	4. MOBILISER LES RESSOURCES 

	4.1 Mobiliser les ressources humaines 

 Compétences attendues :

- Évaluer les besoins en ressources humaines dans une situation contextualisée

- Proposer des actions appropriées dans le cadre d’une gestion des emplois et des compétences. 

- Repérer les facteurs déterminants de la motivation ;

- Choisir les leviers de motivation qui concilient l’objectif de l’entreprise et la satisfaction du besoin de l’individu ;

- Établir le lien entre la culture d’une entreprise donnée et l’implication des salariés.

	· L’homme est au coeur de l’entreprise. Il prend des décisions, agit, innove et produit. Ses compétences constituent une ressource stratégique clé, source d’avantages concurrentiels durables. Il convient donc de gérer cette ressource afin qu’elle contribue à la réalisation des objectifs de l’entreprise.

· La gestion des ressources humaines prend en compte aujourd’hui non seulement la gestion des emplois et mais aussi celle des compétences. Elle s’analyse en termes quantitatif et qualitatif en relation avec la stratégie. L’adaptation aux besoins se traduit par la mise en place de politiques de recrutement, de réduction des effectifs, de flexibilité du temps de travail, d’impartition, de formation professionnelle.

· La gestion prévisionnelle, permet d’anticiper les conséquences engendrées par les changements d’environnement mais aussi de stratégie sur les ressources humaines. 

· Par exemple, une stratégie d’externalisation de la production suppose d’envisager la reconversion de certains salariés grâce à la formation, le départ en retraite d’autres ou encore des licenciements. 

· A l’inverse, une entreprise qui cherche à se diversifier par une croissance interne peut mettre en place des plans de recrutement, de promotion et de formation.

· La pyramide des âges, le budget de formation, les indicateurs sociaux sont des exemples d’outils d’aide à la gestion des ressources humaines.



	4.1.1 - L’adaptation des ressources humaines aux objectifs stratégiques

· La mise en oeuvre de la stratégie exige la mobilisation des ressources humaines en vue d’atteindre les objectifs prévus. Les ressources humaines participent pleinement à la création de valeur dans l’entreprise.

· Assurer l’adéquation entre les ressources et les besoins suppose la mise en place d’une gestion prévisionnelle des ressources humaines GPEC,  tant sur le plan quantitatif (les emplois) que qualitatif (les compétences). La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences peut devenir ainsi un support de l’action stratégique.

· La flexibilité constitue un enjeu majeur des politiques de gestion des ressources humaines. L’entreprise adapte ses effectifs en fonction des stratégies mises en oeuvre, de l’intensité de l’activité qui en résulte et des contraintes liées au contexte socio-économique. Toutefois, la flexibilité peut comporter des limites dont l’entreprise doit tenir compte.

· La formation et, de manière plus générale, le développement des compétences peuvent être sources d’avantages concurrentiels et contribuent à la satisfaction et à l’épanouissement des salariés.



	- La motivation et l’implication des salariés

· La motivation des salariés est généralement considérée comme un facteur de performance. Les fondements de la motivation portent essentiellement sur la satisfaction des besoins des salariés.

· Le mode de rémunération, la formation, la gestion de carrière, l’enrichissement des tâches sont des outils qui permettent de prendre en compte les différents facteurs de motivation.

· La culture d’entreprise est un facteur d’homogénéisation des comportements et d’implication des salariés. Le partage de valeurs peut permettre aux dirigeants d’éviter les conflits ou de faciliter leur résolution en suscitant l’adhésion des salariés à des objectifs communs.

· La culture d’entreprise peut être source d’avantage concurrentiel et sa prise en compte est indispensable à la réussite d’un processus de changement organisationnel.

· La culture d’entreprise doit être en adéquation avec la mise en oeuvre de la stratégie mais d’autre part elle comporte ses propres limites. 

· Sachant les divergences qui peuvent exister entre les parties prenantes internes à l’entreprise, la culture a pour objectif de réduire ces divergences par la promotion de valeurs communes et le développement de l’implication des salariés). 




AUTEURS ET THEORIES
Les théories fondatrices comme la théorie des besoins d’A. MASLOW et la théorie bifactorielle de F. HERZBERG sont incontournables mais d’autres théories (théorie des attentes de V. VROOM) permettent de développer des problématiques plus actuelles. (à noter la diversité des facteurs de motivation et la difficulté à établir une relation motivation/performance de manière certaine.) 
La théorie du décideur politique de R.M. CYERT et J.G. MARCH peut être abordée dans cette partie.
