Cas pratique : La génération Y en entreprise ça donne quoi ?
Individu-acteur : Comment un individu devient-il acteur dans l’organisation ?
Situation : Kévin (28 ans) est reçu par la directrice des ressources humaines d’une entreprise où il a postulé, pour un entretien d’embauche. Rapidement s’installe des difficultés de communication entre les deux personnages. Mais il est finalement embauché. .
Kévin est confié à Michel (50 ans, 15 ans d’ancienneté), ils travaillent dans le même bureau.

Régulièrement apparaît des problèmes de communication. 
Progressivement des tensions naissent entre eux. Lors des entretiens annuels d’évaluation, la directrice des ressources humaines cherche à comprendre ses problèmes et vous sollicite pour trouver des solutions.

· Visionner la vidéo : http://www.youtube.com/watch?v=30fdjqll3f8
A l’aide de vos connaissances et des ressources, vous réaliserez les tâches suivantes:

1) A quel groupe social appartiennent la directrice des ressources humaines et Michel ?

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

« Entretien d’embauche » :

3) Décrivez la situation de communication entre la Directrice des ressources humaines et Kévin.

« Au bureau » 

4) Quelles sont les différences observables entre Kévin et Michel ? 
5) Quel est la principale cause du problème de communication entre Kévin et Michel ? Quelle en est la conséquence pour l’organisation ?

« Avec ses collègues » « Horaire de travail » « Et le dress code » : 

6) : Quels reproches s’adressent mutuellement Kévin et Michel ? 

7) Quelles valeurs,  normes, codes ne semblent pas respecter Kévin ?

8) Quelles en sont les conséquences sur le fonctionnement de l’entreprise ?

9) Quelles représentations de la génération Y sont caricaturées dans ces scènes ? Sont elles  réellement confirmées par l’étude de FRAJLICK CAMPUS ?
« Et le travail » :

10)  Expliquez pourquoi l’entretien d’évaluation est qualifié de relation formelle ?

11) Travail de groupe (3 à 4 élèves) : Proposez un dialogue entre Kévin et la Directrice des ressources humaines, afin qu’à l’issue de l’entretien d’évaluation, l’incompréhension mutuelle face place à une véritable cohésion de groupe. De plus, on devra constater une évolution positive de l’attitude de Kévin à travers ses propos.


Pour cela, vous utiliserez différentes stratégies d’influence et différents types d’arguments.


Vous présenterez votre travail d’écriture dans le fichier « Travail d’écriture ».


Ce travail sera évalué selon mes critères suivants :

· Validité des arguments employés par rapport au contexte et aux éléments présents dans les ressources.

· Le respect du registre de langage de chaque acteur.

· La présence d’arguments de communauté, d’autorité, d’analogie, de cadrage et leur identification dans le tableau.

· La présence de stratégies faisant appel à l’affectif, au sentiment d’appartenance et à l’argumentation logique, clairement identifiés dans le tableau.

· L’orthographe, la syntaxe. 

Ressources

Définition Génération X

( : http://www.e-marketing.fr/Definitions-Glossaire-Marketing/X-generation--6489.htm
Définition Génération Y 

(: http://www.e-marketing.fr/Definitions-Glossaire-Marketing/Y-generation--6490.htm
ANALYSE D’UNE SITUATION DE COMMUNICATION
Les éléments à citer lorsque l’on vous demande d’analyser une situation de communication dans une étude de cas sont les suivants :

· Les acteurs : identité des acteurs

· Le contexte : A quel moment se déroule l’échange entre les acteurs ?

· Le territoire : Dans quel espace se déroule l’échange ? A-t-il un impact sur l’échange (type de relation)

· Fonctions des acteurs : l’emploi occupé dans l’organisation.

· Statuts des acteurs

· Le message : c’est à dire le contenu de la communication, l’information de départ.

· La distance

· Le support de communication : face à face, réunion, ….spot télévisé…….

· Le canal : c’est à dire la voie de transmission de l’information. : oral, écrit

· Les signes utilisés : verbaux (registre du langage), non verbaux 

· Le type de communication : de masse, de groupe, interpersonnelle.

Les gestes et postures qui nous trahissent
( http://www.journaldunet.com/management/vie-personnelle/les-gestes-qui-vous-trahissent.shtml
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 Allons y




 Je suis à l’aise

Je suis attentif

Je ne suis plus là

je suis stable

Source : http://www.synergologie.org/

5 conseils pour manager la génération Y











Par Marion Senant14 juin 2012 | 

Dans toutes les entreprises, dans toutes les organisations, les manager X expriment leur désarroi face à la génération Y. Marie Desplats, auteure de "Manager la génération Y, les 20/30 ans dans l’entreprise" (éd. Dunod) vous donne 5 conseils pratiques pour créer une véritable cohésion dans une équipe intergénérationnelle…/….
Voici cinq conseils pour vous aider à changer de posture :

1 - Instituer un rapport donnant/donnant : de par leur éducation, les jeunes d'aujourd'hui ont pris l'habitude de négocier. Pour faire quelque chose dont ils n'ont pas forcément très envie, il faut qu'eux aussi y trouvent leur compte.

2 - Etre là pour soutenir, pas pour contraindre : pour cette jeune génération, le manager idéal est hyper compétent, il sait reconnaître les efforts et les progrès et peut aussi venir donner un coup de main quand c’est utile.

3 - Fixer des objectifs courts et motivants : perçus comme pertinents, avec des échéances identifiées qui seront l’occasion d’évaluation objectives.

4 - Etre réactif et transparent dans sa communication : la génération Y revendique la transparence et la communication totale, inspirée par la conception du droit à l'information totale revendiquée dans les pays démocratiques.

5 - Faciliter l’intergénérationnel : soutenir Y par rapport à ses collègues plus âgés en lui apportant des clés pour comprendre et s’adapter à son tour aux spécificités de ses aînés.

Source : Marion Senant © Cadremploi.fr
FRAJLICK CAMPUS – Enquête « Génération Y, Génération X et Baby Boomers
Le thème de la « Génération Y » (les jeunes de 18 à 30 ans) est d'actualité dans le monde des entreprises. L'arrivée massive de ces jeunes sur le marché du travail provoque de nombreux questionnements notamment au niveau des politiques RH et managériales.

Qui sont ces jeunes ? En quoi sont-ils différents des travailleurs appartenant à d'autres  générations (la Génération X, âgée de 31 à 45 ans et les Baby Boomers, âgés de 46 à 65 ans) ?

Les sentiments associés à ces questions sont souvent mêlés : aux atouts de la Génération Y, vue comme apportant un souffle nouveau aux entreprises, s'opposent des jugements plus négatifs sur leur comportement « non adapté » au monde du travail, sur leurs attitudes « d'enfants gâtés » aux revendications irréalistes. Entre ces deux extrêmes, une certaine perplexité touche les DRH et surtout, les managers, qui les premiers doivent s'adapter à ce nouveau type de collaborateur.

Pour vous, une entreprise, c’est…
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Ça me stresse quand ma vie professionnelle empiète sur ma vie privée
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Ça m’énerve quand on me donne trop peu de consignes pour un travail
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J’aime que mon entreprise me propose régulièrement de suivre des formations
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Source : Dossier de presse FRAJLICK CAMPUS (extraits)
La génération Y bouleverse les codes des entreprises.

Ils posent sans cesse des questions, n'imaginent pas faire toute leur carrière dans la même société, sont connectés sur les réseaux sociaux pendant leurs heures de travail, ont troqué leur costard-cravate contre un uniforme jean-baskets... Les nouveaux salariés bouleversent les codes de l'entreprise. C'est la génération Y. 
Surnommés ainsi parce qu'ils succèdent à la génération X, constituée de post-baby-boomers, ces jeunes salariés sont âgés de 18 à 30 ans. Si les X ont connu la Guerre froide, eux ont grandi avec la mondialisation, le chômage et la peur du déclassement social. Plus diplômés et plus connectés sur le monde, ils connaissent pourtant plus de difficultés à entrer sur le marché de l'emploi. Ce contexte économique a fait évoluer leur rapport à l'entreprise. "Toutes les générations possèdent leur lot de défis mais celle-ci est la plus 'challengeante' car elle remet en question toutes nos méthodes de management et nous forcent à revoir nos modèles", raconte François de Wazières, directeur international du recrutement chez L'Oréal. 

Plus individualistes que leurs aînés et moins attachés à la société pour laquelle ils travaillent, ils n'hésitent pas à changer d'entreprise lorsque celle-ci ne répond plus à leurs attentes. Les Y sont plus motivés par le poste qu'on leur propose que par le prestige de l'entreprise. "Nous sommes obligés de revoir tous nos processus de ressources humaines pour favoriser la transparence au sein de l'entreprise", assure le directeur du recrutement. Les entreprises doivent donc leur proposer de vraies perspectives d'évolution de carrière s'ils veulent les garder au sein de l'entreprise. 

Un nouveau rapport à la hiérarchie

L'arrivée de cette nouvelle génération a également profondément modifié le rapport à la hiérarchie. La Génération Y - qui se prononce "why" en anglais - est une génération du pourquoi. "Ces jeunes salariés sont en quête de sens, ils ont besoin de comprendre pourquoi on leur demande d'effectuer telle ou telle mission. Les managers ne peuvent plus se contenter de donner des ordres, ils doivent désormais se justifier", précise François de Wazières. Le respect ne s'obtient plus grâce au titre ou à une fonction mais grâce à l'efficacité. Ils attendent de leur manager des réponses rapides, des retours réguliers sur leurs travaux. 

Le rapport patron-employé a également été modifié par leur usage d'Internet. Plus interconnectée que collective, cette génération, également appelée Digital Native, considère les rapports sociaux au sein de l'entreprise de manière plus transversale que leurs aînés. Ils privilégient désormais les relations entre services. "On glisse progressivement vers des rapports horizontaux. Les Y, habitués à surfer d'une tâche à l'autre, favorisent la collaboration au sein des entreprises", explique Julien Pouget, 

Adaptation mutuelle

Contrairement aux générations précédentes, les Y s'attendent à ce que l'entreprise s'adapte à leurs valeurs et non l'inverse. Avec l'allongement de la durée du travail, les différentes générations doivent apprendre à collaborer. "Cela amène parfois à des situations de crispation au sein des entreprises. Les managers ne comprennent pas toujours leurs valeurs et les façons de travailler de ces nouveaux salariés", assure Julien Pouget. Pour y parvenir, l'adaptation mutuelle est de mise. Car si par bien des égards, les Y se différencient de leurs aînés, ces nouveaux salariés sont tout aussi impliqués dans leur travail que les X ou les baby-boomers et cherchent à s'y épanouir. 

http://www.lexpress.fr/emploi-carriere/generation-y-le-choc-des-cultures-en-entreprise_882538.html

