèque et un engagement durable des salariés.
Ainsi, Herzberg conclut que pour véritablement motiver les collaborateurs, il ne suffit pas d’assurer de bonnes conditions de travail ; il faut leur offrir un travail enrichissant et stimulant. Comme il le résumait lui-même : « Si vous voulez que les gens fassent du bon travail, donnez-leur un bon travail. »

C. Les attentes des digital natives
En supprimant les niveaux hiérarchiques et en décentralisant les prises de décision, les entreprises offrent aux digital natives et, plus largement, à l’ensemble de leurs collaborateurs, davantage d’autonomie. Cette organisation favorise les prises d’initiative, le partage des informations et des connaissances, tout en renforçant l’esprit d’équipe et les liens sociaux au sein de l’organisation.
Par ailleurs, la mise en place du télétravail permet de répondre au besoin d’autonomie des digital natives tout en contribuant à une meilleure qualité de vie au travail. En favorisant une interconnexion fluide entre vie privée et vie professionnelle, le télétravail offre une plus grande flexibilité et contribue à l’épanouissement des collaborateurs.
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I3 Groupama Immobilier, talents et télétravail

1. Recensez les actions développées par Groupama Immobilier pour attirer les talents.

2. Montrez que le mode de management mis en ceuvre répond aux attentes
de digital natives.

3. Pour quelles raisons Groupama Immobilier met-il fin au télétravail de ses salariés
pendant trois mois.

4. Quels sont les avantages et les inconvénients du télétravail pour une entreprise ?

5. Quels sont les risques pour Groupama Immobilier de mettre fin au télétravail ?




image3.png
(IIXH Comment Groupama Immobilier attire les talents

[
Chez Groupama Immobilier, la diversité de nos
talents contribue & optimiser les modes de travail
collaboratifs et nous permet de conjuguer enga-
gement et performance.

Notre politique de recrutement est orientée
vers la recherche de profils diversifiés, évolutifs,
en phase avec les valeurs de I'entreprise. C'est
pourquoi nous recrutons des talents confirmeés,
mais aussi de nombreux alternants, et accueil-
lons des stagiaires dans le cadre de partenariats
noués avec des écoles spécialisées dans notre
cceur de métier.

Pour développer entre autres l'esprit d'équipe
et la confiance, Groupama Immobilier organise
chaque année une journée d'intégration des
nouveaux embauchés en présence du Comité
Exécutif et de membres du Senior Management.

Par souci d'équité, nous veillons scrupuleuse-
ment & respecter la parité hommes/femmes, tant
au sein du management de I'entreprise que des
différentes équipes.

Groupama Immobilier accompagne le développe-
ment des compétences de ses collaborateurs par
des formations a la carte et dispensées de maniére
innovante, et de réelles opportunités de mobilité
interne.

Groupama Immobilier favorise I'esprit d’initia-
tive et la prise de responsabilités en déployant
des missions dédiées au sein de nombreux pro-
jets transversaux, moteurs de la stratégie de l'en-
treprise, mais aussi en favorisant les mobilités
internes et les changements de métier.

Au sein de Groupama Immobilier, nous innovons
en privilégiant le travail en mode « projet ». Cette
démarche permet de valoriser les contributions
individuelles mises au service de la performance
collective. Chaque année, managers et colla-
borateurs cosignent un contrat d'objectifs qui
intégre des objectifs collectifs, en lien avec les
orientations stratégiques de Groupama Immobi-
lier, mais aussi des objectifs individuels. Ainsi, la
confiance, qui est la clé de voiite de notre mana-
gement, donne naissance a des process win-win.

‘Www.groupama-immobiller.fr
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(I3 La fin du télétravail chez Groupama Immobilier
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Depuis le 14novembre [2023], les salariés de

Groupama Immobilier reviennent travailler tous
les jours au bureau, a La Défense. Pendant trois
mois, cette filiale a décidé de tester ce retour au
monde d’avant la crise Covid, aprés avoir instau-
ré, comme la majorité des entreprises concer-
nées, deux jours de télétravail par semaine.
«On a un effectif de 130 collaborateurs, il y en
a 30 qui ont rejoint I'entreprise depuis 2020 et
qui n'ont jamais connu le présentiel “full-time”
[2100 %, NDLR] », justifie Eric Donnet, son direc-
teur général. « Pour eux, ¢a va étre 'expérimen-
tation de ce qu'ont connu les collégues par le
passé. IIs nous prennent pour des dinosaures ! »
ajoute-t-il.

«On traverse une crise immobiliére. Et quand on
traverse une crise, il est difficile de se serrer les

coudes par Team [outil de visioconférence trés
courant en entreprise, NDLR] », souligne-t-il. [...]

«Ce qui se joue aujourd’hui, c'est un gros débat
sur la notion de productivité», confirme Flore
Pradeére, directrice recherche et prospective bu-
reaux chez le spécialiste de 'immobilier d'en-
treprise JLL, qui a mené deux études a I'échelle
internationale sur larticulation télétravail-
bureau. « Au départ, on s'est dit: c'est un formi-
dable gain de temps, on va optimiser l'espace,
les gens vont pouvoir travailler plus et peut-étre
qu'on va économiser des métres carrés.» Désor-
mais, « il y a un petit rétropédalage, o1 on se dit :
quid de la transversalité, du sentiment d'apparte-
nance, de la collaboration entre les équipes et des
capacités a innover? » explique-t-elle,
www.letelegramme.fr, 18 novembre 2023.




