Sciences de gestion

Application 3A : generation y 
Connectez-vous au site l’entreprise.com

http://lentreprise.lexpress.fr/gerer-une-equipe/la-generation-y-debarque-en-entreprise_28550.html
Visionnez la vidéo
Répondez aux questions suivantes en vous aidant du document 1 :

1. Déterminez à quel groupe appartiennent la directrice des ressources humaines et le collègue de travail ?

2. Quel est le groupe d’appartenance commun des trois salariés ?

3. A quel groupe la directrice des ressources humaines doit-elle se référer pour manager le nouvel embauché ? 

Document 1

La génération Y définit un groupe d’individus nés approximativement entre 1979 et 1994. L’informatique fait partie intégrante de leur vie ordinaire. L’ère de l’information. Ils développent un sentiment communautaire puissant, en général, et sur le principe de la tribu, apprécient la possibilité d’un langage qui leur serait particulier. On les dit optimiste, mais ils n’hésitent pas à revendiquer. Ils sont pressés, n’ont pas vraiment conscience de la vraie valeur des choses et souhaitent qu’on leur porte une grande attention, sans pour autant accepter de se voir dicter leur choix.

La génération X définit un groupe d’individus nés approximativement entre 1964 et 1979. En permanence à la recherche de diversités, ils sont conscients que le futur est incertain, mais ils le considèrent comme étant « gérable ». Ils sont en général pragmatiques, et même parfois pessimistes, car ils ont grandi pendant des périodes de crise économique. Ils se sentent entrepreneurs et considèrent l’éducation comme un moyen d’arriver, mais sont souvent individualistes, prompts à se plaindre. Ils maîtrisent l’informatique et considèrent le travail comme un « défi difficile ».
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Visionnez le sketch 2 « Au bureau » et répondez aux questions suivantes :

4. Décrivez la situation de communication en précisant le cadre de l’échange, les acteurs et le message échangé.

5. Quelles sont les différences observables entre les deux acteurs ? Complétez le tableau ci-dessous.
	Différences au niveau de…
	Jeune
	Quadra

	La tenue vestimentaire
	
	

	Du langage
	
	

	De la posture
	
	


6. Quel est le problème de communication entre les deux acteurs ?

7. Quelle peut être la conséquence de ce problème de communication pour l’organisation ?

8. La position des deux personnages favorise-t-elle leur communication ?

9. Quelle image le jeune donne-t-il de la génération Y ?
Prenez connaissance des documents 2 et 3 et répondez aux questions suivantes :
Document 2

« Avec la génération Y, il faut privilégier le management individuel  »
Ils ont entre 18 et 30 ans et arrivent sur le marché du travail. La fameuse génération Y désarçonne souvent recruteurs et managers. Mais ces jeunes salariés sont-ils réellement différents de leurs aînés ? Nous avons interrogé, Benjamin Chaminade, co-auteur du blog Génération Y 2.0 et expert en talent management.

Comment une entreprise peut-elle attirer les salariés de la génération Y ? 
Les jeunes issus de la génération Y ne sont pas vraiment différents de leurs aînés, mais ils ont d'autres attentes. Si une entreprise souhaite les recruter, il faut qu'elle évite de tomber dans le piège de la " marque employeur ".

Ils sont intéressés par leur rémunération et leur perspective d'évolution dans l'entreprise à court terme. 

Quel est leur comportement lors de l'entretien d'embauche ? 

Il arrive encore que des recruteurs soient étonnés, voire choqués, par les questions posées lors du premier entretien par ces jeunes salariés. En effet, ils n'hésitent pas à demander immédiatement quel sera leur salaire, s'il y a une mutuelle dans l'entreprise, quel est le régime des 35 heures, quels sont les avantages délivrés par le comité d'entreprise... Cela ne signifie pas que ces jeunes ne pensent qu'à leurs loisirs et qu'ils ne vont pas s'investir dans leur travail, mais ils sont directs et posent immédiatement les questions qu'ils estiment importantes. Il faut donc que les recruteurs soient préparés.

Comment manager la génération Y ?

Le manager doit être à l'écoute et privilégier le management individuel.

Ces jeunes veulent savoir à quoi sert leur travail. Le manager doit donc leur expliquer pourquoi il leur demande d'effectuer telle ou telle tâche plutôt que de leur imposer de faire quelque chose. Il est également nécessaire de leur préciser les attentes de l'entreprise à leur égard et les contraintes à respecter, comme les horaires par exemple.

Ils ont besoin de connaître clairement les règles du jeu, il faut à tout prix éviter les non-dits.

Peut-on dire que ces jeunes font évoluer le management dans l'entreprise ? 

Oui, tout à fait. L'arrivée de ces jeunes sur le marché du travail va contraindre de plus en plus les entreprises à se tourner vers un management collaboratif

Quel est le risque si l'entreprise ne répond pas à leurs attentes ? 

Le risque est, en premier lieu, une démobilisation et une démotivation des salariés. Et si leur travail ne leur convient vraiment pas, ces jeunes n'hésitent pas à quitter leur entreprise du jour au lendemain. 

Document 3
Jeune manager : cinq conseils pour gérer des salariés plus âgés

Manager des collaborateurs plus vieux peut être un vrai challenge, tellement le fossé entre les générations et les tensions relationnelles sont grands. Voici comment gagner ses galons de responsable hiérarchique respecté, sans jouer au petit chef.

Blanc bec pour certains, sympathique jeune pour les autres? Difficile pour un manager de trente ans à peine (parfois moins, parfois plus) d'être pris au sérieux par des salariés de 45, 50 ou 60 ans quand il s'agit de les encadrer, de leur fixer des objectifs, de faire changer leurs méthodes de travail, de leur tenir tête, etc. Poids de l'expérience, différences culturelles, décalages dans le rapport au travail, fossé dans l'utilisation des nouvelles technologies? Sans oublier que chacun joue sa place. Les fractures et les incompréhensions entre jeunes et plus âgés peuvent être nombreuses au sein d'une équipe dans l'entreprise. 

Ainsi, le management de collaborateurs âgés peut rapidement devenir un vrai casse-tête pour un jeune responsable hiérarchique. Idem en gestion de projet transversale. 
Voici cinq clés destinées aux managers qui gèrent des salariés plus âgés :
1. Sortir de la relation parent-enfant

Face à un collaborateur qui a parfois l'âge de son propre père, le risque est de tomber, consciemment ou non, dans une relation parent-enfant? « C’est l'écueil majeur. S'il commence à accepter cette position, le manager est fichu. Il faut au contraire qu'il se sente en confiance, ce qui demande un vrai travail », explique Fabienne Puons, d'Athena RH. 

2. Sortir du trompe-l’œil des « has been »

Adeptes de préjugés et autres raccourcis faciles, s'abstenir : tous les salariés plus âgés ne sont pas des « has been », dépassés par le temps, la technologie et finis pour la vie en entreprise. Un regard en trompe l’oeil : « Il existe une grande diversité de salariés plus âgés. Certains attendent impatiemment la retraite, ne souhaitant plus s'impliquer dans leur travail. D’autres sont au contraire très motivés et veulent mener de nouveaux projets », constate Catherine Rousseau. Mieux vaut prendre le temps de connaître son équipe et savoir quel état d'esprit anime chacun de ses collaborateurs. 

3. Du respect, SVP ! 

Respecter l'identité de tous au sein d'une équipe est d'autant plus indispensable que chacune est particulière et qu'aucune n'est supérieure à une autre. « Il existe un vrai fossé générationnel entre les jeunes et les plus âgés. Les codes sociaux et culturels ne sont plus les mêmes, tout comme le rapport au travail. Si ces différences ne sont pas prises en compte, le fonctionnement du service s'en ressent », prévient Catherine Rousseau. Nombre de jeunes privilégient ainsi l'équilibre entre leur vie personnelle et professionnelle et n'hésitent pas à changer d'entreprise s'ils n'obtiennent pas satisfaction. A contrario, le salarié plus âgé a bien souvent effectué toute sa carrière dans la même société, sacrifiant parfois une vie familiale pour conserver un emploi ou faire évoluer sa carrière

Au chef d'équipe d'intégrer ces différences et de les respecter au quotidien : parler régulièrement avec son collaborateur plutôt que de lui envoyer des mails incessants, s'intéresser à des centres d'intérêts parfois décalés... Encourager le salarié à se former aux nouvelles technologies, plutôt que de constater son incompétence, ne peut être que judicieux. 

4. Lâcher la casquette du petit chef

Pour imposer son autorité, il est tentant de jouer au petit chef. Il est important pour le jeune manager d'éviter d'être ce « gamin » de trente ans qui a tout fait, tout vu, tout compris et qui compte bien bouleverser les habitudes et fonctionnements du service, forcément mauvaises et poussiéreuses. 

Ce mode de management est particulièrement utile dans l'industrie, où les opérateurs et techniciens sont sensibles à l'intérêt porté par leur ingénieur. Poser des questions sur des aspects techniques, émettre des remarques positives sur le savoir-faire ou l'expertise d'un collaborateur confirmé? Autant de signes qui constituent une forme de reconnaissance très attendue par des salariés en fin de carrière. 

5. Se faire briefer et coacher

Le management se bonifiant avec l'expérience, il est difficile de mener une telle démarche en solo. Pour compenser ce manque, il est intéressant pour un jeune manager de se faire accompagner, soit via une formation spécifique au management, soit par un coach. 

10. Expliquez ce qui est déstabilisant pour la directrice des ressources humaines et son collègue dans l’attitude du jeune embauché en relevant des exemples issus de la vidéo.

11. Quel changement cela aura-t-il sur sa manière de manager ?

12. Inversement, un jeune manager pourra-t-il gérer des salariés plus âgés selon ses propres références ?
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