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Introduction

Alelre eorniojie SPONV
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« On ne gardera les meilleurs salaries que si
et seulement si, ils ont le sentiment d’étre plus

neureux dans cette entreprise que dans une
autre ».

~
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Une formation professionnelle insuffisante

t

Des salaires
precaires

I rrespect des normes de
recrutement

Opportunites de gestion des
carrieres moins evidentes

Et d’autres encore




N DES ANNEES 1980 FIN DES ANNEES 1990 (BRABET. AUJOURD HUI
(LEGGE. 1989) 1993)

— Universalité vs contingence — Mondial vs local
—Individualisme 5 | —Individualisation vs globalisation — Performance vs bien-étre
coopération —Organisation décentralisée et | — Discours vs réalité
- Compétence 5 | développement du conftréle —Collectivisme Vs

flexibilite — Flexibilité vs planification individualisme
— Culture forte 5 | — Implication vs exclusion —  Assimilation
adaptabilité — Niveau éducatif vs type d’emplois | différentiation

offerts - Innovation

— Détention diplémes vs  attentes en | isomorphisme

termes savoir-faire — Consensus vs diversité

— GRH de croissance vs GRH de crise | — Court terme vs long terme




L’évolution des attentes des salariés

Adtenta Tradi tionna]l=s
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MNMomadisme
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Court terme

Tras court tecne

Emploi

Sacurite da 1" eamploi

Attractivita sur la marchsa da
1"emploi

Zapping profassiormal

Dravaloppement
das compatencas

Formation

Echangs das compétencas contra
dea la formation et 1" acquisition
d’exparisncas

Pricse d= controls par le salaria de son
aermplovwabilits

Prograssion ds=
s

Phasas dea transition

Chaotigusa

Eamunération

Swvstémes de rémunarationan
wariabls garantissant 1" atteints da
reésultats & court teros

Packarss de rémunarationtrés
créatifs, souvernt individualisas,
tenant compte de la performance a
trés court terrmsa

Eslation avac
I"amplowanur

Mhlafiance prograssive a1l agard de
I"emploweanur

hiafiance totale 2l asgard dea
I"amplowsanr

Hors travail

Egquilibra vis privéa/via
professionn=lla

Ambiances et cadre d= Travail




| . :
Image de marque & reputation

Les roles, les ™ " | Le futur (dans et hors
fﬂﬂpﬂﬂﬂﬂb{htéﬁ et les organisation) & I'tmpact
fqupes . suremplovabilité




Notion de contrat psychologique

Le contrat psychologique a
évolué. Denise ROUSSEAU le définit
comme « la facon dont un salarie et
son employeur percoivent les
obligations qu’ils ont I'un envers l'autre.
Il s'agit d’'un échange equilibre, qui vise
a satisfaire les deux parties de ce
contrat moral ».



Il s'agit d'une sorte d'architecture globale qui
permet de saisir la complexite, la cohérence et
es enjeux de la gestion des ressources
numaines.

une grille d'analyse d'une politique de gestion
des ressources humaines s‘articule autour de
quatre politiques complémentaires : la politique
d’'emploi, la politique de rémunération, la
politique de valorisation et la politique de
participation.




L'image sociale de [|'entreprise aux
éléments constitutifs du personnel mix
que sont, pour ces auteurs, la politique
salariale, la valorisation sociale, les
relations paritaires et le climat social.



Le mix social est identifie dans une
perspective de pilotage social : Climat
social, conflits sociaux, absentéisme ou
encore turnover elpls autant
d’indicateurs permettant a |'entreprise
de mesurer I'évolution de son personnel
miX (soit les fondements de sa politique
sociale).
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Domasnes RH concermes Réazle, Dufour ' Mahe de
(2005) Boslandelle
(1994, 1999)

Rémunération gicbals Compensation Ramunération

Recrutement

Séelection

Planification de la main-
doeuvre

Compétences Emrploi

Enliativin

Gestion des carmeres

Santé et seosrte au travail

| Climat socal
Canfits sociaux
Tumover

Image exaerne de lentre-
prise Commumnication
Difficudteé cde recrutement

Transversale a 3 foncoon

' RH
Représentativité syndicale
Instances paritaires Coopérations
Qualite des négociations

PERsSOMNNEL MiX

Martory, Gozet
(2002)
Perstty {1 986)

Politique salariale

Valorisatson sociale

Climat et compor-
terment sooaux

Image sociale de
lentreprse

Relations
pantases
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Les fondements du marketing RH

* Vision locale vs. mondiale, performance vs.
bien-&tre, court vs. long terme sont les défis
auxquels est confrontée la DRH

* Les salanés aux aspirations nomades
changent d'entreprise lorsque ceux-ci sentent
leur camére bloquée

* Les années 1990 ont vu la disparition du
contrat de fidélité réaproque — et de loyauté
sans faille — du salané

* Les choix d'une entreprise se fonde sur quatre
critéres professionnels, intrinségues (nature du
travail, relation avec les tiers) ou extrinséques
(rémunération, opportunités d'évolution)
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* Le marketing social donne une importance
a la communication

* Le marketing social reste ancré dans une
demarche de bien-étre

* Le marketing RH reprend la « pensée client »
et cette attitude de marché @ conquéni, mas va
au-defd de la communication ou du systéme
marchand et propose une approche plus compléte

» Avec le marketing RH, la source d'inspiration
pnncipale est a stratégie de l'entrepnse, plus
que sa déclinaison marketing

* Permet de saisir la complexité, la cohérence

et les enjeux de la gestion des ressources
humaines
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Flexibilité de
Noffre RH

Offre de masse

Possibilités de

segmentation
RH

Marketing RH
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Population visée : salariés

Segmentation génénque, pas dinfluence stratégique
mais capacité 3 mieux analyser la population cible

Ciblage fondé sur la stratégie de I'entreprise et la politique RH a mettre

en ceuvre pour soutenir ou appuyer la politique d'entreprise

Actions 3 conduire :
Analyse des cibles
Comportements
Motivations d’'achat ou motivations d'usage
Deéveloppement de produits et de services
VENTE : mise sur le marché et lancement




Il s‘agit a ce stade de la réflexion de prendre des
décisions sur |'offre RH, le prix de la prestation RH, la
mise en place d'une politigue de distribution
approprice et d'une politique de communication
efficace et adaptée.

16



Le systéme
de
distribution

ou
(diffusion et mise
a disposition)

Le
développeme
du produit

QuUOI

(cohérence de l'offre de services)

COMMENT

(les services a développer
ou & mettre en ceuvre)

La marque,
les
produits

Qui

(les clients ntemes)

La valeur
pergue

pour le
client
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Produit

Recrutement

Coaching

Formation interme/exterme
Gestion de la pave
Université d entreprise
Systéme de performance
Référentiel de compétences

Place

Service disponible chez le
manager

Service on line

Service disponible chez la
DRH

Service disponible a
l"extérieur

Prix

Cont financier direct

Cout financier indirect

Cont induit (risque)
Contwansféré (impact sur les
autres membres de 1'équipe)

Promotion

Bouche a oreille
Communication interme

Via le manager
(argumentaire)

Via I'externe

E-mails

Courrier personnalise
Affiches

Intranet

18



Identification at Sur WMesure
suivwi HI PO -Services a forte WA ou
monopole

—-Cormrmuication trés cibléas
-Services fortermentexposés
~Jouer'image de rmargue
~Approche trés gqualitative
~-hledias individualis
-Imsister surle cote « exclhasaft

Facruiternent das TInivearsits

d 'entraprisa

EFelations socialas Service Public
—-Conceme 1I"ensermble des
zalariés

-Intrarnet. relais via lesmanagers
Acceder au plas grandnombre
enwvarnamntles medias utilises

Haut de Gamme

Choix imnterne - ext. ouint.
F.ecours a des experts ext

desraisons éthigques
{coaching) financiéres ou
techniques (expatries’
Approche marketing - avartages
produits, distmbutionwvia HE
Cloht elewve mais fort FAOIT

Gastion das
expatrids

Service de grande Eormation
Consomm aticn
-Fortrecours a I"'exténeur
Cormmnuanication cermrés sur
ervice Clhient
~-Formerle prestataire de service
(marketing fourmisselwr

Fefersnti=l d= Fecrutsment Gestiorn de 1la
compatences Pre-salaction pava

Gestion du swstéme
da parformanca

Services globausx
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Services « ciblés »

Identification et

suivi HiPo

Substitution

difficile

Recrutement
des dirigeants

Université
d'entreprise

Refations
sociales

Gestion du systéme
de performance

Référentiel de
compétences

Coaching

Gestion des
expatriés

Comp. & Ben.

Service

« standard »
et substituable

Recrutement
pré-sélection Gestion de
la paye

Services « globaux »




L'analyse du prix dans une démarche marketing RH est essentielle.
C'est une variable de plus en plus importante qui regroupe:

Les colts directs (par exemple : le prix d'une formation, le colit
d'un systeme informatique ou le prix d'un chasseur de tétes),
mais aussi les colts indirects (le temps passé en formation

Les colits liés au risque (risque de départ d'une personne apres
une formation qualifiante, départ en cours de période d’essai,...)

Les colts lies a limpact d'une décision RH sur les autres
membres de |'équipe (par exemple : décision d’envoyer une
personne en formation longue durée ce qui constituera une
charge de travail supplémentaire pour les personnes restantes
durant I'absence du salari€).
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Le choix du circuit de distribution dépend de plusieurs
facteurs tels que la nature et le positionnement de la
prestation RH, la fréquence d’utilisation et la volonté
d’avoir un contact direct ou non. Pour ce qui est des
services proposes par une DRH, I'analogie est forte. Le
produit est soit distribué directement (e-RH, bulletin de
paie, ...), soit disponible via un distributeur spécifique
(le manager qui s’'adresse a son équipe ou a un de ses
employés en fonction des demandes et des besoins).
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Circuit de distribution classigue

Exemples de circuit de distribution
appliqué aux services BRH

24



Il s’agit de :



Besoin

Objectifs
Dynamism

€

ou désir
Personnel

Procurent de
3 satisfaction



La motivation

Déclenchement=direction = intensité -
= persistance




La mesure de la satisfaction au travail

Source : Claude PIGAGNOL. 1980, techniques et politiques d ’amélioration des conditions de travail, entreprise
moderne d édition. Paris, p.38.
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Acquisition d’une

stratégie d’employer

-Parler de ses metiers

- -
I—z

- Favoriser la diversite

- ATTIrmer son 1aentite

Developpement d’une

relation individualisée
et durable

|_a reconnailssance

[ 1ncitation a la creativite

5 y 1 [
| "amenagement du temps

de travail

—1C



Les principaux indicateurs pour évaluer les pratigues

de satisfaction
Le bilan social :

Indicateurs du bilan social Indicateur de management du capital humain

Nombre d’entrées et sorties de | Nombre d’entrées avant 5 ans d’ancienneté
'entreprise Nombre de départs non sovhaités et non maitrisés

Nombre de recrutements nombre de postes ayant fait I’objet d’une mobilité interne

Budget formation % des investissements de formation consacrés aux salariés

% de personnel ayant une rémunération | Taux de rémunération variable

variable
% des départs volontaires potentiels étudié selon les critéres
prédictifs mis en évidence

Nombre de promotions Nombre de propositions de promotion faite aux salariés apres
trois ans dans ’entreprise

Taux d’absence Manque a gagner li¢ aux absences et nombre de jours moyens
d’absence par CSP (catégorie socio-professionnelle)

Source : Michel FOURMY, ressources Humaines : Stratégie et création de valeur. Edition Maxima, 20113p291



Les enquétes d’opinions
Les tableaux de bord sociaux

Démographiques | » Effectif final/effectifinitial + entrées + sorties
* Ratios relatifs aux catégories professionnelles, dge. sexe, ancienneté

-

* Heures de délégation/heures de production

* Nombre de CDD, CDI, stages. alternances...

* Pourcentage de la masse salariale consacrée 4 la formation, VAE
» Accidents du travail/effectif

Economiques * Charges sociales/effectif

« Evolution de la masse salariale
» Cofit de la formation/effectif
* Frais de personnel
Représentatifs * Heures d’absentéisme/total heures payées
) ) * Turnover
duclimat social | .« Heures de gréve/total heures théoriques
+ Nombre de litiges transmis aux prud hommes

Source : Joélle Imbert, les tableaux de bord RH « construire, mettre en ouvre et évaluer le systéme de pilotage,
éditions d’organisation. P56

I’ auto-evaluation
La validation des acquis par I’expérience

_a notation sociale a1



Tableau de bord prospectif (axe apprentissage organisationnel)

Résultats
financiers

Que faut 1

Nes cllents’?

Comment
iloter |
p oter le Source: Robert S;Kaplan ET
Changement David  P;Norton, « using the balanced
a scorecard as a strategic management

. - . system, Harvard business review (1996)
I’amélioration
?



I"axe apprentissage organisationnel rassemble les moyens et les
facteurs permettant d'atteindre les trois autres axes

Trois composantes caracterisent I’axe apprentissage organisationnel :
Le potentiel des salariés
Les capacités de systeme d’information

La motivation, la responsabilisation et I’alignement des objectifs
de ’entreprise et des salariés
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Mesurer la satisfaction des salariés

Producti
vité des
salariés

Satisfacti
on des
salariés

Fidélité des
salariés

Déterminants de

La Perfbfmaﬂﬂ Compétences Infrastructure
du personnel technologique

KAPLAN R. S, NORTON D.S « Le tableau de bord prospectif », les éc

Climat
social
on 1998.P 140

[
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D’autres éléments de mesure

La fidelité des employés: A travers le taux de rotation du personnel

La productivité du salarié: La part du chiffre d’affaire générée par chaque
salarié

La réorienation des compétences: Mesuré selon deux parametres (le niveau de
réorientation requis et le pourcentage de personnes concernées).

Indicateur des suggestions présentées et appliquees:
Le nombre d’application de suggestions par salari¢
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Motivation et responsabilisation des salariés

Réorientation stratégique Réorientation générale

Actualisation des compétences

faible élevée
Proportion des salariés concernés

Bas

KAPLAN R. S, NORTON D.S « Le tableau de bord prospectif », les éditions d’organisation
1998.P 140 36



Cadre géneéral du travail de
recherches
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Objectif général de ’etude
empirigue

Mesurer la satisfaction du personnel de I’hotel

Ibis Meknes gui pratigue largement le marketing
des ressources humaines.
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Marketing RH et satistaction du
personnel hotelier

39






Quelques indicateurs de la gestion sociale de 1’hotel

La moyenne des heures travaillées par collaborateur 8 H par jour
Taux d’absentéisme par mois 7,21%
Nombre de jours de formation en 2013 34,5 jours prévus
Le score clip équipe 8,8/10
Nombre de collaborateurs bénéficiant du programme Acteurs 3
Taux de turnover 0%
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Analyse des résultats de I’enquéte qualitative

En se basant sur les réponses fournies par le directeur de I’Ibis
Meknes , on peut tirer plusieurs conclusions portant sur:

La politigue MRH au sein de 1’hotel

Le risque majeur qu’affronte la fonction RH

Le taux de turnover

La stratégie d’employer appeal

e management intergenerationnel

Les sources de satisfaction au travail

Les outils de mesure de la satisfaction du personnel
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Analyse des resultats de I’enquéte quantitative

Le personnel enquéte

Vous etes ?

Sexe 0 Fréq.
Homme 66,67%
Femme 33.33%

Total 100,00%

B Homme

B Femme

La différence des
fréquences entre "Homme'
et 'femme’ est significative.
Ca reflete une masculinité Le pour centage des effectifs
chez I’hétel sonde. pas sexe




Nous avez quelle plage d’age ?

Plage d'dge | Sexe ot | Fréq.
Moins de 30 ans | H+F 40.00%
F 50,00%
De3lad0ans | H+F 23,33%
F 2000% _
Dedlasoas | HeF 30,00% v )
F 30.00% - |
Plus de 50 ans | H+F 6.67%
F 0,00%

O I |2 |\O | | —a |t

La majorité du personnel
interrogé est plutdt jeune
(63, 33% sont agées moins
de 40 ans dont 70% de la Mowse3) Dedlid) Dedlif) Phsdeilas
totalite des femmes Loooom W
sondées).




Quelle est votre categorie socto-professionnelle ?

Catégorie socio-professionnel] ~ Sexe | Nbeit | Frég

cadre supérienr H+F 0,00%
F 0,00%
Cadres H+F 10,00%
10,00%
Agent de maitrise 23,33%
20,00%
Employés 66,67%
70,00%

; 10,00%
On constate qu’il y’a une \00% 10,00%

dominance de la catégorie 000% 000%
socio-professionnelle « .

employés » (66,67%) suivi par cadresupérieur  Cadres  Agentde  Employés
une présence assez remarguable mitrise

des agents de  maitrise
(23,33%). Les cadres
représentent un taux faible de




Cela fait combien du temps que vous étes employes chez Accor ? Mon travail chez Accor

=
a.

Anciénneté dans le groupe

Fréq

0,00%
0,00%
2333%
50,00%
30,00%
2000%
16,67%
10,00%
30,00%
2000%

(-1 an

'

1-3 ans Yy

30,00% 30,00%

36 ans

'

6-10 ans

'

10 ans et phs

o | NO | o | O |

AR
7 A

En général, le personnel —

enquété est p|u3 au moins O-lan  1-3ans  3-6ans  6-10ans  10anset
/7 - Ve |

experimente. P




Pouvez-vous prendre suffisamment d'initiatives ?

Prendre des imitiatives
dans le travall

Sexe

Nb.at

Fréq.

Beaucoup

HtF

33.33%

F

40,00%

Suffisamment

HtF

40.00%

60.00%

Peu

6.67%

0.00%

Pas du tout

0.00%

0.00%

Beaucoup  Suffisament Pey

e management encourage ce volet (93, 33% de réponses
positives de I’ensemble des salariés.




) N e |
Leslocaux dans lesquels vous travaillez Mon bien étre au travail

sont t-1s adaptes a [a nature de votre travall |

Sexe | Nbeit | Frég,
Oui HF 27 90,00%
- 90,00%
1 3.35%
( 0,00%
2

1

6.67%
10,00%

La majorité écrasante du
personnel déclare que les
locaux sont adaptés a la | Nor
nature de leur travail.

Indifferent




Vos horames de travall vous conviennent t41s 7

i
F A

dexe | Noat freq oo ¢ S/

i
i

4 Tl Ry
0k S

|] .f'a f f’f
F 0w |\W s/

&
F /

itk 13.33% Wk

f 10 00%

i’

#
y
. ’
ook 1 / /7
i F K #
.

- 4

R
wws S/
Un nombre considérable 1000%
des salariés (86,67%) | gy ~
affirment que les

horaires de travail leur

onviennent,.




L ambiance dans votre travail est -

Sexe

Nb.cit

Freq

Trés bonne

H+F

20

66.67%

F

7

70,00%

Assez bonne

H+F

10

33,33%

3

30,00%

Assez
mauvaise

0,00%

0,00%

Mauvaise

0,00%

0,00%

Ces résultats traduisent
la bonne ambiance qui
regne au sein de I’hétel
avec 100% des résultats
positifs.

000600%  0,00800%

Treshonne  Assezbonne  Asse: Malvaise
Mmauvaise




Les avantages sociau attmoues vous semblent-Is pertments

dexe a | by
ju | B

10000% 1|

50,00% 1

Désormais, 96,67% de
la population enquétée
sont satisfaits des
avantages sociaux
offerts.




|
Les conditions de travail dans mon hotel

Disposez-vous les informations

necessares a votre travail 7

Sexe | Nbat | Freg

Ow |H+F 30 100.00%
100,00% 100,00% +
0.00% ‘

0

0.00% 50,00% *I

Le graphique ressorte
des résultats  tres
satisfaisants avec des
réponses positives
pour la totalité des
répondants.




Diriez —vous que vos conditions de travail
se sont améliorées depuis votre embauche ?

Sexe | Nbat Fréq

Beaucoup H+F 12 40,00%
F 4 40,00%
Suffisamment H+F 15 50.00%
F 5 50,00%
Pas suffisamment | H+F ] 3.33%
0 0.00%
2

1

6,67%
10,00%

Pas du tout

Avec 90% des reponses
positives, on peut deduire
gue les conditions de
travail se sont notablement
améliorées depuis leurs
intégrations .




Dans votre hotel, quels sont les principaux dvsfonctionnements?

Sexe

Nb.cit

Frég

Manque de personnel

H+F

12

40,00%

L]

50,00%

Problémes de communication

6.67%

10.00%

Problémes d’organisation

6.67%

10.00%

Plannings

16.67%

10.00%

Matériel et équipement

6.67%

0.00%

Hyvgiéne et sécurité

6.67%

0,00%

Reémunération

13,33%

10.00%

Reconnaissance

3.33%

10.00%

Equité

0,00%

O | O = = = e | |k | S = [ = [ (= (2

0.00%

Les problemes se situent au

niveau du

manque

de

personnel (40%) suivi des
plannings (16, 67%) et de
la remunération (13,34%).




Connaissez-vous les objectifs assignés 4 votre équipe 7 Caractéristiques de mon equipe

Conmaisance s obecht  qupe
O, ot

Eopune

Nom

La majorité des salaries
connaissent les objectifs
assignés a leurs équipes
excepté une minorité qui
leurs sont clairs en partie

Oui totalement  En partie




Avez-vous le droit a 'emreur dans votre équipe 7

Sexe Nb.cit Fréq.
En totalité H+F 10 33,33%
F ) 50,00%

En grande partie | HF 13 50,00%
) 50,00%

Pas
suffisamment 16.67%

0.00%
Pas dutout 0.00%
0,00%

L’erreur est permise
totalement pour une bonne
partie du personnel enquété
(33,33%). La moitie des
collaborateurs declarent la
possibilité d’aveir le droit a
’erreur.




Ma relation avec mon supérieur hierarchigque |

Votre supérieur hierarchique vous aide si vous avez un probleme

Sexe Nb.cit Fréq

Toujours H+F 43.33%
40,00%
Souvent 36.67%
60.00%
Rarement 0.00%
0,00%
Jamais 0,00%
0,00%

Les résultats démontrent que
les supérieurs hiérarchiques

aident  toujours leurs
subordonnés en cas de 0.00800%  0,00%00%

probleme (43,33 % de o | |
, . Toujours ~ Souvent  Rarement  Jamais
temmgnages) et souvent

56,67% d’affirmations).




Votre chef vous fait confiance

et reconnait la valeur de votre travail 7

Sexe Nb_cit Freq.

Toujours H+F 46,67%

E 30,00%

Souvent H+F 46.67%

50,00%

Rarement 3.33%

10,00%

Jamais 3.33%

10,00%

93,34 % temoignent de la
confiance et de la
reconnaissance Vvis-a-vis le
travail fourni qui peut
varier entre la modalité «
toujours » et la modalité «
ouvent ».

Toujours ~ Souvent  Rarement  Jamais



La formation et I’évolution professionnelle I

Votre travall vous pemet 1] d'acquenr
denouvelles competences 7

Sexe | Effectif |Pourcentage
Qui |H¥F o657 | I o

F 50,00%
Hif 3,33%
i 10,00%

Presque la totalité des
répondants affirment
avoir acquis de nouvelles
competences au sein de
’hotel.




Vos possibilités de promotions vous semblent

Fréq

Trés mportantes i 3333%

30,00%

Assez mportantes | - 3667%

60,00%

Peu mportantes 1 6,67%

0.00%

Pas du tout mportantes)  H 333%

10,00%

Les promotions semblent
Importantes avec  une
différence entre la
fréguence « tres
Importantes » (33, 33%) et
« iImportantes »

importantes

Assez
importantes

Peu
importantes

Pasdu tout
importantes




Les possibilités de formation offertes par |'établissement

vous paraissent suffisantes

Sexe . Fréq

e e————

80,67%
0.00%
1333%
1000%

lIs sont plus nombreux a
exprimer leurs satisfactions
vis-a-vis le nombre d’actions
de formations offertes.




Souhaitez-vous changer de groupe hotelier ?

Sexe | Nbat | Frég
‘ . 13,33%

) r 2000% 100,00% 1

26 86,67%

TE Eia

Désormais, un pourcentage
tres important du personnel
est tres fidele a son employeur
Accor. En revanche, seulement
13,33% qui souhaitent changer
de groupe hotelier.




Combien de temps envisagez-vous travailler dans cet établissement ?

Sexe Nbet | Frég.
De0a$ ans H+F 13,33%
F 20,00%
De 6210 ans H+F 43,33%
F 40,00%
De 11 20 ans H+F 23,33%
F 40,00%
Tomc Volre camerc H;F 20060000% De0a5ans De6allans Della20 Toute votre
00% ans  carmiere

Les resultats peuvent admettre deux lectures differentes:

v" la volonté de rester dans I’hétel a court et a moyen terme pour
56, 66% du personnel enquéte.

v La volonté de rester a long terme ou toute la carriére au sein
d’Ibis Meknes pour 13 collaborateurs sondes.







Mener des

Recruter de

- de’nqye.tes nouveaux
Multiplier les ‘opinions collaborateurs
offres de INternes
mobilite

Interne

Mettre en
place une
veille RH

Recommandations

Amenager le
temps de
travail

Augmenter les
fourchettes
salariales

Impliquer
davantage les
salaries
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« Qui aime le travail trouve toujours a s'occuper ».

« Jouir de son travail est la plus douce des jouissances ».

« SI vous ne pouvez travailler avec amour mais seulement
avec degoat, il vaut mieux quitter votre travail et vous
asseoir a la porte du temple et recevoir I'aumone de ceux
qui travaillent dans la joie ».
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http://www.mon-poeme.fr/citations-publilius-syrus/
http://www.mon-poeme.fr/citations-abbe-roubaud/
http://www.mon-poeme.fr/citations-khalil-gibran/

MERCI POUR
VOTRE
ATTENTION




