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1.  Contexte du projet
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Structure des âges dans les entreprises ïtendances

4

Source: Grumbach/Ruf (2007),  DGFP (2004), p. 14.

Équilibrée: 

mélange 

souhaitable 

de différents 

groupes d'âge

optimale

Centrée sur 

les jeunes 

employés: 

sociétés de la 

nouvelle 

économie

Décennie 1990
2003 et au-delà

Compressed: 

typical 

structure of 

companies 

today

Centrée sur 

les employés 

âgés: 

structure des 

sociétés de 

demain

2010



Professor Dr. Manfred Becker/Dipl. - Kfm Inéz Labucay, M. Sc. 5

2.  Conception et méthode du projet
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Question posée par l'étude:

Existe-t-il des différences importantes au plan des 

compétences professionnelles entre

ÅLes jeunes employés et les employés âgés (au plan 

individuel)?

ÅLes équipes homogènes du point de vue des âges et les 

équipes composés d'individus d'âges divers (au plan du 

groupe)?

Research question
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Source: Wottreng, S. (2001): Handbuch Handlungskompetenz. Aarau.

Compétence 

professionnelle

("Handlungskompetenz")

Domaine de la 

compétence 

fonctionnelle

Domaine de la 

compétence 

méthodologique

Domaine de 

la 

compétence 

sociale

Domaine de la 

compétence 

personnelle

Base théorique
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Capacité 
d'apprentissage

(Lernfähigkeit

)

Gestion du 
stress

(Stressbe-

wältigung ) 

Schémas 
motivationnels

(Motivatio -

nale

Schemata)
Gestion des 

conflits

(Konflikt -

verhalten )

Capacité de 
résoudre les 
problèmes

(Problemlöse -

fähigkeit )

Créativité

(Kreativität )

Expérience
(Erfahrung)

Domaine de la comp. 

personnelle

Domaine de la comp. sociale

Domaine de la comp. fonctionnelle

Domaine de la comp. 

méthodologique

Base théorique
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Types de groupes visés par le projet

9

24

16

21

Groupes de 

"jeunes"

Groupes d'employés âgés

Groupes composés 

d'individus d'âges 

divers

Échantillon, méthode et conception de l'étude
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Instruments de l'étude

ü Questionnaire fondés sur:

L'inventaire de gestion proactive (Schwarzer et 

coll., 2000)

Gestion du stress

Schémas 

motivationnels

Gestion des conflits

üLibre expression d'idées par écrit 

(brainwriting)

Ÿ Nombre d'idées créatives d'un individu

Ÿ Nombre d'idées créatives dans un groupe

Créativité

Niveau de  l'individu

Niveau du groupe

Inventaire de "Bochum" (Hossiep/Paschen 2003)

Inventaire des conflits organisationnels de 

Rahim (ICOR-II) (Bilsky/Wülker 2000)
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ü « Super cerveau »

Å Capacité de résoudre les problèmes
Å Temps nécessaire pour résoudre les 

problèmes
Å Nombre d'erreurs (position et couleur)

Jeu de simulation de gestion (Mipps & 
Wors) (Greimel 2000)

Å Capacité de résoudre les problèmes:
Å Temps nécessaire pour résoudre les 

problèmes
Å Approche de la solution des problèmes 

(habituelle, nouvelle, mixte)

11

üTest de mémoire: cinq questions sur 
« Mipps & Wors »

ü

Mémoire

Capacité de résoudre les 

problèmes

Niveau de l'individu

Niveau du groupe

Instruments de l'étude
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Traitement expérimental

70  min

Questionnaire concernant la gestion du 

stress, les schémas motivationnels, la 

gestion des situations de conflit 40 

minutes

"Super 

cerveau" 

(participants 

1 et 2) 10 

minutes

"Super 

cerveau" 

(participants 

5 et 6) 10 

minutes

"Super 

cerveau" 

(participants 

3 et 4) 10 

minutes

Expérience 

concernant la 

capacité de 

résoudre les 

problèmes au 

niveau du 

groupe

("Mipps & 

Wors") 6 

participants 20 

minutes

Expérience 

concernant la 

créativité au 

niveau de 

l'individu/du 

groupe

("Brainwriting") 

6 participants 12 

minutes

Test de 

mémoire 

2 minutes

6020 40

Expérience concernant la capacité de 

résoudre les problèmes au niveau de l'individu
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3. Résultats
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Résultats
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Résultats

15
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Capacité de résoudre les problèmes au niveau du groupe

16
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Capacité de résoudre les problèmes au niveau du groupe

17
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average number of creative ideas
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Composante Résultats

Capacité de résoudre les

problèmes

et mémoire (individus)

Les employés âgés ont pu résoudre le problème dans 72%

des cas, contre 92% de solutions correctes pour les jeunes

employés

Les employés âgés ont eu besoin de nettement plus de temps

pour trouver la bonne solution et ils ont commis plus d'erreurs

pour y parvenir

Les employés âgés ont été moins performants que les jeunes

employés dans le test de mémoire

Capacité de résoudre les

problèmes

(groupe)

Le groupe des "jeunes" est celui qui a le mieux réussi à

trouver la solution correcte dans le cadre de l'expérience

"Mipps & Wors" et ïen outre ïils ont eu besoin de moins de

temps pour la trouver

Il n'y a pas eu de différence significative entre le groupe des

employés âgés et celui composé d'individus d'âges divers pour

ce qui est du temps dont ils ont eu besoin pour résoudre le

problème

Résultats
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Composante Résultats

Créativité (individus) Les jeunes employés ont fait preuve d'un niveau de créativité

plus élevé par rapport aux employés âgés

Créativité (groupe) Les groupes composés d'individus d'âges divers se sont

montrés plus créatifs que les groupes des employés âgés,

mais ils n'étaient pas plus créatifs que les groupes des "jeunes"

Schémas motivationnels Le besoin de pouvoir et d'autorité était une motivation plus

forte chez les jeunes que chez les employés âgés

Les besoins de sécurité se sont avérés importants chez les

employés âgés

Les jeunes employés ont montré un grand besoin de relations

interpersonnelles étroites

Résultats
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Composante Résultats

Schémas motivationnels

(Suite)

Il n'y avait pas de différence entre les jeunes employés et les

employés âgés pour ce qui est de leur motivation pour obtenir

des résultats et de leur besoin de réalisation personnelle

Gestion du stress Les employés âgés ont tendance à prendre des mesures

préventives lorsqu'ils s'attendent à une situation stressante

Il n'y avait pas de différence entre les jeunes employés et les

employés âgés pour ce qui est de gérer le stress d'une

manière proactive et de rechercher des soutiens

instrumentaux pour gérer le stress

Les employés âgés ont plus recours à la planification

stratégique pour gérer le stress et à la gestion réflexive

Gestion des conflits Les jeunes employés ont tendance à éviter de faire face aux

conflits dans leur vie privée et leur vie professionnelle plus

souvent que les employés âgés

Le postulat de l'existence d'une corrélation positive entre l'"âge

propre à l'emploi" et la gestion des conflits n'a pas pu être

démontré

Résultats
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4. Conséquences pour la gestion des 

ressources humaines et le 

comportement organisationnel
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Résultats en partie compatibles avec l'image largement
répandue de déficits dans les effectifs âgés

Les employés âgés exercent une influence potentiellement
conciliatrice dans les groupes (gestion du stress) et gèrent
le stress d'une manière stratégique et par la résolution 
directe des problèmes

Gain potentiel de créativité dans les groupes composés 
d'individus d'âges divers par rapport aux groupes 
homogènes

Flexibilité inchangée
Motivation pour l'obtention de résultats inchangée

23

Conséquences pour la gestion des ressources humaines

Les entreprises ont beaucoup à gagner du recours aux 

forces complémentaires des jeunes employés et des 

employés âgés

L

J

J

J

J



Professor Dr. Manfred Becker/Dipl. - Kfm Inéz Labucay, M. Sc.

ÅAnalyse des composantes et des exigences essentielles des 
emplois dans l'élaboration des familles d'emplois

ÅLe d®veloppement personnel au cîur d'une gestion des 
ressources humaines différenciée en fonction des âges:

Å Compenser les déficits dans la qualification des employés âgés

Å Mesures de formation préventives pour tous les niveaux de tâches ainsi que 
tous les stades du "cycle de vie" des employés

Å La formule "plus grande est la diversité et mieux cela vaut" n'est pas 
d'application générale

24

Conséquences pour la gestion des ressources humaines
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Il faut (ré)examiner les domaines liés à l'âge en ce qui 

concerne le comportement organisationnel:

25

Conséquences pour le comportement organisationnel

Développement 

organisationnel / gestion du 

changement

Gestion des soins de 

santé

Gestion des réseaux

Équilibre entre la vie 

professionnelle et la vie 

privée

"Tandems de tutorat", 

carrières fondées sur des 

projets

Gestion de la 

diversité des 

âges
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5. Conséquences pour des études 

complémentaires
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Projets complémentaires dans le domaine de la gestion de la 

diversité des âges

Analysis of the focal 

positions of experts in aging 

workforces and their 

associated ability to exert 

power on the basis of their 

rare and therefore valuable 

knowledge

Survey of the predominant 

Diversity Management 

strategies of companies in 

Germany 

27

MEX: DIM Prax:

Analyse des positions 

essentielles des experts dans 

le domaine du vieillissement 

des effectifs et de leur 

capacité connexe d'exercer un 

pouvoir en raison de leurs 

connaissances rares et donc 

de valeur

Enquête sur les principales 

stratégies des entreprises en 

matière de gestion de la 

diversité en Allemagne
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Y a-t-il des questions ou des 

remarques??

28
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