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DRH GAGNANT 

Stratégies de DRH Performant et Recherché 

 

INTRODUCTION : 

La Gestion des Ressources Humaines (GRH) :  

Une Évidence Quotidienne 

 

La GRH, que l'on enseigne dans les écoles de commerce et que l'on pratique au 

sein des entreprises, est bien plus qu'une simple théorie ou un ensemble de 

concepts élaborés. Elle est une composante naturelle de toute organisation, 

ancrée dans la manière dont nous collaborons depuis toujours. 

Imaginez ceci : pour accomplir n'importe quelle tâche, vous devez recruter des 

individus talentueux, leur confier des responsabilités précises, les rémunérer 

pour leur travail, les évaluer pour garantir leur performance, les encourager ou 

les récompenser lorsque nécessaire. De plus, vous devez les former pour qu'ils 

puissent continuellement s'améliorer, les réorienter si besoin, et prendre soin de 

leur avenir professionnel, ce que nous appelons la gestion des carrières. 

Tous ces éléments, qu'ils soient élémentaires ou sophistiqués, ont toujours été 

présents dans le monde du travail. Aucun manuel n'a été nécessaire pour les 

mettre en pratique. Ce que l'enseignement de la GRH a apporté, c'est une 

formalisation de ces pratiques, les rendant plus rigoureuses, orientées vers la 

gestion, la stratégie, et les résultats. De plus, elle a fourni un cadre de référence 

en termes de connaissances et de savoir-faire pratiques. 

Dans cet ouvrage, nous mettons l'accent sur cette dimension naturelle de la 

GRH, qui a toujours existé. Nous attirons l'attention sur ce qu'il faut considérer 

pour devenir un gestionnaire des ressources humaines plus efficace et 

véritablement professionnel. 

Ce livre se veut pratique, simple, presqu’ordinaire. Nous l'avons conçu de cette 

manière pour le rendre accessible à tous ceux dont la GRH est au cœur de leur 
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activité professionnelle, ainsi qu'à ceux qui s'intéressent à cette discipline, que 

ce soit pour leur propre éducation ou pour instruire d'autres personnes. 

À partir du sigle officiel "GRH", nous allons explorer les mots qui le composent, 

collaborant avec eux pour en extraire la substance et vivre la dynamique 

théorique et opérationnelle que nous avons toujours associée à la GRH. 

Nous avons choisi de nous appuyer sur ce sigle "GRH" car il renferme, en réalité, 

tout ce que nous cherchons à comprendre et à partager. Tout gravite autour de 

ces trois lettres, et en les explorant, nous espérons dévoiler la profondeur et la 

puissance de ce qui a toujours été la GRH. 

Bienvenue dans "l'essentiel GRH" — où nous explorerons ensemble ce domaine, 

le rendant à la fois naturel, stratégique et puissant. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

PREMIERE PARTIE 

 

POURQUOI "DRH GAGNANT" ? 
                                                 “Les employés s’engagent avec les employeurs et 

                                             les marques lorsqu'ils sont traités comme des humains.” 

                                            Meghan Biro (professionnelle des ressources humaines,  

                                                                      auteure et conférencière américaine renommée) 

 

Introduction  

Imaginez une entreprise, une organisation bien établie, forte d'une histoire 

solide, d'une réputation honorable et d'une équipe de collaborateurs talentueux.  

Cependant, malgré ces atouts, l’organisation se débat avec des problèmes de 

rétention des employés. Les meilleurs talents viennent et partent, laissant 

derrière eux un vide coûteux et un impact négatif sur la productivité. La direction 

générale est perplexe, cherchant à comprendre ce qui ne fonctionne pas, tandis 

que les résultats financiers de l’entreprise commencent à ressentir et refléter les 

effets de cette hémorragie de talents. 

Bien que fictive, cette situation, est malheureusement courante dans le monde 

des affaires. Elle illustre bien un problème fondamental auquel sont confrontées 

de nombreuses entreprises de nos jours : la gestion des ressources humaines. 

Plus précisément, la question cruciale est la suivante : pourquoi certains DRH 

réussissent-ils à transformer leur entreprise en un lieu où les employés 

prospèrent, où les talents sont attirés et retenus, tandis que d'autres, luttent 

pour maintenir un équilibre précaire ? 

C'est la question que nous allons explorer en profondeur dans ce livre, "DRH 

GAGNANT". Nous allons plonger au cœur de la gestion des ressources humaines 

pour comprendre pourquoi certains DRH parviennent à transformer les défis en 

opportunités, à créer des équipes hautement performantes et à contribuer de 

manière significative, à la réussite de leur entreprise. 

D’où la question logique suivante : pourquoi la gestion des ressources humaines 

est-elle si cruciale dans notre monde en constante évolution ? 
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Dans un monde où les entreprises sont confrontées à une concurrence féroce, à 

des évolutions technologiques rapides et à des changements économiques 

constants, la gestion des ressources humaines est devenue un facteur de succès 

essentiel. En tant que gardien du capital humain, le DRH, joue un rôle 

déterminant dans la capacité de l’entreprise à s’adapter, à innover, à prospérer 

et à se pérenniser.  

Il ne s'agit plus seulement de recruter et de gérer des employés, mais de créer 

une culture d'entreprise dynamique, de favoriser l'engagement des 

collaborateurs et de développer les talents internes pour répondre aux défis du 

monde moderne. 

Au cours des prochains chapitres, nous explorerons en détail les compétences, 

les stratégies et les qualités qui distinguent un DRH gagnant, et nous 

proposerons des outils pratiques pour relever les défis de la gestion des 

ressources humaines et atteindre l'excellence.  

En fin de compte, ce livre a pour ambition de vous proposer les clés pour devenir 

un DRH qui contribue de manière significative à la réussite de son entreprise et 

qui remporte les défis de la GRH. 

 

 

Chapitre 1 : Pourquoi DRH gagnant ? 
 

Introduction  

Dans ce premier chapitre, nous aborderons une question fondamentale : 

pourquoi sommes-nous convaincus que devenir un DRH gagnant est essentiel 

pour le succès de toute entreprise ? Notre objectif est de poser les bases 

conceptuelles de ce livre, de définir les enjeux de la gestion des ressources 

humaines (GRH) et d'expliquer pourquoi il est impératif de repenser le rôle du 

DRH pour relever les défis actuels. 

1. L'évolution du rôle du DRH  

Au fil des décennies, le rôle du DRH a connu une transformation significative. 

Nous sommes passés d'une fonction principalement axée sur la gestion 

administrative des employés à un rôle stratégique qui a un impact direct sur la 



5 
 

performance de l'entreprise. Cette évolution a été stimulée par divers facteurs, 

tels que l'importance croissante des talents dans un environnement 

concurrentiel, les changements démographiques et technologiques, ainsi que 

les attentes changeantes des employés. 
 

2. La GRH comme moteur de succès  

Nous soutenons fermement que la GRH n'est pas simplement une composante 

de l'entreprise, mais plutôt un pilier central de son succès. Un DRH gagnant est 

celui qui sait comment attirer, développer et retenir les talents, créer une culture 

d'entreprise positive, favoriser l'engagement des employés et s'adapter aux 

évolutions rapides du monde des affaires. Nous croyons que chaque entreprise, 

quelle que soit sa taille ou son secteur d'activité, peut bénéficier de cette 

approche managériale, centrée sur les personnes. 
 

3.   Les enjeux actuels de la GRH  

Nous sommes confrontés à des enjeux complexes en matière de GRH, tels que 

la gestion de la diversité et de l'inclusion, l'adaptation aux nouvelles 

technologies, la gestion du changement et la création d'équipes hautement 

performantes. Ces défis ne sont pas uniquement des obstacles, mais aussi des 

opportunités pour les DRH qui sont prêts à innover et à repenser leur rôle. 
 

4. Les objectifs de ce livre  

Notre objectif avec "DRH GAGNANT" est de vous proposer les connaissances, 

les outils et les idées nécessaires pour devenir un DRH gagnant dans le monde 

d'aujourd'hui. Nous partagerons des stratégies pratiques, des études de cas 

inspirantes et des conseils éprouvés, pour vous aider à transformer votre 

approche de la GRH, à surmonter les défis et à obtenir d'excellents résultats pour 

votre entreprise. 
 

5.   L'invitation à "L’ESSENTIEL GRH"  

En nous concentrant sur "DRH GAGNANT," nous n'aspirons pas à accumuler 

simplement des théories conventionnelles de la GRH. Au contraire, nous 

mettons en avant "l’essentiel RH," à savoir le "cœur humain" de la GRH, que tout 

professionnel de la GRH doit garder en vue pour réussir dans sa mission délicate 

mais exaltante.  
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Le but premier du DRH gagnant reste de maximiser la productivité de 

l'organisation en vue d'améliorer sa rentabilité globale. Cela passe par la 

création durable de la satisfaction au travail des employés et l'optimisation de 

leur professionnalisme. L'invitation que nous lançons est celle d'une prise de 

conscience particulière concernant cette dimension de la GRH. En effet, à moins 

de généraliser l'automatisation totale, ce sont les hommes et les femmes de 

l'entreprise qui constituent la base de la production et de la réussite. 
 

6.   L’HABITUELLE GRH 

La Gestion des Ressources Humaines (GRH), de manière classique et officielle, 

est définie comme la pratique professionnelle consistant à gérer les personnes 

au sein d'une organisation. Cette gestion englobe diverses responsabilités telles 

que le recrutement, la formation, l'affectation à des postes de travail, la 

rémunération, l'élaboration de politiques organisationnelles liées au travail, et la 

création de stratégies visant à retenir les employés. 

En d'autres termes, la GRH a traditionnellement pour objectif d'optimiser les 

performances et la rentabilité de l'organisation en travaillant avec, et grâce à, 

ses employés. Le sigle GRH signifie donc littéralement "Gestion des Ressources 

Humaines" dans cette perspective classique. 
 

7. Exploration de la véritable essence de la GRH 

La gestion des ressources humaines est un domaine étudié en profondeur dans 

la littérature académique, abordant à la fois ses aspects théoriques et 

techniques, ainsi que son évolution au fil du temps et dans différents contextes 

géographiques. Elle est également mise en pratique sur le terrain de la 

production, allant de ses dimensions opérationnelles à des rôles de plus en plus 

stratégiques au sein des organisations. 

Cependant, au-delà de cette définition académique, il est possible d'explorer la 

GRH sous de nouveaux angles, plus innovants et pourtant étroitement liés à sa 

nature fondamentale. Cette approche vise à comprendre la GRH dans son 

essence la plus naturelle et authentique, au-delà des concepts strictement 

académiques. 

L'invitation que nous lançons dans ce livre consiste à enrichir nos perspectives 

sur la GRH et à envisager des pistes nouvelles, souvent peu explorées. La GRH, 

dans sa véritable essence, nous attend à ce niveau. Ceux qui nous suivent dans 

cette exploration ressortiront avec les connaissances nécessaires pour 

comprendre et mettre en pratique la GRH de manière efficace et authentique.  
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L'objectif ultime 

Devenir un DRH gagnant, qui réussit sa mission et est recherché par toute 

entreprise, est l'objectif ultime de cette démarche. 

En résumé, la GRH, telle que pratiquée habituellement, englobe la gestion des 

personnes au sein d'une organisation, visant à améliorer les performances et la 

rentabilité. Cependant, notre approche dans ce livre consiste à aller au-delà de 

cette définition traditionnelle pour explorer la véritable essence de la GRH et 

fournir des perspectives innovantes pour les professionnels de ce domaine. 

 

 

 
Chapitre 2 : Analyse des Composantes du Sigle : Décryptage 
de la Gestion des Ressources Humaines 

 
  

Introduction 

Dans le domaine de la gestion des ressources humaines (GRH), le sigle est un 

élément omniprésent qui exprime en quelques lettres, l'essence même de cette 

discipline.  

Cependant, derrière chaque lettre de ce sigle, se cachent des composantes 

complexes et essentielles qui méritent d'être décryptées. Dans ce contexte, nous 

entamons un voyage d'analyse pour explorer les subtilités de la GRH, en mettant 

en lumière les éléments clés qui façonnent cette discipline fondamentale pour 

toute organisation.  

Ce titre nous invite à une réflexion approfondie sur les multiples facettes de la 

Gestion des Ressources Humaines, allant bien au-delà de l'acronyme qui la 

désigne. 

 

1. "G" : La Gestion 

La première lettre du sigle GRH, "G", représente la gestion. Dans ce contexte, la 

gestion revêt une importance centrale. Le dictionnaire Larousse nous offre une 
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définition générale de la gestion en tant qu'action ou manière de gérer, 

administrer, diriger, et organiser quelque chose. 

La gestion implique un processus par lequel on ordonne et utilise efficacement 

les ressources disponibles, souvent rares, pour atteindre un objectif dans un laps 

de temps donné. En d'autres termes, elle consiste à organiser, diriger et 

contrôler, dans le but de produire des résultats. 

Dans le sigle GRH, le "G" reflète donc la mise en place d'un ensemble de 

processus au sein d'une organisation visant à optimiser l'utilisation des 

ressources existantes. 

 

2. "R" : Les Ressources 

La deuxième lettre du sigle GRH, "R", fait référence aux ressources dont dispose 

l'organisation. Il est essentiel de comprendre quelles sont ces ressources et ce 

que signifie précisément le terme "ressource". 

En général, une ressource désigne un moyen, qu'il soit matériel ou immatériel, 

dont une personne ou une organisation dispose. C'est un élément de propriété, 

un bien ou une réserve utilisée pour garantir le fonctionnement d'une entité. 

Les ressources sont donc le patrimoine dont une personne ou une organisation 

est propriétaire, sur lequel elle détient des droits et qu'elle peut gérer, contrôler 

et utiliser pour atteindre des objectifs spécifiques. 

Dans le contexte de la GRH, les ressources désignent les individus qui 

composent l'organisation. Les ressources humaines incarnent l'identité de 

l'entreprise, reflétant ses valeurs, sa culture, ses traditions, ses comportements 

et significations. 

Les ressources humaines représentent un actif pour l'organisation du point de 

vue de la productivité et sont considérées comme un patrimoine de l'entreprise. 

Elles ont une valeur économique positive et, à l'instar de tout autre actif, elles 

doivent être préservées, entretenues et améliorées. 

 

3. "H" : Humaines 

La lettre "H" dans GRH symbolise l'élément humain au cœur de la gestion des 

ressources. Elle implique la création d'un environnement où les employés sont 

valorisés, soutenus, et encouragés à s'épanouir. La GRH va au-delà de 
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l'administration pour promouvoir des relations positives, le développement des 

compétences, l'équité salariale, la diversité, et le bien-être, tout en reconnaissant 

que les individus sont uniques et essentiels à la réussite de l'entreprise. En 

somme, elle équilibre les objectifs organisationnels avec le bien-être des 

employés, plaçant l'humain au centre de la prospérité de l'entreprise. 

 

Conclusion 

Dans la perspective de la GRH, le "G" de gestion renvoie au processus 

d'optimisation des ressources, tandis que le "R" de ressources humaines, évoque 

l'importance des individus en tant qu'actifs et patrimoine de l'organisation. 

Comprendre la signification de chaque composante du sigle GRH est essentiel 

pour appréhender la gestion des ressources humaines dans toute sa complexité 

et sa pertinence au sein des organisations. 

Voici à présent, un éclairage particulier sur les ressources dites « humaines ». 
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DEUXIEME PARTIE 

 

LA RESSOURCE HUMAINE 
“ Traiter toujours vos employés exactement comme vous 

voudriez qu'ils s'occupent de vos meilleurs clients.” 
Stephen Covey (24 octobre 1932 - 16 juillet 2012.  

Auteur, homme d'affaires et conférencier américain.) 
 

Introduction : La Valeur Inestimable des Ressources Humaines 

Le célèbre auteur Stephen Covey a, de façon concise, révélé l'essence de la 

gestion des ressources humaines (GRH) dans sa citation percutante. Cette 

citation incarne la notion fondamentale que, les employés d'une organisation 

sont bien plus que des actifs. Ils sont le cœur et l'âme de toute entreprise 

prospère.  

Dans notre exploration de "La Ressource Humaine," nous plongerons dans la 

compréhension de la gestion des talents, de la motivation, et de la création d'un 

environnement de travail propice au succès.  

En mettant l'accent sur cette ressource inestimable, nous découvrirons comment 

le traitement des employés est la clé pour bâtir des équipes engagées et des 

organisations florissantes. 

 

Chapitre 1 : La Ressource Humaine : Un atout précieux 

Au cœur de toute organisation, se trouve un trésor inestimable : sa ressource 

humaine. Cette ressource précieuse englobe un groupe de personnes, 

couramment désigné sous le vocable de personnel, qui constitue le véritable 

moteur de l'entreprise. Ces individus, hommes et femmes, œuvrent de concert, 

pour orchestrer la mise en œuvre des autres ressources disponibles, qu'il s'agisse 

des ressources financières, naturelles, technologiques (machines et matériaux) 

ou des méthodes de travail. Ils forment en quelque sorte l'épine dorsale de 

l'entreprise, unissant leurs compétences, leur créativité et leur énergie pour créer 

des biens et des services de qualité. 

Le personnel de l'entreprise incarne bien plus qu'une simple main-d'œuvre. Ces 

personnes sont les artisans de la transformation des ressources brutes en 

produits ou services qui répondent aux besoins du marché. Leur contribution va 

https://www.stephencovey.com/


11 
 

au-delà de la simple exécution de tâches ; ils apportent également des idées, de 

l'innovation et de la valeur ajoutée à chaque étape du processus. 

En travaillant ensemble, ces individus compétents et engagés, permettent à 

l'entreprise d'atteindre ses objectifs. Ils contribuent à la réalisation de bénéfices, 

à la satisfaction des clients et à la conformité aux obligations internes et 

externes, telles que, les réglementations gouvernementales et les normes de 

l'industrie. En somme, ils incarnent la raison d'être de l'entreprise en 

convertissant les ressources en produits ou services finis. 

Il est donc primordial de reconnaître que, la ressource humaine est bien plus 

qu'un simple poste dans un organigramme. Elle est l'élément vital qui permet à 

l'entreprise de prospérer, de s'adapter aux évolutions du marché et de rester 

compétitive. La gestion et le développement de cette ressource précieuse sont 

essentiels pour assurer le succès et la pérennité de l'entreprise. C'est en 

investissant dans le bien-être, la formation et l'engagement de sa ressource 

humaine que l'entreprise peut véritablement réaliser son plein potentiel. 

 

I. Des Ressources Humaines Qui Possèdent du Potentiel 

Les individus que nous qualifions de "ressources humaines" sont bien plus que 

de simples employés au sein d'une entreprise. Ils sont qualifiés ainsi parce qu'ils 

portent en eux de la ressource, c’est-à-dire, un potentiel extraordinaire, une 

richesse de compétences et de talents qui constituent le véritable moteur de la 

rentabilité de l'entreprise et de sa pérennité sur le marché. Ces individus 

incarnent le "R" du sigle GRH, qui signifie "Gestion des Ressources Humaines." 

Il est donc essentiel de comprendre que, les ressources humaines ne sont pas 

de simples éléments dans l'organigramme d'une entreprise, mais plutôt les 

artisans de son succès. Ils apportent des compétences diverses, des 

connaissances spécialisées et des talents uniques qui contribuent à la croissance, 

à l'innovation et à la compétitivité de l'entreprise. 

Les ressources humaines ne se limitent pas à des compétences techniques ou 

professionnelles, elles englobent également des qualités telles que, la créativité, 

le leadership, la résolution de problèmes, la communication efficace, et bien 

d'autres.  

Ces compétences et talents ne sont pas seulement un atout, mais ils sont 

essentiels à la survie et à la prospérité de l'entreprise dans un environnement en 

constante évolution. 
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En fin de compte, la gestion des ressources humaines ne consiste pas seulement 

à administrer les employés, mais à maximiser leur potentiel. Cela nécessite une 

approche stratégique de la GRH, axée sur le développement, la motivation et la 

rétention des talents. Les entreprises qui reconnaissent pleinement la valeur de 

leurs ressources humaines et qui investissent dans leur développement, sont 

celles qui sont les mieux positionnées pour réussir à long terme sur le marché. 

 

II. La GRH : Une pratique D'entreprise essentielle 

Dans le cadre de ce livre, nous allons approfondir notre exploration du concept 

de la GRH en mettant l'accent sur la lettre "R" qui représente les "Ressources" 

humaines. Cette lettre joue un rôle central et essentiel dans la gestion des 

ressources humaines, car elle incarne la véritable valeur que les employés 

apportent à une organisation. Nous allons plonger dans une compréhension 

pragmatique de la GRH en tant que pratique d'entreprise qui a un impact direct 

sur plusieurs aspects cruciaux de la vie professionnelle des employés. 

Tout d'abord, nous allons examiner comment la GRH influe sur le 

développement des compétences des employés. Les entreprises prospères 

reconnaissent que leurs employés sont une source précieuse de compétences 

et de connaissances, et elles investissent dans leur formation et leur 

perfectionnement. En développant les compétences de leurs employés, les 

organisations renforcent leur capacité à innover, à résoudre des problèmes 

complexes et à s'adapter aux évolutions du marché. 

Ensuite, nous allons explorer comment la GRH affecte la motivation des 

employés. La manière dont les entreprises gèrent, récompensent et 

reconnaissent leurs employés, joue un rôle essentiel dans leur niveau de 

motivation. Une GRH efficace crée un environnement où les employés se sentent 

valorisés, engagés et stimulés à donner le meilleur d'eux-mêmes au quotidien. 

Nous aborderons également la conception des tâches et les structures de travail 

au sein des organisations. La GRH intervient dans la manière dont les postes 

sont définis, les responsabilités réparties et les équipes organisées. Une gestion 

avisée des ressources humaines peut favoriser la création de postes stimulants 

et gratifiants, ce qui a un impact positif sur la satisfaction au travail et la rétention 

des talents. 

En fin de compte, toutes ces composantes de la GRH sont des conditions 

préalables à l'amélioration des performances opérationnelles et de la 

productivité globale des employés. Les entreprises qui comprennent et mettent 
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en œuvre une gestion des ressources humaines efficace sont mieux positionnées 

pour :  

- atteindre leurs objectifs,  

- s'adapter aux changements du marché, 

- maintenir un avantage concurrentiel significatif.  

Dans ce livre, nous explorerons en détail ces aspects cruciaux de la GRH et 

proposerons des conseils pratiques pour les mettre en œuvre avec succès dans 

votre organisation. 

 

Chapitre 2 : Au cœur de la Gestion des Ressources Humaines : Les 
employés 

Au sein de la Gestion des Ressources Humaines, symbolisée par la lettre "H" 

dans le sigle GRH, l'élément central est représenté par les travailleurs, 

indépendamment de leur genre, communément désignés comme le "personnel" 

de l'entreprise. Cette composante humaine est d'une importance cruciale. 

I. Les détails clés de la gestion des ressources humaines : Comprendre 

une composante essentielle de la GRH 

Voici quelques détails pertinents pour mieux comprendre cette composante 

essentielle de la GRH : 

 Diversité du personnel : Les individus au sein d'une organisation viennent 

de milieux variés, possèdent des compétences, des expériences, des 

cultures, et des besoins différents. La GRH doit gérer cette diversité pour 

créer un environnement de travail inclusif et équitable. 
 

 Recrutement et sélection : La GRH est responsable du recrutement et de la 

sélection des employés. Cela inclut la publication d'offres d'emploi, la 

recherche de candidats qualifiés, les entretiens, et le choix des personnes 

qui correspondent le mieux aux besoins de l'entreprise. 
 

 Développement des compétences : Pour maximiser la productivité et 

l'efficacité de l'organisation, la GRH investit dans la formation et le 

développement professionnel des employés. Cela peut inclure des 

programmes de formation, des ateliers, des mentorats, etc. 
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 Gestion de la performance : La GRH met en place des processus 

d'évaluation et de gestion de la performance, pour s'assurer que, les 

employés atteignent leurs objectifs et contribuent positivement à 

l'entreprise. Cela peut impliquer des évaluations périodiques, des 

feedbacks, et des récompenses basées sur la performance. 
 

 Relations de travail : La GRH gère les relations entre les employeurs et les 

employés. Cela peut inclure la négociation de contrats, la résolution de 

conflits, et la création d'un environnement de travail favorable. 
 

 Santé et bien-être : Le bien-être des employés est une préoccupation 

majeure de la GRH. Elle s'efforce de promouvoir la santé physique et 

mentale des travailleurs, en mettant en place des politiques de sécurité au 

travail, des avantages sociaux, et des programmes de gestion du stress. 
 

 Respect de la diversité et de l'égalité : La GRH veille à ce que l'entreprise 

respecte la diversité et l'égalité en matière d'emploi. Cela signifie qu'elle 

s'efforce d'éliminer la discrimination, de promouvoir l'égalité des chances 

et de créer un environnement inclusif pour tous les employés. 

En résumé, la lettre "H" de la GRH met en lumière l'importance cruciale de la 

gestion des ressources humaines au sein de toute organisation.  

Les employés sont le moteur de l'entreprise, et une gestion efficace de ces 

ressources humaines est essentielle pour atteindre les objectifs de l'entreprise 

et assurer son succès à long terme. 

 

II. L'Évolution de la Main-d’œuvre 

L'évolution de la main-d'œuvre au sein des organisations est un aspect essentiel 

de la gestion des ressources humaines (GRH).  

À ses débuts, le personnel se composait principalement de main-d'œuvre peu 

ou pas qualifiée, et ces employés étaient perçus comme une ressource 

essentielle permettant à l'entreprise d'atteindre ses objectifs de production, de 

vente, de maintien, de croissance et de durabilité.  

Voici quelques détails pertinents pour mieux comprendre cette évolution : 

 Main-d'œuvre peu qualifiée : À l'époque, de nombreuses industries 

dépendaient de travailleurs peu qualifiés, souvent employés pour 
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effectuer des tâches répétitives et manuelles. Ces employés n'avaient 

souvent pas besoin d'une formation spécialisée et étaient largement 

interchangeables. 

 Standardisation des processus : Les organisations ont souvent conçu des 

processus de production standardisés pour minimiser les compétences 

requises, ce qui permettait d'intégrer plus facilement de nouveaux 

employés et de maintenir une main-d'œuvre interchangeable. 
 

 Contrôle hiérarchique : Les employés étaient généralement placés sous un 

contrôle hiérarchique strict, avec une supervision étroite pour s'assurer 

que les tâches étaient accomplies conformément aux normes de 

l'entreprise. 
 

 Évolution des technologies : Au fil du temps, l'évolution des technologies a 

radicalement transformé le paysage de l'emploi. Les machines et 

l'automatisation ont remplacé certaines tâches manuelles, ce qui a eu un 

impact sur la nature du travail et les compétences requises. 
 

 Montée de la formation et de l'éducation : Avec l'évolution des besoins de 

l'industrie et de l'économie, il est devenu de plus en plus important 

d'investir dans la formation et l'éducation des employés pour qu'ils 

acquièrent des compétences plus spécialisées et s'adaptent aux nouvelles 

technologies. 
 

 Transition vers une main-d'œuvre plus qualifiée : De nos jours, de 

nombreuses organisations cherchent à embaucher une main-d'œuvre 

plus qualifiée, avec des compétences techniques, analytiques et de 

gestion. Les entreprises recherchent des employés capables de s'adapter 

aux changements rapides de l'environnement commercial et de 

contribuer de manière plus stratégique à l'atteinte des objectifs de 

l'entreprise. 
 

 Importance de la créativité et de l'innovation : Les employés sont de plus en 

plus encouragés à apporter des idées nouvelles et à contribuer à 

l'innovation au sein de l'organisation. La créativité est devenue une 

compétence valorisée, en plus des compétences techniques 

traditionnelles. 

En résumé, l'évolution de la main-d'œuvre au fil du temps, est marquée par un 

passage d'une main-d'œuvre peu qualifiée et interchangeable à une main-
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d'œuvre plus diversifiée, spécialisée et créative. Cette évolution est le résultat 

des progrès technologiques, des besoins changeants des organisations et de 

l'importance croissante de la formation et de l'innovation dans le monde 

professionnel moderne.  

La GRH joue un rôle crucial dans la gestion de cette transition et dans la 

maximisation du potentiel des employés. 

 

 

 

Chapitre 3 : La Gestion des Ressources Humaines : Optimisation des 
Ressources 

La gestion des ressources humaines (GRH) est une fonction essentielle au sein 

de toute organisation, et elle découle de la nécessité d'optimiser l'utilisation des 

ressources humaines, qu'elles soient disponibles, limitées ou rares.  

L'objectif principal de la GRH est de répondre aux objectifs et aux buts de 

l'organisation, de manière efficace et efficiente.  

Voici quelques détails pertinents pour approfondir cette notion : 

I. Optimisation des talents et des compétences :  

L'optimisation des talents et des compétences est un pilier central de la gestion 

des ressources humaines (GRH) au sein d'une organisation. Elle vise à identifier, 

recruter, former et développer les talents internes, en alignant leurs 

compétences sur les besoins présents et futurs de l'entreprise. Cela garantit une 

contribution maximale des employés aux objectifs de l'organisation. Les étapes 

clés de ce processus incluent l'identification des talents, le recrutement, la 

formation, le développement, et l'alignement des compétences avec les besoins 

de l'entreprise. L'objectif ultime est d'améliorer la productivité, l'innovation, la 

rétention des talents et la satisfaction des employés, et ce processus nécessite 

une planification stratégique continue, une communication efficace, des 

investissements dans le développement des employés et une adaptation 

constante aux évolutions de l'entreprise. Une gestion des talents efficace est 

cruciale pour le succès à long terme de l'organisation. 

II. Allocation efficace des ressources humaines :  
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L'allocation efficace des ressources humaines en GRH implique de planifier et 

gérer la répartition des employés, en les affectant aux postes qui correspondent 

le mieux à leurs compétences et expériences, que ce soit pour des projets 

spécifiques ou dans différents départements. L'objectif ultime est d'optimiser la 

performance globale de l'entreprise. Cela commence par une planification 

stratégique des besoins en compétences, suivie d'une correspondance précise 

des compétences avec les postes, de l'affectation des ressources aux projets, de 

la promotion de la mobilité interne et du développement, et d'un suivi constant 

pour s'adapter aux besoins changeants de l'entreprise. Une allocation efficace 

des ressources humaines conduit à une meilleure productivité, qualité, efficacité 

et compétitivité de l'entreprise. 

 

III. Motivation et engagement des employés :  

La gestion des ressources humaines (GRH) vise à promouvoir la motivation et 

l'engagement des employés pour améliorer la productivité et la satisfaction au 

travail. Elle repose sur des incitations financières et non financières, des 

programmes de récompenses structurés, un soutien au bien-être, le 

développement professionnel, la communication efficace et une culture 

d'entreprise positive. Ces efforts favorisent le dévouement des employés envers 

l'entreprise, renforcent leur sentiment d'accomplissement et contribuent à la 

réussite organisationnelle. 

IV. Gestion des effectifs :  

La gestion des effectifs en GRH est cruciale pour garantir que l'organisation 

dispose du nombre adéquat d'employés qualifiés pour répondre à ses besoins 

opérationnels et stratégiques. Cela englobe :  

 la planification des besoins en personnel,  

 le recrutement,  

 la gestion des départs (qu'ils soient volontaires, dus à des retraites, des 

transferts ou des licenciements),  

 la réactivité aux fluctuations de l'effectif.  

La gestion des effectifs contribue à l'efficacité opérationnelle, à la satisfaction 

des employés et au respect des réglementations du travail, assurant ainsi que 

l'organisation peut atteindre ses objectifs. 

V. Formation et développement :  
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La formation et le développement en gestion des ressources humaines (GRH) 

sont essentiels pour améliorer les compétences, soutenir l'évolution de carrière, 

rester compétitif dans un environnement en constante évolution, et encourager 

une culture d'apprentissage. Cela inclut l'amélioration des compétences, des 

opportunités de progression professionnelle, l'adaptation au marché, la 

personnalisation des programmes, la mesure de l'efficacité, et la création d'une 

culture d'apprentissage. Investir dans le développement des employés renforce 

la performance organisationnelle et favorise la fidélisation des talents. 

VI. Culture d'entreprise :  

La GRH joue un rôle essentiel dans la création et le maintien de la culture 

d'entreprise au sein d'une organisation. Cela se fait par la promotion des valeurs, 

de la vision et de la mission de l'entreprise, la sélection de candidats partageant 

ces valeurs, une communication interne claire, des politiques et des pratiques 

RH conformes à la culture, la formation sur la culture d'entreprise, et des 

programmes de récompenses alignés sur les valeurs de l'entreprise. Une culture 

d'entreprise solide améliore la cohésion des employés, la performance, la 

rétention du personnel, et l'attractivité de l'entreprise pour les talents potentiels, 

contribuant ainsi à la réussite organisationnelle. 

VII. Gestion de la diversité et de l'inclusion :  

La gestion de la diversité et de l'inclusion en GRH vise à créer un environnement 

de travail équitable où chaque employé se sent valorisé et respecté, quelles que 

soient ses caractéristiques personnelles. Cela implique la promotion de la 

diversité lors du recrutement, la sensibilisation et la formation sur la diversité, 

l'élaboration de politiques inclusives, la création d'un environnement de travail 

accueillant, la responsabilisation des gestionnaires et des employés, ainsi que 

l'éducation sur les avantages de la diversité. En fin de compte, cette approche 

renforce la cohésion des équipes, favorise la créativité et l'innovation, et 

contribue à la réussite globale de l'organisation. 

VIII. Conformité légale et éthique :  

La conformité légale et éthique en gestion des ressources humaines (GRH) est 

un pilier fondamental qui garantit que les pratiques de GRH respectent les lois 

du travail, les réglementations gouvernementales et les normes éthiques. Cela 

implique le respect des lois du travail, la conformité aux réglementations 

gouvernementales, la promotion des normes éthiques et des valeurs de 

l'entreprise, la gestion proactive des risques juridiques et la protection des droits 

des employés. Cette conformité est essentielle pour préserver la réputation de 
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l'entreprise, réduire les risques juridiques, protéger les droits des employés et 

promouvoir une culture d'entreprise intègre et responsable, contribuant ainsi à 

la réussite et à la durabilité de l'organisation. 

En résumé, la gestion des ressources humaines est un processus clé qui vise à 

optimiser l'utilisation des talents au sein de l'organisation. Cela implique 

l'optimisation des compétences des employés, la formation, la motivation, la 

conformité légale et éthique, la promotion de la culture d'entreprise, et la 

création d'un environnement inclusif.  

En combinant ces éléments, la GRH joue un rôle central dans le succès global de 

l'organisation en maximisant le potentiel de ses ressources humaines. Elle 

permet à l'entreprise d'atteindre ses objectifs, de rester compétitive sur le 

marché et de créer un environnement de travail où les employés prospèrent et 

contribuent pleinement à la réussite de l'entreprise. 

Conclusion : La Complexité de la Gestion des Ressources Humaines 

La gestion des ressources humaines (GRH) se révèle être une discipline d'une 

grande complexité et d'une richesse incontestable. Elle dépasse de loin la simple 

administration du personnel pour englober un éventail de domaines clés qui 

visent à maximiser la valeur ajoutée pour l'entreprise.  

La gestion des ressources humaines recouvre une multitude de dimensions. Elle 

ne se limite pas à la simple gestion administrative des employés, mais s'étend 

bien au-delà.  

La GRH exige une compréhension approfondie des compétences individuelles, 

de la motivation des employés, de la culture organisationnelle, et de la 

conception du travail. Toutes ces composantes sont étroitement liées et 

interdépendantes. 

La GRH n'a pas pour unique but de remplir des postes vacants, mais de 

maximiser le potentiel de chaque individu au sein de l'organisation. Cela passe 

par le recrutement des meilleurs talents, le développement de leurs 

compétences, la création d'un environnement de travail favorable à la 

productivité et à l'innovation, ainsi que la gestion des relations interpersonnelles. 

L'idée maîtresse est que, traiter les employés avec respect, investir dans leur 

développement, et les traiter comme des partenaires plutôt que des simples 

ressources, se révèle être une stratégie gagnante.  

Des employés engagés et compétents, constituent le moteur de la réussite d'une 

organisation.  
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Le célèbre auteur Stephen Covey, dont la pensée a été citée en introduction, a 

souligné à juste titre, l'importance de la confiance et de l'engagement des 

employés pour atteindre le succès. 

En fin de compte, la gestion des ressources humaines est une discipline 

stratégique qui, lorsqu'elle est menée avec efficacité, peut contribuer de manière 

significative, à la réalisation des objectifs et des buts de l'entreprise. Elle incarne 

l'idée que, les individus sont la ressource la plus précieuse d'une organisation et 

que, leur gestion appropriée est essentielle pour maintenir une entreprise 

compétitive et prospère. 
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TROISIEME PARTIE 

 

GRH : La Polyvalence de la Lettre "R" - Densité 

Linguistique, Contenu Pluriel 
 

"La gestion des ressources humaines est une mosaïque complexe de pratiques, de 

processus et de concepts, chacun étant essentiel pour comprendre et maximiser le 

potentiel de l'élément humain dans une organisation." - David Ulrich, auteur et 

expert en gestion des ressources humaines. 

 

 

INTRODUCTION  
 

La gestion des ressources humaines (GRH) est un domaine aux multiples facettes, 

façonné par la polyvalence de la lettre "R". Cette discipline s'inscrit au cœur des 

organisations, engageant des concepts tels que le recrutement, la rémunération, les 

relations professionnelles, la rétention, et tant d'autres encore.  
 

La GRH déploie sa polyvalence non seulement dans les termes qu'elle englobe, mais 

également dans la densité linguistique de ses pratiques et de son contenu. Dans cette 

exploration, nous allons plonger dans l'univers pluriel de la GRH, en examinant les 

dimensions diverses et complémentaires que recouvre cette lettre "R" si polyvalente. 

 

 
Chapitre 1 

GRH : GESTION DES REVES HUMAINS 
“Afin de créer une expérience enrichissante pour les employés,  

vous devez comprendre ce qui compte le plus pour votre personnel.” 
Julie Bevacqua  

 

I. La GRH : Épanouir les Aspirations Individuelles pour le 
Succès Collectif 

La gestion des ressources humaines (GRH) implique de reconnaître que, les 

employés sont des individus avec des aspirations et des rêves personnels.  
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Pour développer davantage ce concept de manière plus explicite et pertinente, 

voici quelques détails supplémentaires : 

La GRH est bien plus que le simple recrutement de personnel pour répondre aux 

besoins et aux objectifs de l'entreprise. Elle marque le début d'une relation 

complexe entre l'organisation et les individus qu'elle emploie. Cette relation est 

fondée sur le principe que, chaque employé est un être humain unique, avec ses 

propres rêves, ses aspirations, et ses besoins. 

Lorsqu'une entreprise reconnaît la singularité de chaque employé, elle peut 

créer une expérience enrichissante pour son personnel. Cela commence par une 

compréhension profonde de ce qui compte le plus pour les individus au sein de 

l'organisation. La GRH doit aller au-delà des tâches administratives et s'efforcer 

de créer un environnement de travail qui permet aux employés de réaliser leurs 

propres rêves et aspirations. 

Cela peut signifier : 

 Offrir des opportunités de développement professionnel : La GRH doit veiller 

à ce que les employés aient accès à des formations, à des possibilités de 

progression de carrière, et à des défis stimulants qui leur permettent de 

réaliser leurs objectifs professionnels. 

 Favoriser un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle : 

Reconnaître que les employés ont des vies en dehors du travail et leur 

permettre de concilier leurs aspirations professionnelles avec leurs 

engagements personnels. 

 Créer un environnement de travail inclusif : La GRH doit promouvoir la 

diversité, l'égalité et l'inclusion, permettant ainsi à chaque employé de se 

sentir valorisé, respecté et capable de réaliser ses aspirations au sein de 

l'entreprise. 

 Encourager la communication et la rétroaction : Fournir aux employés des 

canaux pour s'exprimer, partager leurs idées, et participer activement à 

l'évolution de l'organisation. 

En fin de compte, la GRH consiste à reconnaître que, le succès de l'entreprise est 

étroitement lié à la réalisation des rêves et des aspirations de ses employés.  

Lorsque les individus trouvent un sens et une opportunité de croissance dans 

leur travail, cela crée une synergie qui profite à la fois à l'entreprise et à ses 
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employés. En suivant cette approche, l'entreprise peut véritablement devenir un 

lieu où les "rêves humains" trouvent un terreau fertile pour se réaliser. 

 

II. Les Aspirations Personnelles : Une Clé du Succès en 
Entreprise 

Les aspirations individuelles jouent un rôle central dans la relation entre un 

individu et une entreprise. Lorsqu'une personne envisage de rejoindre une 

organisation, que ce soit en tant que jeune diplômé, demandeur d'emploi, 

employé licencié ou professionnel expérimenté, ses rêves et ses aspirations 

personnelles sont au premier plan de sa réflexion.  

C'est tout à fait naturel, et cela reflète un aspect fondamental de la nature 

humaine.  

Pour développer davantage cette idée de manière plus détaillée et pertinente, 

voici quelques points à considérer : 

 Aspirations professionnelles : Les individus ont des rêves liés à leur 

carrière, tels que l'acquisition de compétences spécifiques, l'atteinte de 

certains postes, la réalisation de projets significatifs, ou même, 

l'entrepreneuriat. Ils cherchent des opportunités pour réaliser ces 

aspirations au sein de l'entreprise. 

 De même, des aspirations personnelles telles que, l'équilibre entre vie 

professionnelle et vie personnelle, le développement personnel, la 

contribution à la société, la reconnaissance personnelle et le bien-être, ont 

un impact majeur sur la relation des travailleurs avec une entreprise. Les 

organisations qui reconnaissent et soutiennent ces aspirations, en plus 

des aspirations professionnelles, attirent, retiennent et inspirent des 

employés engagés et satisfaits, favorisant ainsi l'épanouissement global 

des individus. 
 

 Stabilité financière : Les besoins financiers personnels des travailleurs 

sont souvent au cœur de leurs aspirations. Cela peut inclure des objectifs 

tels que, gagner un salaire décent, épargner pour l'avenir, rembourser des 

dettes, ou soutenir leur famille. 

La stabilité financière constitue donc une aspiration centrale pour les 

individus envisageant de rejoindre une entreprise. Les organisations qui 
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répondent à ces besoins, attirent et retiennent des employés engagés, 

favorisant le bien-être personnel et la satisfaction au travail. 
 

 Épanouissement personnel : Les individus recherchent un 

environnement de travail qui les aide à s'épanouir en tant que personne.  

Cela peut signifier : 

 un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle, essentiel 

pour prévenir l'épuisement professionnel (burnout) et favoriser une vie 

personnelle épanouie. Cela peut se traduire par des politiques de 

flexibilité, des horaires de travail adaptables, et la promotion d'une culture 

de respect des temps de repos, 
 

 des opportunités de développement personnel : Les individus 

cherchent constamment à s'améliorer et à élargir leurs compétences. 

L'entreprise doit offrir des occasions d'apprentissage et de croissance 

professionnelle. Cela peut prendre la forme de programmes de formation, 

de mentorat, de possibilités de rotation de postes, ou de soutien pour la 

poursuite d'études supplémentaires. En favorisant le développement 

personnel de ses employés, l'entreprise investit dans leur avenir et les 

incite à s'engager davantage. 
 

 un sentiment de bien-être au travail : facteur essentiel pour 

l’épanouissement personnel des travailleurs. Cela inclut la création d'un 

environnement de travail sûr, sain et inclusif, des initiatives telles que, des 

programmes de santé mentale, des politiques anti-harcèlement, et des 

aménagements de bureau favorisant le confort et la productivité. 

En fin de compte, l'épanouissement personnel des travailleurs est donc essentiel 

pour une expérience enrichissante en entreprise.  

Cela crée un cercle vertueux où des employés épanouis, sont plus motivés, plus 

engagés, plus productifs, plus créatifs, et plus satisfaits de leur travail ; ce qui 

bénéficie à l'entreprise dans son ensemble. 

 

III. Les Interactions Humaines et la Cohésion au Travail : 
Fondements du Bien-Être et de la Productivité 
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Les interactions humaines au sein de l'environnement de travail et la cohésion 

au travail jouent un rôle fondamental dans le bien-être des employés et la 

réussite globale de l'organisation. Examinons en détail ces aspects clés : 

 Relations Positives : Les relations positives au travail, caractérisées par la 

confiance, le respect mutuel et le soutien entre les employés, jouent un 

rôle essentiel dans le bien-être des travailleurs. Elles favorisent la 

motivation, l'engagement et le bien-être, incitant les individus à s'investir 

pleinement dans leurs responsabilités et à faire preuve de créativité. 
 

 Sentiment d'Appartenance à une Communauté : Le besoin naturel des 

employés de se sentir partie prenante d'une communauté au sein de 

l'entreprise renforce l'engagement, la collaboration et la cohésion. 

Lorsque les employés partagent des valeurs communes et se sentent 

intégrés, ils travaillent harmonieusement et renforcent le moral de 

l'équipe. 
 

 Collaboration et Environnement de Travail Collaboratif : La 

collaboration est essentielle à la productivité, favorisant la créativité, 

l'innovation et une résolution plus efficace des problèmes. Un 

environnement de travail encourageant la collaboration permet aux 

employés de partager des idées et de contribuer au succès de l'entreprise, 

renforçant ainsi sa position sur le marché. 
 

 Alignement avec la Mission de l'Entreprise : L'alignement des employés 

avec la mission et les valeurs de l'entreprise favorise la satisfaction et 

l'engagement. Comprendre comment leur travail individuel contribue aux 

objectifs de l'entreprise motive les employés à donner le meilleur d'eux-

mêmes, créant un environnement où chacun se sent investi dans une 

cause plus vaste. 
 

 Confiance, Engagement et Satisfaction au Travail : La création d'un 

environnement de travail qui favorise des relations positives, un sentiment 

d'appartenance, la collaboration et l'alignement avec la mission conduit à 

la confiance, à l'engagement et à la satisfaction au travail.  

 Les employés qui se sentent valorisés, appréciés et connectés à leur lieu 

de travail, sont plus susceptibles de travailler avec dévouement et de 

manière efficace. 
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En mettant l'accent sur ces éléments fondamentaux, une organisation peut 

améliorer le bien-être de ses employés et renforcer leur engagement. Cela 

contribue directement à la réalisation des objectifs de l'entreprise, à sa durabilité 

sur le marché, et à sa capacité à attirer et à retenir les meilleurs talents. Les 

relations positives et une culture d'entreprise axée sur la collaboration et le bien-

être créent un environnement où les employés prospèrent, ce qui se traduit par 

des avantages mutuels pour les individus et l'organisation dans son ensemble. 

 

IV. Reconnaissance et valorisation des Employés : Un Pilier de 
l'Engagement et de la Fidélisation 

La reconnaissance et la valorisation des employés constituent des éléments clés 

pour favoriser leur engagement, leur satisfaction au travail, et leur fidélité envers 

l'entreprise. Les employés aspirent à être appréciés pour leurs compétences et 

leurs contributions de plusieurs manières importantes : 

 La reconnaissance explicite : les gestes simples de reconnaissance, tels 

que des mots de remerciement, des éloges publics, ou des récompenses 

formelles, renforcent le sentiment d'accomplissement des employés. Cela 

les motive à continuer de donner le meilleur d'eux-mêmes et à persévérer 

dans leurs efforts. 
 

 le développement professionnel : La valorisation des compétences des 

employés passe également par l'investissement dans leur développement 

professionnel. En offrant des opportunités de formation, de mentorat, et 

de croissance au sein de l'entreprise, les employés se sentent encouragés 

et reconnus dans leur potentiel d'amélioration. 

 

 l'attribution de responsabilités : Donner aux employés des 

responsabilités supplémentaires et des défis stimulants, est une forme de 

reconnaissance de leur expertise et de leur potentiel. Cela montre que 

l'entreprise a confiance en leurs compétences et est prête à les faire 

évoluer vers des rôles plus importants. 
 

 la participation à la prise de décision : Inclure les employés dans la prise 

de décision et les consulter sur des questions importantes, démontre la 

reconnaissance de leur expérience et de leur point de vue. Leur 
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contribution active à la définition des objectifs de l'entreprise, renforce 

leur sentiment d'appartenance. 
 

 les célébrations collectives : Les événements et les célébrations d'équipe 

pour marquer les réalisations collectives ou les jalons importants sont 

d'excellents moyens de valoriser les employés. Cela favorise la cohésion 

de l'équipe et renforce le sentiment de faire partie d'une communauté au 

travail. 
 

 l'équité salariale : La rémunération équitable est une autre forme de 

reconnaissance. Les employés apprécient de se voir rétribuer 

équitablement pour leurs compétences et leurs contributions par rapport 

aux normes du secteur et à leurs collègues. 
 

 la communication transparente : La communication ouverte sur les 

objectifs, les performances et les attentes renforce la reconnaissance 

envers les employés, car ils comprennent clairement comment leur travail 

contribue aux réussites de l'entreprise. 

En mettant en place ces éléments clés de reconnaissance et de valorisation, les 

entreprises peuvent améliorer la satisfaction et la motivation de leurs employés. 

Ils se sentent ainsi plus engagés, plus investis, et davantage disposés à 

contribuer de manière significative à la réalisation des objectifs de l'entreprise. 

Cette culture de reconnaissance conduit à une main-d'œuvre plus épanouie et 

plus performante, renforçant ainsi la compétitivité de l'entreprise sur le long 

terme. 

 

V. Sécurité de l'Emploi : Pilier du Bien-Être et de la Performance 
au Travail 

La sécurité de l'emploi : 

 est essentielle pour le bien-être et la performance au travail, surtout en 

période d'incertitude professionnelle. Elle apporte la tranquillité d'esprit 

aux employés en créant une stabilité, réduisant le stress lié à l'emploi 

précaire et favorisant un environnement de travail plus sain, avec des 

avantages pour la santé mentale. 
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 favorise le développement professionnel en incitant les employés à 

investir dans leur formation et leur perfectionnement, améliorant ainsi 

leurs compétences, leur pertinence sur le marché du travail, et leur 

contribution à l'entreprise. 

 renforce l'engagement et la loyauté des employés envers l'entreprise, 

favorisant leur investissement total dans le travail, leur identification à la 

culture de l'entreprise, et un renforcement de la productivité et de la 

cohésion d'équipe. 

 est essentielle pour attirer et retenir des talents de qualité, car les 

professionnels qualifiés recherchent la stabilité pour planifier leur avenir 

en toute confiance. Les entreprises offrant cette sécurité ont un avantage 

concurrentiel pour attirer et conserver les meilleurs candidats à long 

terme. 

 est souvent associée à des avantages sociaux importants, tels que des 

régimes de retraite solides, des soins de santé de qualité et des congés 

payés généreux. Cela contribue au bien-être global des employés et à leur 

satisfaction au travail. 

En conclusion, favoriser la sécurité de l'emploi démontre un engagement envers 

le bien-être des employés, ce qui, à son tour, renforce la performance et la 

compétitivité de l'entreprise. Il s'agit d'un investissement précieux qui profite à 

la fois aux employés et à l'entreprise, en créant un environnement de travail 

favorable à la productivité, à l'engagement et à la croissance. 

 

VI. Harmoniser les Ambitions Personnelles et Professionnelles au 

Sein de l'Entreprise 

En dehors de leur vie professionnelle, les employés ont des rêves personnels, 

tels que des voyages, des hobbies, ou des actions caritatives. La réalisation de 

ces aspirations est une motivation intrinsèque pour chaque individu. 

Les entreprises ont tout intérêt à reconnaître l'importance de ces rêves et 

aspirations personnelles. Les organisations qui intègrent ces aspirations 

individuelles dans leur culture d'entreprise créent un environnement où les 

employés se sentent valorisés et inspirés à donner le meilleur d'eux-mêmes. 

Cette compréhension mutuelle renforce la relation entre l'entreprise et ses 

employés. 
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Une gestion des ressources humaines efficace ne se limite pas à la seule 

réalisation des objectifs de l'entreprise, mais tient également compte des 

aspirations personnelles des employés. Elle cherche à créer un équilibre entre 

les intérêts personnels et les objectifs de l'organisation. Cela peut se traduire par 

des politiques de flexibilité du travail, des avantages liés aux loisirs, des congés 

spéciaux pour des projets personnels, ou des opportunités de bénévolat au sein 

de la communauté. 

Lorsque les entreprises reconnaissent et soutiennent les rêves personnels de 

leurs employés, elles encouragent un environnement où l'épanouissement 

personnel et professionnel vont de pair. Cela conduit à une plus grande 

satisfaction au travail, à une loyauté accrue envers l'entreprise, et à une 

augmentation de la motivation des employés à contribuer activement à la 

réalisation des objectifs de l'organisation. 

En fin de compte, la création d'une symbiose positive entre les aspirations 

individuelles et les intérêts de l'entreprise est une démarche gagnante pour les 

employés et les employeurs. Elle favorise une culture d'entreprise solide, une 

productivité accrue et une satisfaction durable des employés, créant ainsi un 

environnement de travail harmonieux et prospère. 

 

VII. Le Dynamisme des Employés : Un Examen de la Motivation au 
Travail 

La motivation au travail revêt une importance capitale pour garantir la 

performance des employés, et par conséquent, le succès global d'une entreprise. 

De nombreux chercheurs éminents, tels qu'Abraham Maslow, Douglas 

McGregor, David McClelland, Frederick Herzberg, Victor Vroom et Mary Parker 

Follett, ont formulé diverses théories de la motivation au travail, chacune 

apportant des perspectives précieuses sur ce qui pousse les travailleurs à donner 

le meilleur d'eux-mêmes. 

Prenons un moment pour explorer plus en profondeur comment les besoins 

humains, tels que décrits par Maslow, sont étroitement liés à la motivation au 

travail et à la réalisation des aspirations personnelles au sein de l'entreprise. La 

théorie de la motivation de Maslow, souvent représentée sous la forme de la 

"pyramide des besoins," suggère que les individus ont une hiérarchie de besoins 
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allant des besoins fondamentaux, tels que la survie et la sécurité, jusqu'aux 

besoins plus élevés, comme l'estime de soi et l'accomplissement personnel. 

Cette hiérarchie de besoins s'applique également au contexte professionnel. Les 

employés sont motivés à mesure que leurs besoins sont satisfaits, depuis la 

rémunération de base et la sécurité de l'emploi (niveau le plus bas de la 

pyramide), jusqu'à la reconnaissance, les opportunités de développement et 

l'accomplissement au travail (niveaux plus élevés de la pyramide). 

La réalisation des rêves personnels, mentionnée dans le titre, s'intègre 

parfaitement à cette perspective. Lorsque les employés trouvent une motivation 

intrinsèque dans leur travail, liée à la satisfaction de leurs besoins personnels et 

professionnels, ils sont plus susceptibles de s'investir pleinement dans leurs 

responsabilités et de contribuer positivement à la réussite de l'entreprise. 

En somme, la compréhension des besoins humains et de leur relation avec la 

motivation au travail est essentielle pour les employeurs. Elle leur permet de 

créer un environnement où les employés sont encouragés à poursuivre leurs 

aspirations personnelles tout en contribuant de manière significative à 

l'entreprise, conduisant ainsi à une main-d'œuvre plus engagée et à une 

performance organisationnelle améliorée. 

Pour développer davantage ce point, présentons comment les besoins humains, 

tels que décrits par les éminents chercheurs, sont intimement liés à la motivation 

au travail et à la réalisation des rêves individuels au sein de l'entreprise : 

 Théorie des besoins de Maslow : Abraham Maslow a proposé sa célèbre 

hiérarchie des besoins, mettant en évidence une série de besoins humains, 

allant des besoins physiologiques de base (nourriture, logement) aux 

besoins de réalisation personnelle. Les employés sont motivés à mesure 

que leurs besoins sont satisfaits, et les entreprises peuvent jouer un rôle 

clé en créant un environnement propice à la satisfaction de ces besoins. 
 

 Théorie X et Y de McGregor : Douglas McGregor a avancé deux styles 

de gestion - X et Y. La théorie X suppose que, les employés sont 

naturellement paresseux et ont besoin de contrôle, tandis que la théorie 

Y considère que, les employés sont intrinsèquement motivés, créatifs, et 

cherchent à s'accomplir. Les entreprises qui adoptent la théorie Y sont 

plus susceptibles de favoriser la motivation des employés. 
 



31 
 

 Théorie de la motivation humaine de McClelland : David McClelland a 

identifié trois besoins de motivation principaux : le besoin de réussite, le 

besoin de pouvoir, et le besoin d'affiliation. Les employés sont motivés 

par ces besoins, et les entreprises peuvent concevoir des postes et des 

récompenses qui répondent à ces besoins. 
 

 Théorie des deux facteurs de Herzberg : Frederick Herzberg a distingué 

entre les facteurs de satisfaction (qui motivent) et les facteurs de 

mécontentement (qui ne font qu'éviter la mécontentement). Les 

entreprises doivent s'efforcer de créer des conditions de travail qui 

génèrent la satisfaction des employés pour les motiver. 
 

 Théorie de l'attente de Vroom : Victor Vroom a mis en évidence le rôle 

de l'effort, de la performance et de la récompense dans la motivation des 

employés. Les travailleurs sont motivés lorsqu'ils croient que leurs efforts 

mèneront à une performance réussie et à des récompenses. 
 

 Perspective de Mary Parker Follett : Mary Parker Follett a contribué à 

l'approche humaniste de la gestion, en mettant l'accent sur la 

collaboration, la résolution des conflits et la satisfaction des besoins 

humains pour favoriser la motivation et la productivité. 

En conclusion, la motivation au travail est un enjeu crucial pour les entreprises, 

car, elle est étroitement liée à la satisfaction des besoins humains et à la 

réalisation des rêves individuels des employés.  

Le rôle du Directeur des Ressources Humaines, est de créer un environnement 

propice à la satisfaction de ces besoins, en adoptant des pratiques de gestion 

qui favorisent la motivation intrinsèque des employés.  

Une main-d'œuvre motivée est non seulement plus performante, mais elle 

contribue également de manière significative, à la réussite à long terme de 

l'entreprise. 

 

VIII. La GRH : Gestion des Rêves Humains 

La gestion des ressources humaines (GRH) prend une toute nouvelle dimension 

en tant que "Gestion des Rêves Humains." Le rôle du Directeur des Ressources 
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Humaines (DRH), "expert en service humain" de l'entreprise, va bien au-delà de 

la simple gestion des effectifs.  

Il consiste à créer un environnement où les conditions de travail et de vie 

prennent en compte les rêves individuels de chaque employé. 

En effet, chaque collaborateur, en plus de répondre aux impératifs 

organisationnels de l'entreprise, nourrit des aspirations personnelles, des rêves 

qui sont une source exceptionnelle de motivation.  

La célèbre hiérarchie des besoins de Maslow en est un exemple éloquent. Elle 

suggère que, les individus aspirent à la réalisation de rêves pratiques liés à leurs 

besoins matériels et corporels, mais également à des rêves plus profonds liés à 

leur accomplissement personnel.  

Les travailleurs cherchent à se sentir utiles en contribuant à la productivité et à 

la compétitivité de l'entreprise, tout en cherchant à se sentir valorisés en tant 

qu'êtres humains. 

Ces éléments, bien que subjectifs, sont des composantes essentielles des rêves 

de chaque employé, et il incombe au DRH de les reconnaître et de les satisfaire. 

En répondant à ces besoins, l'entreprise comble les aspirations de ses employés 

et les valorise en tant qu'individus doués de compétences stratégiques.  

Les employés sont ainsi encouragés à mettre leurs talents au service de 

l'entreprise, en échange d'une rémunération satisfaisante. 

En résumé, la GRH en tant que "Gestion des Rêves Humains" implique de 

reconnaître et de répondre aux aspirations individuelles des employés, ce qui 

renforce leur engagement, leur loyauté envers l'entreprise et leur contribution 

au succès organisationnel. Cela crée un environnement de travail où chaque 

membre de l'équipe se sent valorisé et motivé à donner le meilleur de lui-même. 

 

IX. Le Rôle du DRH dans la Réalisation des Rêves 

Le rôle essentiel du Directeur des Ressources Humaines (DRH) consiste à aider 

les employés à concrétiser leurs aspirations, renforçant ainsi la confiance et 

l'engagement au sein de l'entreprise.  

En identifiant les aspirations individuelles, en favorisant la confiance et en créant 

des opportunités alignées avec les objectifs organisationnels, le DRH peut non 
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seulement, façonner un environnement où les rêves des employés sont soutenus 

et célébrés, mais aussi, favoriser l’avènement d’une culture d'entreprise 

dynamique et motivante, crée un environnement de travail qui attire, retient, et 

engage le personnel compétent, contribuant au succès à long terme de 

l'entreprise. 

Voici des détails pertinents pour développer cette idée de manière plus 

approfondie : 

1. Soutien à la réalisation des rêves individuels : Le DRH peut jouer un 

rôle proactif en dialoguant avec les employés pour comprendre leurs 

aspirations professionnelles et personnelles. En offrant des opportunités 

de développement qui répondent à ces aspirations, le DRH peut 

contribuer à la réalisation des rêves des employés, que ce soit en leur 

offrant des formations, des missions plus enrichissantes, ou des 

possibilités d'avancement. 
 

Voici quelques exemples pratiques de la manière dont le DRH peut mettre 

en œuvre cette approche : 
 

 Entretiens de développement individuel (EDI) : Les entretiens 

réguliers entre les employés et leurs responsables RH peuvent servir 

de plateforme pour discuter des aspirations et des objectifs de 

carrière de chaque employé. Cela peut conduire à l'identification 

des opportunités de développement qui correspondent à ces 

aspirations. 
 

 Plan de développement personnel (PDP) : Le DRH peut travailler 

avec les employés pour élaborer des plans de développement 

personnels qui incluent des objectifs de carrière, des compétences 

à acquérir et des étapes à franchir pour atteindre leurs rêves 

professionnels. Ils peuvent ensuite offrir des formations spécifiques 

pour aider les employés à atteindre ces objectifs. 
 

 Programmes de mentorat : Le DRH peut mettre en place des 

programmes de mentorat où les employés sont jumelés avec des 

mentors expérimentés au sein de l'entreprise. Ces mentors peuvent 

guider les employés sur le chemin de la réalisation de leurs 

aspirations professionnelles en partageant leurs propres 

expériences et en offrant des conseils pratiques. 
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 Opportunités de mobilité interne : Le DRH peut encourager la 

mobilité interne en offrant aux employés la possibilité de changer 

de poste ou de département pour acquérir de nouvelles 

compétences, élargir leur expérience et travailler vers leurs objectifs 

de carrière. 
 

 Programmes de reconnaissance et de récompenses : Le DRH 

peut mettre en place des programmes de reconnaissance pour 

récompenser les employés qui atteignent des étapes importantes 

vers la réalisation de leurs rêves professionnels. Cela peut inclure 

des promotions, des primes ou d'autres avantages. 
 

 Flexibilité du travail : Le DRH peut soutenir les employés en leur 

offrant des options de travail flexibles qui leur permettent de 

concilier leurs aspirations professionnelles avec leurs aspirations 

personnelles. Cela peut inclure le travail à distance, des horaires 

flexibles, ou d'autres arrangements adaptés à leurs besoins. 
 

 Formation continue : Le DRH peut encourager la formation 

continue en offrant un accès à des cours en ligne, à des conférences 

ou à des ateliers qui aident les employés à développer les 

compétences nécessaires pour atteindre leurs rêves professionnels. 

En encourageant le dialogue ouvert, en identifiant les aspirations des employés 

et en offrant des opportunités qui les soutiennent, le DRH peut jouer un rôle 

crucial dans la réalisation des rêves individuels des employés, ce qui peut 

renforcer l'engagement, la rétention du personnel et la productivité au sein de 

l'entreprise. 

2. Renforcement de la confiance et de l'engagement : Lorsque les 

employés voient que leur employeur s'engage à les aider à réaliser leurs 

rêves, cela renforce leur confiance en l'entreprise. Un employé engagé est 

plus susceptible de donner le meilleur de lui-même et de rester fidèle à 

l'organisation. Cela crée un cercle vertueux où la satisfaction des employés 

renforce leur performance. 

Voici quelques exemples concrets de ce type de renforcement : 
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 Programmes de développement personnalisés : En élaborant des plans 

de développement personnalisés pour chaque employé et en s'engageant 

à les suivre, l'entreprise montre son engagement envers la croissance et 

l'épanouissement individuel. Cela renforce la confiance des employés en 

sachant que leur employeur est prêt à investir dans leur avenir. 

 Transparence dans la communication : Une communication 

transparente sur les opportunités de carrière, les objectifs de l'entreprise 

et les changements organisationnels renforce la confiance des employés. 

Lorsque les employés se sentent informés et impliqués, ils sont plus 

susceptibles de s'engager activement. 

 Programmes de reconnaissance et de récompenses : Reconnaître et 

récompenser les réalisations des employés en lien avec leurs aspirations 

professionnelles montre que l'entreprise valorise leurs efforts. Cela peut 

inclure des promotions, des primes, des récompenses non monétaires, ou 

des opportunités de développement supplémentaires. 

 Culture d'apprentissage continue : En encourageant une culture 

d'apprentissage et de développement constant au sein de l'entreprise, les 

employés se sentent soutenus dans leur désir d'acquérir de nouvelles 

compétences et de progresser dans leur carrière. Cela peut se traduire par 

des budgets de formation, l'accès à des ressources éducatives, ou des 

incitations pour la formation continue. 

Mentorat et coaching : Offrir des programmes de mentorat ou de coaching où 

les employés peuvent obtenir des conseils personnalisés pour atteindre leurs 

objectifs professionnels renforce leur engagement. Cela démontre que 

l'entreprise est prête à investir dans leur développement personnel. 

Flexibilité du travail : Donner aux employés la flexibilité nécessaire pour 

équilibrer leurs aspirations professionnelles et personnelles est un moyen de 

renforcer leur engagement. Cela peut inclure des politiques de travail à distance, 

des horaires flexibles, ou des congés payés pour la poursuite de projets 

personnels. 

 Évaluation régulière des performances : Les entretiens de performance 

réguliers, axés sur le développement des compétences et des objectifs de 

carrière, montrent aux employés que leur avancement est suivi et pris au 

sérieux. 

 Engagement dans des projets significatifs : Impliquer les employés 

dans des projets qui correspondent à leurs aspirations et qui ont un 
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impact significatif sur l'entreprise renforce leur engagement. Cela montre 

qu'ils contribuent de manière significative à la réalisation des objectifs de 

l'entreprise. 

En renforçant la confiance et l'engagement des employés de ces manières, les 

entreprises peuvent créer un environnement de travail où les employés sont plus 

motivés, plus satisfaits, et plus productifs, ce qui bénéficie à la fois à l'employé 

et à l'organisation. 

3. Alignement des objectifs personnels et organisationnels : Le DRH peut 

jouer un rôle clé dans l'alignement des aspirations individuelles avec les 

objectifs de l'entreprise. Lorsque les employés voient comment leur travail 

contribue à la réalisation de leurs rêves personnels, cela renforce leur 

motivation à atteindre les objectifs de l'entreprise. 

Voici quelques exemples concrets de la manière dont le DRH peut favoriser cet 

alignement : 

 Définition d'objectifs individuels et organisationnels : Le DRH peut 

encourager les employés à définir des objectifs personnels qui sont en 

harmonie avec les objectifs de l'entreprise. Par exemple, un employé peut 

se fixer comme objectif personnel d'améliorer ses compétences en 

gestion de projet pour contribuer au succès de l'entreprise. 
 

 Planification de carrière : Le DRH peut travailler avec les employés pour 

créer des plans de carrière qui identifient les étapes nécessaires pour 

atteindre leurs aspirations professionnelles tout en soutenant les objectifs 

de l'entreprise. Cela peut inclure des discussions sur les opportunités de 

progression au sein de l'organisation. 
 

 Assignation de projets stratégiques : Le DRH peut affecter des 

employés à des projets stratégiques qui correspondent à leurs aspirations 

professionnelles tout en contribuant aux objectifs de l'entreprise. Par 

exemple, un employé passionné par le développement durable pourrait 

travailler sur des projets environnementaux. 
 

 Développement de compétences : Le DRH peut offrir des opportunités 

de formation et de développement qui permettent aux employés 

d'acquérir les compétences nécessaires pour atteindre leurs objectifs 

personnels tout en répondant aux besoins de l'entreprise. Par exemple, 
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des programmes de formation en leadership pourraient aider les 

employés à progresser dans leur carrière. 
 

 Mesure de la performance alignée : Lors des évaluations de 

performance, le DRH peut évaluer les employés en fonction de leurs 

contributions à la réalisation des objectifs de l'entreprise et de leurs 

progrès vers leurs objectifs personnels. Cela renforce l'alignement des 

intérêts individuels et organisationnels. 
 

 Programmes de reconnaissance personnalisée : Le DRH peut mettre en 

place des programmes de reconnaissance qui célèbrent les réalisations 

individuelles et leur contribution aux objectifs de l'entreprise. Cela peut 

inclure des récompenses spécifiques qui reflètent les aspirations et les 

intérêts de l'employé. 
 

 Communication claire : Il est essentiel que le DRH communique 

clairement comment le travail de chaque employé s'inscrit dans la 

réalisation des objectifs globaux de l'entreprise. Cela permet aux 

employés de voir le lien entre leurs efforts individuels et le succès de 

l'organisation. 

En alignant les aspirations individuelles avec les objectifs de l'entreprise, le DRH 

peut créer un environnement où les employés se sentent plus investis dans leur 

travail, plus motivés à contribuer au succès de l'entreprise, et plus satisfaits de 

leur carrière. Cela peut également améliorer la rétention des employés, car ils 

sont plus susceptibles de rester fidèles à une entreprise qui soutient leurs 

objectifs personnels. 

 

4. Intégration des théories de la motivation : Les concepts de motivation 

développés par des chercheurs tels qu'Abraham Maslow, Frederick 

Herzberg, David McClelland et Clayton Alderfer démontrent que, la 

satisfaction des besoins et des aspirations des employés est étroitement 

liée à leur performance.  

Le DRH peut intégrer ces théories dans la gestion des ressources 

humaines pour créer un environnement de travail motivant. 
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Voici quelques exemples de la manière dont le DRH peut intégrer les concepts 

des théoriciens de la motivation comme Maslow, Herzberg, McClelland et 

Alderfer : 

 Théorie de Maslow (Pyramide des besoins) : 

Satisfaction des besoins de base : Le DRH peut veiller à ce que les besoins 

fondamentaux des employés, tels que la sécurité, les conditions de travail, 

et la rémunération, soient satisfaits. 

 Développement personnel : Les opportunités de formation et de 

développement professionnel peuvent être alignées avec les besoins 

d'accomplissement personnel des employés. 
 

 Théorie de Herzberg (Théorie des deux facteurs) : 

 Facteurs d'hygiène : Le DRH peut s'assurer que les conditions de 

travail, les politiques de l'entreprise et la rémunération sont 

acceptables et ne causent pas de mécontentement parmi les 

employés. 

 Facteurs de motivation : En offrant des opportunités de 

responsabilité, de réalisation, de reconnaissance et de croissance, 

le DRH peut renforcer la motivation des employés. 
 

 Théorie de McClelland (Théorie des besoins acquis) : Elle examine les 

besoins psychologiques fondamentaux des individus : accomplissement, 

pouvoir et affiliation. Ces besoins sont façonnés par les expériences de vie 

et l'éducation, et leur satisfaction impacte la motivation, le choix de 

carrière et la performance. Par exemple, les personnes à fort besoin 

d'accomplissement cherchent des défis ambitieux, celles avec un fort 

besoin de pouvoir visent à influencer, et celles à fort besoin d'affiliation 

favorisent les relations positives.  

Voici quelques exemples de la manière dont le DRH peut intégrer les concepts 

de cette théorie : 

 Besoins de réussite : Les employés motivés par le besoin de réussite 

peuvent être encouragés par des objectifs de performance et des 

récompenses basés sur les résultats. 
 

 Besoins d'affiliation : Le DRH peut encourager la collaboration, le travail 

d'équipe et la construction de relations positives au sein de l'entreprise 

pour satisfaire les besoins d'affiliation. 
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 Besoins de pouvoir : Les employés motivés par le besoin de pouvoir 

peuvent être placés dans des postes de leadership et de responsabilité, 

où ils peuvent exercer leur influence. 
 

 Théorie d'Alderfer (Théorie ERG) : Elle simplifie la hiérarchie des besoins 

de Maslow en regroupant les besoins humains en trois catégories : 

Existence, Relation, et Croissance. Elle reconnaît que ces catégories ne 

suivent pas nécessairement une progression hiérarchique stricte. Elle a été 

développée pour comprendre la motivation au travail et offre une 

perspective plus souple que la théorie de Maslow. 

Voici quelques exemples de la manière dont le DRH peut intégrer les concepts 

de cette théorie : 

 Besoins d'existence : Le DRH peut s'assurer que les employés ont 

un environnement de travail sûr, des conditions de travail décentes 

et une rémunération équitable. 
 

 Besoins de relations : Encourager la communication, la 

collaboration et les relations interpersonnelles pour satisfaire les 

besoins de relations des employés. 
 

 Besoins de croissance : Offrir des opportunités de développement 

professionnel, de progression de carrière et de responsabilité pour 

répondre aux besoins de croissance. 

En intégrant ces théories de la motivation dans la gestion des ressources 

humaines, le DRH peut personnaliser les pratiques et les politiques de 

l'entreprise pour mieux répondre aux besoins et aux aspirations individuels des 

employés, ce qui peut considérablement améliorer leur motivation, leur 

performance et leur satisfaction au travail. 

 Gestion des talents et de la succession : En identifiant les employés 

talentueux et en les aidant à atteindre leurs rêves professionnels, le DRH 

contribue à la création d'une réserve de talents et à la planification de la 

succession, renforçant ainsi la pérennité de l'entreprise. 

Voici comment le DRH peut procéder à ce type de gestion : 

 Identification des talents : L'identification des talents, dirigée par le DRH, 

vise à repérer des employés exceptionnels : 

 en évaluant leurs compétences,  
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 en identifiant les compétences cruciales,  

 en se basant sur les recommandations des gestionnaires,  

 en évaluant le potentiel,  

 en élaborant des plans de carrière personnalisés,  

 en assurant un suivi régulier.  

Le but est de préparer ces talents à des postes de leadership, renforçant ainsi la 

continuité de l'entreprise. 

 Mise en place d'un processus de recrutement et de sélection 

rigoureux pour attirer des candidats talentueux :  

Ce processus implique l'évaluation continue des performances des employés 

pour repérer les talents internes. Cela inclut : 

 l'utilisation d'outils d'évaluation, des tests de compétences, des entretiens 

approfondis,  

 le développement des talents internes.  

Cette approche renforce la compétitivité de l'entreprise en attirant des candidats 

talentueux et en favorisant la croissance organisationnelle. 
 

 Développement des talents : 

 Élaboration de plans de développement individuels pour les employés 

talentueux, en se basant sur leurs compétences actuelles et leurs 

aspirations professionnelles, 

 Offre de formations, de mentors, de projets spéciaux et d'opportunités de 

développement pour aider les talents à atteindre leur plein potentiel. 

 Encouragement de la mobilité interne pour élargir l'expérience des 

employés talentueux, 

 Évaluation de la performance et du potentiel, 

 Utilisation de matrices de performance-potentiel pour évaluer où se 

situent les employés talentueux et identifier ceux qui sont prêts à occuper 

des postes de direction, 

 Réalisation d'évaluations périodiques de la performance et du potentiel 

pour orienter le développement des talents. 
 

 Planification de la succession : 

 Identification des postes clés au sein de l'organisation et des employés 

qui pourraient y accéder à l'avenir. 
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 Établissement de plans de succession pour ces postes, en désignant des 

employés talentueux comme candidats potentiels. 

 Développement de plans de formation et d'expérience pour préparer les 

successeurs à leurs futures responsabilités. 
 

 Rétention des talents : Pour réaliser la rétention des talents, les 

entreprises peuvent mettre en place plusieurs stratégies essentielles. Cela 

comprend l'offre de récompenses, de reconnaissances et de 

rémunérations compétitives, la création d'un environnement de travail 

favorable au développement professionnel, et la mise en œuvre de 

moyens spécifiques : 

 Récompenses et Reconnaissances : 

 Mettre en place des programmes de récompenses basés sur la 

performance. 

 Établir un système de reconnaissance formelle pour célébrer les réussites. 

 S'assurer que la rémunération est compétitive sur le marché grâce à des 

études de rémunération. 
 

 Environnement de Travail Favorable : 

 Offrir des opportunités de formation et de développement professionnel. 

 Favoriser un équilibre sain entre travail et vie personnelle avec des 

avantages comme des horaires flexibles et des congés payés. 

 Créer un climat de travail positif en promouvant la communication 

ouverte, la diversité, et en fournissant un soutien psychologique et 

émotionnel. 
 

 Moyens pour Réaliser la Rétention : 

 Établir des plans de développement individuel pour les employés 

talentueux. 

 Mettre en place des programmes de mentorat pour favoriser leur 

croissance professionnelle. 

 Continuer à réviser les performances et les besoins des employés 

talentueux pour adapter les efforts de rétention. 

En mettant en œuvre ces stratégies, les entreprises peuvent non seulement 

attirer des talents exceptionnels, mais aussi, les fidéliser à long terme. La 

rétention des talents est cruciale pour maintenir un effectif de qualité et favoriser 

la croissance et la compétitivité de l'entreprise. 
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 Évaluation continue : 
 

 Réviser régulièrement les plans de développement et les plans de 

succession en fonction de l'évolution des besoins de l'entreprise et des 

compétences des employés. 

 S'adapter aux changements du marché et aux nouvelles opportunités 

pour les talents. 

En mettant en œuvre une gestion efficace des talents et de la succession, le DRH 

peut contribuer à créer une réserve de talents solide, prête à assumer des rôles 

de direction au sein de l'entreprise, assurant ainsi, sa pérennité et son succès à 

long terme. 

 Communication et transparence : Le DRH peut favoriser une 

communication ouverte et transparente au sein de l'organisation, en 

s'assurant que les employés comprennent comment leurs contributions 

contribuent à la réalisation des objectifs de l'entreprise, ce qui renforce 

leur sentiment d'appartenance. 

Voici quelques étapes pour réaliser une telle communication en tant que DRH : 

 Informer les employés talentueux de leur potentiel, de leurs opportunités 

de carrière et des attentes en matière de performance. 

 Impliquer les talents dans la planification de la succession pour s'assurer 

qu'ils sont alignés avec les objectifs de l'entreprise. 
 

 Établir des canaux de communication ouverts : 

Mettre en place divers canaux de communication, tels que des réunions 

régulières, des courriers électroniques, des bulletins d'information, des intranets, 

des forums en ligne, des applications de messagerie, etc., pour permettre aux 

employés d'accéder à l'information de manière transparente. 

 Définir une stratégie de communication : 

Élaborer une stratégie de communication qui met en avant les objectifs de 

l'entreprise, les réalisations, les défis à venir, et la manière dont chaque employé 

contribue à ces objectifs. 

 Communication des objectifs et des valeurs de l'entreprise : 
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Communiquer clairement les objectifs et les valeurs de l'entreprise à tous les 

niveaux de l'organisation. Assurez-vous que chaque employé comprend 

comment son travail s'inscrit dans ces objectifs et ces valeurs. 

 Communication bidirectionnelle : 

Encouragez la communication à double sens en permettant aux employés de 

poser des questions, de faire part de leurs préoccupations, et de partager leurs 

idées.  

Créez un environnement où les employés se sentent à l'aise pour exprimer leurs 

opinions. 

 Rassemblements réguliers : 

Organisez des réunions régulières où les employés peuvent recevoir des mises 

à jour sur les performances de l'entreprise, poser des questions et discuter des 

progrès vers les objectifs. 

 Rétroaction et reconnaissance : 

Offrir régulièrement de la rétroaction constructive et de la reconnaissance pour 

les réalisations individuelles et collectives. Cela montre aux employés que leur 

travail est apprécié et qu'il contribue à l'entreprise. 

 Transparence sur les décisions importantes : 

Lorsque des décisions importantes sont prises, comme des changements de 

politique, de structure ou de personnel, expliquez clairement les raisons derrière 

ces décisions et les conséquences attendues. 

 Formation à la communication : 

Offrez aux gestionnaires et aux employés des formations en communication 

efficace pour garantir que les messages sont clairs, empathiques et compris. 

 Utilisation de la technologie : 

Utilisez des outils technologiques pour rendre l'information facilement 

accessible, par exemple en créant un portail d'entreprise où les employés 

peuvent accéder à des documents pertinents. 

 Soyez réactif : 
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Soyez réactif aux préoccupations et aux questions des employés. Répondez 

rapidement aux courriels, aux commentaires et aux questions pour montrer que 

vous prenez au sérieux leurs préoccupations. 

 Évaluez et adaptez : 

Évaluez régulièrement l'efficacité de vos efforts de communication. Demandez 

des commentaires aux employés sur la qualité de la communication et apportez 

des ajustements si nécessaire. 

La communication transparente renforce la confiance des employés et les 

motive en leur montrant qu'ils font partie intégrante de l'entreprise.  

Cela peut améliorer l'engagement, la rétention du personnel et la productivité 

globale de l'organisation. 

En résumé, la gestion des rêves humains par le DRH, est un élément crucial pour 

le succès organisationnel. En reconnaissant les aspirations individuelles, en 

offrant un soutien pour les réaliser, et en alignant les objectifs personnels et 

organisationnels, le DRH peut créer un environnement de travail où les 

employés sont non seulement satisfaits, mais également, motivés à contribuer 

de manière significative à la vision et au succès à long terme de l'entreprise. 
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Chapitre 2 

GRH : Gestion des Relations Humaines 
La grandeur d'un métier est avant tout d'unir les hommes ;    

il n'est qu'un luxe véritable et c'est celui des relations humaines. 

Antoine De Saint-Exupéry 

 

Introduction 

Dans l'univers professionnel, l'épanouissement des individus et la qualité des 

relations au sein de l'entreprise jouent un rôle primordial. C'est dans cette 

optique que la gestion des relations humaines (GRH) se révèle comme un aspect 

incontournable de la gestion des ressources humaines.  

La pensée d'Antoine De Saint-Exupéry, affirmant que, la grandeur d'un métier 

réside dans sa capacité à unir les hommes, met en lumière l'importance des 

interactions humaines au sein de l'entreprise.  

La présentation qui suit, se propose d'explorer en détail, comment cultiver la 

bienveillance au travail, peut non seulement améliorer les relations de travail, 

mais également, devenir un outil managérial puissant. 

 

I. L'Excellence des Relations de Travail : Un Puissant Outil Managérial 

La gestion des relations humaines (GRH) est une facette essentielle de la gestion 

des ressources humaines qui repose sur la reconnaissance de l'importance des 

interactions et des relations entre les individus au sein de l'entreprise.  

Pour développer davantage ce concept et expliquer comment la bienveillance 

au travail peut devenir un puissant outil managérial, voici des détails pertinents 

: 

a. L'Importance des Relations de Travail : 

Les relations de travail au sein de l'entreprise englobent les interactions entre 

employés, ainsi qu'avec les supérieurs hiérarchiques, les collègues, les 

collaborateurs, les clients et les usagers des produits et services de l'entreprise. 

Ces relations sont un pilier essentiel de la culture organisationnelle et de la 

dynamique de l'entreprise. 

b. Bienveillance au Travail : 

https://citation-celebre.leparisien.fr/citations/68292
https://citation-celebre.leparisien.fr/citations/68292
https://citation-celebre.leparisien.fr/auteur/antoine-de-saint-exupery
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La bienveillance au travail, consiste en l'attention particulière accordée aux 

employés, reconnaissant leur dimension humaine et leurs besoins 

psychosociologiques. Cela se manifeste par des comportements tels que, 

l'écoute, le respect, la compréhension, la compassion, la patience, la tolérance, 

et la confiance. La bienveillance au travail repose sur la création d'un 

environnement où chaque individu se sent reconnu et valorisé pour ses 

compétences et son engagement. 

II. L'École des Relations Humaines : 

Des chercheurs renommés, dont Elton Mayo, ont contribué à l'école des 

relations humaines, en mettant en évidence l'importance des besoins 

psychosociologiques fondamentaux des individus au travail. Cela inclut le besoin 

de reconnaissance en tant qu'êtres humains, le besoin de se sentir valorisés et 

respectés. 

a. Impact sur la Motivation et l'Engagement : 

La bienveillance au travail est un puissant moteur de motivation, de mobilisation, 

et d'engagement envers l'entreprise et ses objectifs. Lorsque les employés se 

sentent valorisés et respectés en tant qu'êtres humains, leur niveau de 

satisfaction au travail augmente. Ils sont plus enclins à s'investir davantage, à 

contribuer de manière positive à l'entreprise, et à rester fidèles à l'organisation. 

b. Effet d'Entraînement Positif : 

La bienveillance crée un effet d'entraînement positif au sein de l'entreprise. Les 

comportements bienveillants sont contagieux et encouragent un climat de 

positivité et de confiance. Cela a un impact réel et bénéfique, tant à l'échelle 

individuelle que collective, favorisant la coopération, la résolution constructive 

des conflits, et l'innovation. 

c. Performance Globale de l'Entreprise : 

Lorsque les relations de travail sont empreintes de bienveillance, la performance 

globale de l'entreprise est renforcée. Les employés sont plus productifs, plus 

engagés, et plus fidèles. De plus, une culture de bienveillance peut attirer et 

retenir des talents, renforçant ainsi la position concurrentielle de l'entreprise. 

En conclusion, la gestion des relations humaines est un élément clé de la GRH. 

La bienveillance au travail, en reconnaissant la dimension humaine des employés 

et en répondant à leurs besoins psychosociologiques, est un puissant outil 

managérial. Elle favorise la motivation, l'engagement, et la performance, créant 

ainsi un environnement de travail propice à la réussite à long terme de toute 



47 
 

organisation. La grandeur d'un métier réside dans sa capacité à unir les hommes 

à travers des relations humaines empreintes de bienveillance. 

 

Conclusion : Les Relations Humaines au Cœur de la Performance 

Les relations humaines au sein de l'entreprise sont bien plus qu'un simple 

élément de la gestion des ressources humaines. Elles sont le fondement de la 

performance globale de l'organisation.  

Voici quelques points pertinents pour renforcer cette conclusion : 

 Motivation et Engagement : Les relations humaines empreintes de 

bienveillance et de reconnaissance mutuelle, sont une source majeure de 

motivation pour les employés. Lorsqu'ils se sentent valorisés en tant 

qu'individus et qu'ils sont respectés dans leur travail, ils sont plus enclins 

à s'investir pleinement dans leurs tâches et à contribuer positivement à 

l'entreprise. 
 

 Productivité et Qualité du Travail : Des relations de travail positives 

favorisent un environnement propice à la productivité et à la qualité du 

travail. Les employés sont plus susceptibles de collaborer efficacement, de 

résoudre les problèmes de manière constructive, et de rechercher 

l'excellence dans leurs réalisations. 
 

 Rétention des Talents : Les entreprises qui promeuvent des relations 

humaines positives, attirent et retiennent plus facilement les talents. Les 

employés sont plus enclins à rester au sein d'une organisation où ils se 

sentent valorisés, ce qui réduit les coûts de recrutement et de formation. 
 

 Innovation et Créativité : Les environnements de travail empreints de 

bienveillance, encouragent l'innovation et la créativité. Les employés se 

sentent plus à l'aise pour exprimer leurs idées et prendre des initiatives ; 

ce qui peut conduire à des améliorations significatives et à des 

innovations dans l'entreprise. 
 

 Climat Organisationnel Positif : Les relations humaines positives 

contribuent à la création d'un climat organisationnel positif. Les employés 

se sentent connectés à la mission et à la culture de l'entreprise, ce qui 

renforce le sentiment d'appartenance. 
 

 Leadership et Gestion : Les gestionnaires jouent un rôle clé dans la 

promotion de relations humaines positives. Ils servent de modèles en 

matière de comportement bienveillant et de reconnaissance. Lorsque le 
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leadership encourage des relations humaines positives, cela se propage à 

tous les niveaux de l'entreprise. 
 

 Équilibre entre Vie Professionnelle et Vie Personnelle : Des relations 

de travail positives tiennent également compte de l'équilibre entre vie 

professionnelle et vie personnelle des employés. Cela contribue au bien-

être général des travailleurs et à leur satisfaction au travail. 

En fin de compte, la gestion des relations humaines est un outil puissant 

pour les gestionnaires soucieux de cultiver un climat propice à l'excellence 

et à la réussite durable de leur entreprise.  
 

Les entreprises qui accordent de l'importance à la bienveillance, à la 

reconnaissance mutuelle, et à la valorisation de leurs employés, créent un 

avantage concurrentiel significatif, en favorisant une main-d'œuvre 

motivée, engagée, et déterminée à contribuer activement à la réalisation 

des objectifs organisationnels.  
 

Les relations humaines au cœur de la performance, sont bien plus qu'un 

simple atout. Elles sont la clé de la réussite à long terme de toute 

organisation. 

 

 Le DRH : Nécessité d'une Compétence Socio-Comportementale 

Pertinente 
 

Le DRH joue un rôle essentiel en favorisant des compétences socio-

comportementales pertinentes dans l'entreprise. Cela inclut la promotion 

de la bienveillance, de la bonne foi et de l'engagement des employés.  

Ces aspects améliorent les relations de travail, la productivité et les 

résultats de l'entreprise.  
 

En tant que gestionnaire des relations humaines, le DRH doit donc 

toujours veiller à susciter, créer et entretenir, cet "environnement social 

de qualité" dont parle le Docteur en management et Psychologue social, 

Matthieu POIROT1, un environnement où les employés se sentent écoutés, 

soutenus et respectés.  
 

Le DRH doit être un gestionnaire des relations humaines, en traitant tous 

les collaborateurs avec respect, en créant un environnement de travail 

respectueux, et en considérant les aspects culturels.  
 

                                                             
1 Psychologue et Docteur en sciences de gestion. Entrepreneur, bloggeur, auteur, consultant-coach-
conférencier, et enseignant-chercheur français. 
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Il doit être courtois, discret dans les critiques, disponible pour les 

employés et capable de gérer des aspects de la vie personnelle des 

employés.  
 

L'objectif est de créer un environnement social de qualité où les employés 

se sentent écoutés, soutenus et respectés.  
 

Le DRH devient ainsi un acteur authentique, capable de maintenir des 

relations humaines positives et de stimuler la performance collective.  
 

En fin de compte, de DRH « ordinaire », il devient un DRH Gagnant, expert 

en relations humaines ; un partenaire essentiel pour le succès de 

l'entreprise en favorisant une collaboration harmonieuse entre les acteurs. 
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Chapitre 3 

GRH : GESTION DES REALITES HUMAINES   

 “Pour conquérir le marché, vous devez d'abord  

conquérir votre environnement de travail.” 
Doug Conant 

 
Introduction  
 

Les réalités humaines, à la fois professionnelles et personnelles, ont le potentiel 

d'influencer la dynamique de travail au sein d'une organisation.  
 

Dans le contexte de la gestion des ressources humaines (GRH) au sein des 

entreprises, il est donc important de reconnaître et de traiter ces réalités 

humaines.  Elles englobent des comportements contreproductifs tels que, les 

retards, l'absentéisme, les conflits, ainsi que des difficultés personnelles vécues 

par les employés, comme des problèmes financiers ou des pressions sociales. 
 

La gestion des réalités humaines est donc un élément essentiel pour maintenir 

un environnement de travail efficace et productif. La GRH doit évoluer pour tenir 

compte de ces aspects humains souvent négligés, afin de garantir la stabilité et 

la réussite de l'entreprise dans un environnement complexe. 

 

I. L'Influence des Réalités Humaines sur la Performance en 

Entreprise 

Les réalités humaines englobent l'ensemble des faits concrets, des phénomènes, 

des situations et des circonstances qui façonnent notre vie quotidienne en tant 

qu'êtres humains. Dans le contexte de l'entreprise, ces réalités englobent les 

expériences professionnelles et personnelles vécues par les individus au sein de 

l'organisation. 

Il est crucial pour le service des ressources humaines (DRH) d'identifier 

clairement ces réalités, qu'elles surviennent de manière ponctuelle ou qu'elles 

persistent dans la vie de l'entreprise. La gestion de ces réalités nécessite une 

politique claire et pertinente. 

Parmi ces réalités, on trouve des comportements contreproductifs tels que les 

retards fréquents, l'absentéisme récurrent, les conflits, les vols de biens matériels 

de l'entreprise, ainsi qu'une attitude déloyale, comprenant le dénigrement des 
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employés, des responsables de l'entreprise, voire de l'entreprise elle-même, de 

ses produits ou services, et même des pratiques de concurrence déloyale. Ces 

comportements peuvent créer une atmosphère malsaine sur le lieu de travail, 

entravant l'efficacité et nuisant à la productivité de l'entreprise. 

De plus, les difficultés personnelles auxquelles les employés font face, telles que 

des problèmes financiers, des difficultés à subvenir aux besoins de leur famille, 

peuvent perturber leur engagement, leur concentration et leur performance au 

travail. Par exemple, un employé lourdement endetté connaissant des difficultés 

financières récurrentes peut devenir un fardeau pour l'entreprise s'il ne voit pas 

de solution à ses problèmes. 

Dans un contexte culturel à forte pression communautaire, les employés, quels 

que soient leur niveau et leurs compétences, peuvent être affectés par des 

difficultés personnelles qui nuisent à leur bien-être, à leur motivation, à leurs 

compétences, à leur santé, et qui, dans certains cas, affectent même leur 

espérance de vie. 

La gestion des ressources humaines doit donc intégrer la gestion de ces réalités 

humaines pour garantir le bon fonctionnement de l'entreprise et sa 

compétitivité à long terme. Négliger ces situations en apparence personnelles 

pourrait avoir des conséquences dévastatrices pour l'entreprise, allant jusqu'à 

compromettre sa survie. 

II. L'Impact des Difficultés Personnelles sur la Performance en 

Entreprise" 

Les obstacles personnels que rencontrent les employés peuvent non seulement 

les perturber, mais aussi les éloigner de leur engagement, de leur concentration 

et de leur implication dans leurs responsabilités professionnelles.  

Par exemple, un employé en proie à une dette importante et confronté 

régulièrement à des défis tels que, le paiement du loyer, les dépenses de 

scolarité de ses enfants, les frais de santé, voire, la satisfaction de leurs besoins 

alimentaires, peut, malgré lui, devenir un fardeau pour l'entreprise, surtout 

lorsqu'il ne voit aucune perspective de résolution à ses problèmes. 

En outre, dans un environnement tradi-culturel, caractérisé par des pressions 

communautaires prononcées, les employés de tous niveaux hiérarchiques 

peuvent faire face à des difficultés qui affectent profondément leur vie.  
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Ces difficultés engendrent la démoralisation, plongent les individus dans un 

tourbillon d'émotions négatives et peuvent même entamer leurs compétences, 

leur bien-être physique, et très probablement, leur espérance de vie. 

Face à ces situations, la gestion des ressources humaines doit se transformer en 

gestion des réalités humaines, en prenant en compte les circonstances qui 

imprègnent la vie professionnelle et personnelle des employés.  

L'ignorance de ces problèmes en apparence anodins ou uniquement personnels, 

pourrait à terme, engendrer d'énormes difficultés pour l'entreprise, menaçant sa 

productivité, sa compétitivité, voire, son existence. 

Le rôle essentiel du Directeur des Ressources Humaines (DRH) consiste à 

instaurer un cadre de travail qui tienne pleinement compte de ces réalités 

humaines.  

Cela se concrétise par la mise en œuvre de politiques et de programmes de 

soutien appropriés, visant à assister les employés dans la gestion de leurs défis 

personnels, tout en préservant leur niveau d'engagement et de productivité au 

sein de l'entreprise.  

En comprenant et en gérant efficacement ces réalités humaines, le DRH 

contribue à favoriser un environnement de travail plus sain et plus productif, 

bénéficiant à l'ensemble des collaborateurs. 

 

III. L'Innovation en Gestion des Ressources Humaines : Dépasser les 

Réalités Sociales 

Le DRH doit élaborer une stratégie sociale audacieuse et la mettre en œuvre de 

manière authentiquement humaine, en privilégiant une proactivité efficace. 

Parmi les nombreuses approches possibles, il peut adopter une gestion des 

réalités humaines qui prend en compte les aspects personnels des travailleurs, 

au-delà des avantages sociaux traditionnels. 

Par exemple, au-delà des avantages sociaux conventionnels, la gestion des 

réalités humaines peut inclure des actions plus audacieuses.  

Prenons l'exemple de la direction générale d'une entreprise de transport à 

Abidjan, en Côte d'Ivoire, qui a organisé et financé des mariages de grands 

groupes d'employés.  

Cette initiative permet à l'entreprise d'atteindre plusieurs objectifs importants : 
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 Réduction de la pression du mariage : Elle libère les collaborateurs de 

la pression liée au mariage, qui peut souvent peser sur eux en raison des 

attentes de leurs conjointes. 

 Affirmation de soi : Les employés se sentent valorisés et reconnus au 

sein de leurs communautés locales grâce à ces mariages subventionnés 

par l'entreprise. 

 Responsabilité accrue : Les employés mariés grâce au soutien de 

l'entreprise sont plus enclins à se sentir redevables et responsables envers 

leur employeur. Ils s'impliquent davantage dans les activités de 

l'entreprise en guise de reconnaissance. 

 Partenariats objectifs : Les personnes non-membres de l'entreprise, mais 

mariées dans ces conditions, se sentent liées à l'entreprise et peuvent 

devenir des partenaires objectifs, ce qui renforce les liens entre 

l'entreprise et la communauté locale. 

Cela crée une atmosphère familiale, un véritable "soutien social" que la direction 

générale de l'entreprise peut exploiter pour désamorcer d'éventuelles crises ou 

résoudre des problèmes en impliquant la communauté de travailleurs et leurs 

conjointes. Ces dernières, en tant que "partenaires" de l'entreprise, pourraient 

dissuader leurs conjoints de participer à des mouvements de grève. 

Il existe de nombreuses autres approches astucieuses pour gérer les réalités 

humaines liées à la vie des travailleurs. Le bien-être des employés est 

étroitement lié à la santé de l'entreprise. Plus les employés se sentent soutenus 

et à l'aise dans leur vie personnelle, plus leur efficacité et leur performance au 

travail s'améliorent. Cela se traduit par de meilleurs résultats et une productivité 

accrue pour l'entreprise. 

Le DRH doit donc être capable d'apporter des changements organisationnels et 

individuels, pour garantir et améliorer la qualité opérationnelle et 

comportementale de sa main-d'œuvre. Cela permettra à l'entreprise, d'atteindre 

ses objectifs de manière durable et, de créer un environnement de travail positif 

où les employés se sentent valorisés et soutenus, à la fois, sur le plan 

professionnel et personnel. 
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Chapitre 4 

GRH : GESTION DES RISQUES HUMAINS 

 
“En chinois, le mot crise est formé de deux caractères.  

L’un représente le danger. L’autre l’opportunité.” 

J. F. Kennedy 

 
Introduction : 
 

Au cœur de toute entreprise, les relations humaines et les dynamiques qui en 

découlent sont d'une importance capitale. Cependant, avec ces interactions, 

viennent inévitablement des défis, des conflits potentiels et des risques qui 

peuvent avoir un impact considérable sur la performance et la stabilité de 

l'organisation.  
 

Le Directeur des Ressources Humaines (DRH) joue un rôle central dans la gestion 

de ces risques humains, et les analyses ci-dessous mettront en lumière, 

l'importance de la gestion proactive de ces enjeux.  
 

En utilisant des références adéquates, des exemples concrets et des conseils 

pratiques, elles exploreront comment le DRH peut anticiper, résoudre et 

atténuer ces risques pour créer un environnement de travail plus harmonieux, 

productif et sûr. 

 

I. LE PROCESSUS DE PRODUCTION ET LES RISQUES D'ÉCHEC 

 

Dans le contexte des interactions liées à la production en entreprise, les 

employés sont exposés à des risques, tout en exposant également l'entreprise à 

des risques potentiels. Ainsi, l'entreprise elle-même constitue un environnement 

où les risques sont omniprésents. 
 

Le risque peut être défini comme la probabilité de survenue d'une situation ou 

d'un événement potentiellement dangereux, nuisibles, ou portant préjudice à 

une ou plusieurs personnes ou entités. Il englobe la menace d'un danger et peut 

se traduire par une crise, avec la possibilité plus ou moins élevée de causer des 

dommages. 
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Chaque entreprise doit faire face à une variété de risques dans le cadre de ses 

activités, pouvant entraîner une diminution de la quantité et de la qualité du 

travail, et ainsi, constituer des obstacles à son succès. Ces risques peuvent être 

de différentes natures, tels que, les risques financiers, logistiques, liés aux 

conditions de travail, ou encore, des risques liés aux aléas de la nature. 

Cependant, nous mettrons ici l'accent sur les risques associés à la dimension 

humaine des activités en entreprise. 
 

Les risques humains englobent un large éventail de comportements à risque, 

notamment l'agressivité sous toutes ses formes (physique, verbale, morale), les 

menaces, l'intimidation, le harcèlement sous ses différentes formes, les 

discriminations, les frustrations, les exclusions, les humiliations, et les injustices.  
 

Bien que qualifiés de "risques qualitatifs," ces comportements peuvent être tout 

aussi préjudiciables, voire plus, à l'intégrité morale, physique et sociale des 

employés que d'autres types de risques en entreprise.  
 

Les risques humains sont devenus de plus en plus préoccupants, engendrant un 

malaise général au travail, des perturbations dans la vie des employés et, dans 

certains cas, des tragédies telles que des suicides. Ils constituent un problème 

de santé et d'équilibre socio-professionnel, nécessitant une gestion adéquate. Il 

est du devoir du DRH, de mettre en place une politique de prévention et de 

traitement des risques humains, en anticipant les problèmes potentiels et en les 

traitant de manière proactive. 
 

Pour cela, le DRH doit être attentif aux signaux et aux informations provenant 

de l'ensemble de l'entreprise, qu'il s'agisse de commentaires, de suggestions, de 

plaintes ou même de "rumeurs." Il ne doit rien négliger et doit être un 

observateur vigilant, capable de repérer les signes de tension, de malaise ou de 

violence potentiels. 
 

La gestion des risques humains doit être une préoccupation majeure pour le 

DRH et tous les responsables de l'encadrement. Il s'agit de reconnaître que, 

l'homme au travail n'est ni un objet, ni une machine, ni une bête. Sa dignité et 

son bien-être sont essentiels pour maintenir un niveau de performance optimal 

au sein de l'entreprise. Les risques humains peuvent avoir un impact dévastateur 

sur la performance de l'entreprise, laissant celle-ci exposée à des risques majeurs 

et potentiellement catastrophiques. 
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Enfin, pour mieux connaître et maîtriser ces risques, il peut être nécessaire de 

faire appel à l'expertise du CHSCT2, des délégués du personnel, voire des 

syndicats. Cependant, cela ne suffira pas à gérer efficacement les risques 

spécifiquement liés à l'aspect humain, tels que décrits ici. Ces risques pèsent 

toujours sur l'image, la vie et même, la survie de l'entreprise et nécessitent une 

approche proactive et globale de la gestion des ressources humaines. 

 

II. LA GESTION PROACTIVE DES RISQUES HUMAINS 

 

Le rôle du DRH, en tant que manager au sein de l'entreprise, implique une 

compréhension fondamentale : chaque fois que des individus travaillent 

ensemble, notamment dans un environnement professionnel, des conflits 

potentiels peuvent surgir. Il est donc avantageux d'anticiper ces conflits et de les 

résoudre lorsqu'ils se manifestent, dans le but de créer un lieu de travail plus 

attrayant et, par conséquent, plus productif. 
 

Les risques associés aux ressources humaines sont inhérents à toute 

organisation, et leur gestion est une obligation légale et morale. Les entreprises 

doivent constamment veiller à la sécurité et au bien-être de leurs employés ainsi 

que des autres parties prenantes, en raison de leurs activités. 
 

Ainsi, la gestion des risques humains devrait être pleinement intégrée dans les 

processus de gestion des ressources humaines.  
 

Quelle que soit la taille ou le secteur d'activité de l'entreprise, surveiller 

attentivement la dynamique des risques liés aux interactions humaines est 

essentiel. Les entreprises doivent investir de manière significative dans la gestion 

de ces risques humains pour se protéger des perturbations potentielles qui 

pourraient les affecter. 
 

Aucune entreprise n'est à l'abri de risques inattendus découlant de relations 

conflictuelles entre ses membres. Ces situations imprévisibles peuvent menacer 

l'équilibre voire la survie d'entreprises par ailleurs saines et stables. 
 

Lorsque le climat social d'une entreprise est perturbé, que ce soit en raison de 

tensions entre les employés ou, de conflits avec la direction, une gestion 

stratégique adéquate dirigée par le DRH peut rétablir la paix, la stabilité et le 

                                                             
2 Comité d'Hygiène, de Sécurité et des Conditions de Travail 
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succès. Des menaces plus graves pour le climat social peuvent mettre en danger 

la santé globale de l'entreprise. 
 

Cependant, l'instabilité n'est pas une fatalité. En utilisant les bonnes approches 

managériales, le DRH peut favoriser l'harmonie parmi les membres de 

l'entreprise et la remettre sur la voie du succès. Un plan de gestion stratégique 

combiné à une communication efficace peut constituer la base d'une solution 

permettant à l'entreprise de surmonter des situations difficiles. 
 

Lorsque des stratégies de gestion préventive des risques liés aux ressources 

humaines sont en place, les entreprises peuvent se stabiliser plus rapidement en 

détectant promptement les signes avant-coureurs de menaces et en agissant en 

conséquence conformément au plan stratégique.  
 

Le DRH, en maîtrisant les différentes phases de gestion des situations sociales 

urgentes et, en connaissant les mesures efficaces, est en mesure de prévenir les 

dommages potentiels causés à l'entreprise et à son image par les 

dysfonctionnements des relations humaines. 
 

Les employés jouent incontestablement un rôle central dans la réussite d'une 

entreprise. Il est donc impératif de mettre en place une gestion professionnelle 

des risques liés aux ressources humaines. Cette gestion, à la fois planifiée et 

stratégique, peut atténuer de nombreux problèmes, permettre une gestion plus 

efficace des employés difficiles et contribuer à la santé globale de l'entreprise. 

 

 
Chapitre 5 

GRH : GESTION DES RESULTATS HUMAINS 

“Le manager est un professionnel de la performance des autres.” 
Philippe Gabilliet 

 (Professeur de Psychologie et de Management.  

Conférencier ; Coach ; Consultant. Docteur en sciences de gestion.  

Auteur de plusieurs ouvrages sur la psychologie de l'optimisme) 

 

Introduction  

L'importance de la gestion des résultats humains dans le contexte 

organisationnel moderne, ne saurait être sous-estimée. En effet, le rôle du 
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Directeur des Ressources Humaines (DRH) est bien plus que de simplement 

superviser les aspects administratifs de la gestion du personnel.  

Le DRH est le gardien de la performance des employés au sein de l'entreprise, 

et son rôle revêt une dimension essentielle pour atteindre les objectifs 

organisationnels.  

Pour mieux comprendre comment le DRH peut devenir un gestionnaire de 

résultats, il est essentiel de plonger dans la mission du résultat et la politique 

managériale de l'entreprise. 

I. MISSION DU RÉSULTAT ET POLITIQUE MANAGÉRIALE 

En tant que délégataire de pouvoir de la direction générale, le DRH est le 

responsable principal de la gestion du personnel de l'entreprise. Il est chargé de 

l'aspect humain de l'entreprise au quotidien, ce qui implique de mettre en 

œuvre, des actions visant à maximiser la performance du personnel. 

Le rôle du DRH ne se limite pas à recruter et à fournir des outils de travail aux 

employés. Il doit être axé sur les résultats et comprendre clairement son rôle 

dans le succès de l'entreprise. Cette mission doit être communiquée de manière 

efficace à ses collaborateurs immédiats ainsi qu'aux responsables des différents 

départements et services. L'objectif est de mobiliser l'ensemble du personnel 

autour de cette mission. 

La gestion des résultats humains dont il est question ici, consiste en réalité à 

gérer le personnel en fonction des résultats attendus.  

Le succès de l'entreprise dépend en grande partie de la performance globale de 

ses employés, et le DRH doit s'engager pleinement dans cette perspective, en 

mobilisant l'ensemble de l'organisation. 

La première étape pour le DRH, consiste à élaborer une politique managériale 

formelle, inspirée par la direction générale et déclinée à tous les niveaux de 

l'entreprise, de manière à ce que, chaque employé comprenne clairement son 

rôle, ses responsabilités, et les attentes à son égard. 

Cette politique managériale doit définir les finalités de l'entreprise, notamment 

ses objectifs organisationnels et économiques, ainsi que les moyens nécessaires 

pour les atteindre. Elle doit également établir les méthodes de travail et les outils 

d'évaluation pour suivre et mesurer les progrès. 
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Le DRH, tout en s'alignant sur la politique managériale de l'entreprise, doit 

également élaborer sa propre politique RH. Cette politique RH servira de guide 

pour ses responsabilités quotidiennes, de l'acquisition des talents à la gestion 

des carrières et même, au départ des employés. 

En résumé, le DRH joue un rôle essentiel dans la gestion des résultats humains 

au sein de l'entreprise. Il doit comprendre que, la performance du personnel est 

au cœur du succès de l'organisation et, mettre en œuvre une politique 

managériale efficace, pour mobiliser et guider tout le personnel vers la 

réalisation des objectifs de l'entreprise. 

 

II. LE DRH GAGNANT, MANAGER DES RÉSULTATS 

Gérer les résultats humains ne se limite pas à sanctionner négativement les 

employés dont la performance est insuffisante. En tant que manager, le DRH 

doit avant tout, mettre en avant ses compétences comportementales et 

humaines. Sa mission débute avec la politique RH de l'entreprise, notamment le 

recrutement, l'identification des compétences, leur développement, et leur 

utilisation au profit de l'entreprise et des travailleurs eux-mêmes. Il doit avoir 

une compréhension constante de la façon dont ses employés pensent, 

travaillent et vivent. 

La clé de la gestion des résultats humains est de montrer aux employés que, le 

DRH se soucie réellement d'eux, de manière à ce qu'ils se sentent valorisés et 

importants. Cela implique de découvrir ce qui compte vraiment pour chaque 

collaborateur, leurs attentes, leurs intérêts, ainsi que leurs préoccupations et 

problèmes éventuels dans leur travail quotidien.  

Il est essentiel que, les employés sachent où ils peuvent le mieux contribuer 

professionnellement. Le sentiment d'appartenance et d'importance les incite à 

s'engager pleinement pour l'entreprise. 

Si le DRH souhaite améliorer les résultats globaux de l'entreprise, il doit donc 

bien connaître ses employés. Cette connaissance joue un rôle essentiel dans la 

motivation des employés, qui seront plus enclins à assumer leurs responsabilités 

envers l'entreprise et à donner le meilleur d'eux-mêmes. 

La gestion des résultats humains ne doit pas être perçue comme une intention 

vague, mais comme un engagement professionnel et stratégique concret. Les 

employés doivent devenir des ressources qui contribuent réellement à 



60 
 

augmenter les bénéfices et la croissance de l'entreprise, ce qui constitue un 

véritable avantage concurrentiel. 

Dans ce processus de connaissance des collaborateurs, le DRH doit être capable 

de formaliser une politique de motivation pour aligner les employés sur la 

politique managériale de l'entreprise et les attentes de la direction générale. Une 

entreprise performante dépend d'une GRH performante et d'employés 

performants. 

Le DRH doit continuellement développer ses compétences pour diriger 

efficacement son personnel vers la réalisation des objectifs de l'entreprise. Cela 

inclut la création d'indicateurs pertinents pour mesurer les performances des 

employés, leur engagement et l'impact de leurs actions sur la performance 

globale de l'entreprise. 

En tant que manager de résultats, le DRH peut revendiquer avec fierté, la raison 

d'être du service des ressources humaines, en tant que secteur stratégique 

rattaché à la direction générale de l'entreprise. 

 

 

Chapitre 6 

GRH : GESTION DES RÉALISATIONS HUMAINES 

 « Si vous prenez soin de vos employés,  

ils prendront soin de votre entreprise »  

Richard Branson 

(Entrepreneur britannique de renom) 

Introduction  

Dans le contexte de l'entreprise, la gestion des réalisations humaines occupe 

une place de choix, telle que confirmée par la pensée inspirante de Richard 

Branson.  

Les réalisations humaines sont en lien direct avec les objectifs et les projets de 

l'organisation. Dans cette logique, une politique de ressources humaines 

cohérente est nécessaire dans la reconnaissance et l'appréciation des 

contributions des employés.  
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Enfin, l'objectif fondamental de cette approche de gestion, est de motiver les 

employés, renforcer leur engagement, et favoriser un environnement de travail 

où chaque contribution est valorisée et récompensée, pour soutenir la 

croissance et le succès de l'organisation. 

I. Rôle et Portée de la Gestion des Réalisations Humaines 

La réalisation implique l'accomplissement de quelque chose à la suite d'actions 

et d'opérations, visant à atteindre un objectif spécifique dans un contexte donné. 

C'est un processus par lequel les individus mettent en œuvre un ensemble de 

moyens pour créer un produit ou fournir un service nouveau et original.  

La réalisation peut également faire référence au produit ou au service résultant 

de ce processus. 

Dans le contexte entrepreneurial, les réalisations humaines se rapportent aux 

actions entreprises par les employés pour atteindre des objectifs ou achever des 

projets en utilisant leurs compétences, leurs efforts et leur persévérance. C'est 

dans ce contexte que nous abordons la gestion des réalisations humaines. 

Une politique de ressources humaines cohérente, doit harmoniser les besoins 

d'apprentissage collectif avec une stratégie de développement individuel des 

compétences, dans le but de garantir la stabilité des performances 

organisationnelles.  

Ainsi, la gestion des réalisations humaines en entreprise, implique l'effort 

déployé par le DRH et toute l'organisation pour reconnaître et récompenser, que 

ce soit de manière individuelle ou collective, le mérite et la valeur de la 

contribution de chaque employé, ainsi que la qualité de leur rôle. 

Cette approche de gestion des réalisations humaines, vise :  

 à valoriser les performances individuelles et collectives,  

 à encourager l'engagement des employés,  

 à reconnaître leurs accomplissements, 

 à favoriser un environnement de travail où les contributions de chacun 

sont appréciées et récompensées.  

Elle contribue à :  

 motiver les employés, 

 renforcer leur attachement à l'entreprise, 
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 stimuler leur productivité, ce qui est essentiel pour le succès et la 

croissance de l'organisation. 

 

II.   GESTION DES REALISATIONS HUMAINES : Optimisation de la 

Motivation et de l'Engagement des Employés 

La gestion des réalisations humaines, la reconnaissance et l'engagement des 

employés, sont des aspects cruciaux de la gestion des ressources humaines dans 

une organisation.  

Voici quelques points clés pour améliorer et développer ces aspects : 

 Communication claire des objectifs et des attentes : Les employés 

doivent comprendre clairement les objectifs de l'entreprise et comment 

leur travail contribue à les atteindre. Des objectifs individuels doivent 

également être définis et suivis régulièrement. 
 

 Développement des compétences : Les RH doivent investir dans le 

développement des compétences des employés pour les aider à réaliser 

leur potentiel. Cela peut inclure des programmes de formation, de 

mentorat et d'apprentissage continu. 
 

 Reconnaissance régulière : La reconnaissance ne devrait pas être limitée 

aux réalisations exceptionnelles. Chaque employé mérite d'être reconnu 

pour son travail, même s'il s'agit de petites réalisations. Les remerciements 

réguliers et sincères peuvent être aussi importants que les récompenses 

matérielles. 
 

 Récompenses et incitations appropriées : En plus de la reconnaissance 

verbale, envisagez des récompenses matérielles ou des incitations pour 

les réalisations exceptionnelles. Assurez-vous que les critères de 

récompense sont transparents et équitables. 
 

 Culture de la reconnaissance : Favorisez une culture où la 

reconnaissance est valorisée et encouragée à tous les niveaux de 

l'organisation. Les gestionnaires doivent être des modèles, en 

reconnaissant le travail de leurs équipes. 
 

 Feedback continu : Le feedback régulier permet aux employés de savoir 

où ils en sont et comment ils peuvent s'améliorer. Les évaluations de 

performance devraient être des occasions de discussion et de 

développement, plutôt que de simples contrôles. 
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 Opportunités d'avancement : Les employés sont plus motivés quand ils 

voient un chemin clair pour l'avancement au sein de l'entreprise. Offrez 

des opportunités de carrière et de développement professionnel. 

 Flexibilité et équilibre travail-vie personnelle : Assurez-vous que les 

employés bénéficient d'un équilibre entre leur travail et leur vie 

personnelle. Cela peut favoriser leur engagement envers l'entreprise. 
 

 Participation des employés : Impliquez les employés dans la prise de 

décision et les initiatives visant à améliorer l'engagement. Leur avis et leur 

contribution sont précieux. 
 

 Évaluation continue et ajustements : Surveillez l'efficacité de vos efforts 

en matière de gestion des réalisations humaines, de reconnaissance et 

d'engagement. Effectuez des ajustements en fonction des retours 

d'information et des résultats. 

En résumé, la gestion des réalisations humaines et l'engagement des employés, 

sont des éléments essentiels pour le succès d'une organisation. En investissant 

dans la reconnaissance, le développement des compétences et la 

communication, les DRH peuvent contribuer à créer un environnement de travail 

où les employés se sentent valorisés, motivés et engagés, ce qui peut se traduire 

par des performances accrues et une rétention de talent. 

 

III.   LA GESTION DES REALISATIONS HUMAINES, OUTIL 

MANAGERIAL D’ACCOMPAGNEMENT 

La gestion des réalisations humaines en tant qu'outil managérial 

d'accompagnement peut avoir un impact significatif sur la motivation, 

l'engagement et la performance des collaborateurs.  

Voici quelques détails supplémentaires pour approfondir ce sujet : 

 Motivation au-delà de la rémunération : Comme mentionné 

précédemment, la motivation des employés ne se résume pas à leur 

salaire. Les individus ont un besoin profond d'estime de soi et de 

reconnaissance pour leur travail. La gestion des réalisations humaines vise 

à combler ce besoin en reconnaissant et en valorisant les efforts, le mérite 

et les compétences des collaborateurs. 
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 Impact sur l'engagement : Lorsque les employés se sentent reconnus et 

appréciés pour leurs réalisations, ils sont plus enclins à s'engager 

davantage dans leur travail. L'engagement se traduit par :   

 une plus grande implication,  

 un sentiment de responsabilité envers les objectifs de l'entreprise, 

 une volonté de contribuer de manière proactive. 
 

 Relation entre reconnaissance et productivité : La reconnaissance au 

travail a un lien direct avec la productivité. Les employés qui se sentent 

valorisés sont plus enclins à maintenir ou à améliorer leur performance, 

car ils voient le sens et l'importance de leur travail dans l'ensemble de 

l'entreprise. 
 

 Leadership basé sur la reconnaissance : Les gestionnaires et les 

dirigeants jouent un rôle crucial dans la promotion de la reconnaissance 

au sein de l'organisation. Un leadership axé sur la reconnaissance crée un 

climat de travail positif et renforce la confiance des employés envers leurs 

supérieurs. 
 

 Nature de la reconnaissance : La reconnaissance n'a pas besoin d'être 

coûteuse ou extravagante. Des gestes simples tels que des remerciements 

sincères, des félicitations en public, des mentions spéciales lors de 

réunions d'équipe, ou des récompenses symboliques peuvent avoir un 

impact significatif sur la motivation des employés. 
 

 Culture de la reconnaissance : La création d'une culture de la 

reconnaissance implique que cela devienne une norme dans l'entreprise. 

Les critères de reconnaissance doivent être clairs et équitables pour que 

tous les employés se sentent inclus et valorisés. 
 

 Satisfaction et épanouissement personnel : La gestion des réalisations 

humaines vise à créer un environnement de travail où les employés se 

sentent épanouis personnellement. Lorsqu'ils sont heureux au travail, ils 

sont plus susceptibles de rester motivés, productifs et engagés. 
 

 Autonomie et confiance : Les employés qui bénéficient de la confiance 

de leurs responsables et qui ont une certaine autonomie dans la prise de 

décision, sont plus susceptibles de s'impliquer davantage et de contribuer 

à l'innovation et à la réussite de l'entreprise. 
 

 Développement des compétences et de la confiance en soi : La 

reconnaissance des réalisations professionnelles contribue au 

développement des compétences des employés et renforce leur 
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confiance en eux. Cela peut les encourager à relever de nouveaux défis et 

à poursuivre leur développement professionnel. 
 

 Effet sur le climat de travail : Un environnement de travail où la 

reconnaissance est une pratique courante, est généralement plus positif 

et apaisé. Cela peut contribuer à réduire les tensions et les conflits au sein 

de l'équipe. 

En conclusion, la gestion des réalisations humaines, axée sur la reconnaissance 

et l'engagement des employés, peut être un outil puissant pour améliorer la 

motivation, la performance et la satisfaction au travail.  

Elle favorise une culture organisationnelle où les employés se sentent valorisés 

en tant qu'individus, ce qui, à son tour, contribue à la réussite globale de 

l'entreprise. 

 

IV.   LA GESTION DES REALISATIONS HUMAINES : THEORIE ET 

ACTION 

La gestion des réalisations humaines, en se basant sur la théorie de McClelland 

et en passant à l'action, peut être un puissant moteur pour stimuler la motivation 

et la performance des employés.  

Voici une expansion détaillée de ces concepts : 

 Théorie de McClelland : David McClelland, psychologue américain, a 

proposé la théorie des besoins, qui identifie trois besoins psychologiques 

fondamentaux chez les individus : le besoin d'affiliation, le besoin de 

pouvoir et le besoin d'accomplissement. Le besoin d'accomplissement est 

le désir de réussir, de s'efforcer d'atteindre des objectifs et de se sentir 

compétent. 
 

 Créer de la valeur dans le travail : Selon la théorie de McClelland, les 

employés développent un besoin d'accomplissement lorsqu'ils perçoivent 

de la valeur dans leur travail. Cela signifie que, l'entreprise doit s'efforcer 

de rendre les tâches et les responsabilités des employés significatives et 

pertinentes pour qu'ils se sentent motivés à les accomplir. 
 

 Soutenir l'environnement de travail : Pour favoriser le besoin 

d'accomplissement, l'environnement de travail doit être propice à la 

réussite. Cela inclut :  
 

 la mise en place de défis stimulants,  
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 l'offre d'opportunités de développement, 

 la création d'une culture qui valorise la prise de risques calculés. 
 

 Reconnaissance et validation : L'une des façons les plus simples et les 

plus efficaces de soutenir le besoin d'accomplissement des employés, est 

de reconnaître et de valider leurs réalisations. La reconnaissance 

spécifique et opportune est essentielle.  
 

Par exemple, dire à un employé qu'il a fait un "bon travail" est positif, mais 

donner un feedback spécifique comme "Votre contribution au projet X a 

considérablement amélioré la compréhension des données", est plus 

puissant, car, il met en lumière l'impact réel de son travail. 
 

 Opportunités de développement : Offrir aux employés des opportunités 

de développement, telles que des formations, des mentorats ou des 

projets spéciaux, les aide à développer leurs compétences et à se sentir 

compétents dans leur travail. Encourager un travailleur expérimenté à 

encadrer un nouvel employé est un exemple de mentorat qui favorise le 

besoin d'accomplissement. 

 Implication dans la prise de décision : Impliquer les employés dans la 

prise de décision au sein de l'organisation, leur donne un sentiment de 

contrôle et d'importance. Leur donner la possibilité de contribuer aux 

décisions stratégiques ou de participer à des groupes de travail, peut ainsi 

renforcer leur motivation. 
 

 Reconnaissance formelle : En plus de la reconnaissance quotidienne, la 

reconnaissance formelle sous forme de désignations spéciales, de titres 

ou de primes de rendement occasionnelles, peut être un puissant 

motivateur. Les employés voient cela comme une validation de leur 

réussite et de leur contribution à l'entreprise. 
 

 Rôle clé du DRH : Le DRH joue un rôle central dans la gestion des 

réalisations humaines. Il doit promouvoir une culture organisationnelle 

qui valorise la reconnaissance et le développement des compétences. Il 

peut également mettre en place des politiques et des programmes visant 

à soutenir le besoin d'accomplissement des employés. 
 

 Impact sur la performance globale : Une gestion efficace des 

réalisations humaines, basée sur la théorie de McClelland, peut améliorer 

la performance globale de l'entreprise. Des employés motivés, confiants 

et compétents, sont plus susceptibles de contribuer de manière 

significative à la réalisation des objectifs de l'entreprise. 
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En résumé, la gestion des réalisations humaines en action, en s'appuyant sur la 

théorie de McClelland, consiste à : 

 créer un environnement de travail valorisant,  

 reconnaître les réalisations des employés de manière spécifique et 

opportune,  

 leur offrir des opportunités de développement 

 les impliquer dans le processus décisionnel.  

Cela favorise la motivation, la confiance en soi et la performance des employés, 

ce qui bénéficie à la fois à l'individu et à l'entreprise dans son ensemble. 

 

 

 

QUATRIEME PARTIE 

 

AU CŒUR DE LA GRH : LA GERH3 
“Si chaque collaborateur … bénéficie de retours positifs 

sur son travail, ne se sent pas méprisé … et perçoit que 

l’on se comporte de manière équitable à son égard, alors 

tout devient possible … Le stress s’apaise, la motivation 

Se renforce, l’envie de s’engager renaît, le bonheur est  

alors à portée de la main.” 
Yves Desjacques et Philippe Rodet 

 
 

Introduction  

La pensée de Yves Desjacques et Philippe Rodet souligne l'importance de la 

gestion des ressources humaines (GRH) centrée sur la reconnaissance, l'équité 

et la positivité. Elle met en évidence le lien entre un traitement équitable des 

employés et leur bien-être au travail, leur motivation et leur engagement. 

 

                                                             
3 Gestion Equitable des Ressources Humaines 
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Lorsqu'une organisation traite ses employés de manière équitable, cela signifie 

qu'elle les évalue et les traite de la même manière, en fonction de critères 

objectifs et pertinents. Cela crée un environnement de travail où les employés 

se sentent respectés et valorisés, quel que soit leur niveau hiérarchique, leur 

ancienneté ou d'autres facteurs. 

 

 

Chapitre 1 
 

GRH : Gestion des Ressources Humaines Axée sur l'Équité et la 

Reconnaissance : Cultiver un Environnement de Travail Positif et 

Productif 

 

Dans la gestion des ressources humaines, l’approche équitable est fondamentale 

car elle favorise un environnement de travail positif et une augmentation de la 

productivité des employés.  

La GRH axée sur l'équité et la reconnaissance, présente de multiples avantages. 

Elle favorise : 

 la motivation,  

 le réengagement des employés,  

 la gestion des comportements discriminatoires,  

 le bien-être et la satisfaction au travail.  

Voici quelques détails supplémentaires pour améliorer et compléter ce passage 

: 

I. La Gestion des Ressources Humaines : Équité, Motivation et Bien-

être au Travail 
 

 Impact du traitement équitable : Lorsque les employés perçoivent que 

leur entreprise adopte une approche équitable dans la gestion des 

ressources humaines, cela réduit le stress lié au travail. Ils se sentent en 

confiance et en sécurité, sachant qu'ils ne seront pas victimes d'un 

traitement arbitraire ou discriminatoire. 

 Renforcement de la motivation : Un traitement équitable renforce la 

motivation des employés. Ils sont plus enclins à s'investir dans leur travail 

lorsqu'ils savent que leurs efforts seront reconnus et récompensés de 

manière équitable. 
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 Réengagement des employés : Lorsque les employés sont traités de 

manière équitable et reçoivent des retours positifs sur leur travail, cela 

renouvelle leur engagement envers l'entreprise. Ils sont plus susceptibles 

de s'impliquer davantage et de contribuer activement à la réalisation des 

objectifs de l'entreprise. 

 Création d'un environnement positif : La promotion de l'équité dans la 

GRH contribue à créer un environnement de travail positif. Les employés 

sont plus enclins à collaborer, à soutenir leurs collègues et à maintenir un 

esprit d'équipe constructif. 

 Atteinte du bonheur au travail : Lorsque les employés se sentent 

équitablement traités et reconnus, leur niveau de satisfaction au travail 

augmente. Cela les rapproche du bonheur au travail, ce qui a un impact 

positif sur leur bien-être général et leur qualité de vie. 

 Gestion des comportements discriminatoires : La GRH joue un rôle 

crucial dans la gestion des comportements discriminatoires ou biaisés au 

sein de l'entreprise. Elle doit veiller à ce que les pratiques de recrutement, 

d'évaluation, de promotion et de récompense soient exemptes de 

discrimination. 

En résumé, la gestion des ressources humaines centrée sur l'équité, la 

reconnaissance et la positivité contribue à créer un environnement de travail 

sain et motivant. Elle favorise le bien-être des employés, renforce leur 

engagement et soutient la réussite globale de l'organisation. Faire deux poids 

deux mesures, c'est précisément l'opposé de cette approche, car cela crée un 

sentiment d'injustice et de mécontentement parmi les employés, ce qui peut 

avoir des conséquences négatives sur leur motivation et leur performance. 

 

II. INJUSTICE ET IMPARTIALITE 

Faire deux poids deux mesures, c'est effectivement être partial et injuste dans la 

gestion des ressources humaines au sein d'une organisation. Cela signifie que 

des employés placés dans des situations similaires ne sont pas traités de la 

même manière, en dépit de l'existence de critères et de règles censés garantir 

l'équité. 

Voici des détails supplémentaires pour enrichir ce concept : 

 Injustice et mécontentement des employés : Lorsque des employés 

perçoivent une injustice dans le traitement au sein de l'organisation, cela 

peut entraîner du mécontentement et un sentiment de frustration. Ils 



70 
 

peuvent se sentir lésés, exclus ou désavantagés par rapport à leurs 

collègues. 
 

 Conséquences sur la motivation : L'injustice peut avoir un impact négatif 

sur la motivation des employés. Ceux qui se sentent injustement traités 

sont moins enclins à s'investir pleinement dans leur travail. Cela peut 

également entraîner une diminution de l'engagement envers l'entreprise. 
 

 Discrimination et préférences injustifiées : Faire deux poids deux 

mesures peut également conduire à la discrimination, où certains 

employés sont favorisés par rapport à d'autres en fonction de critères 

arbitraires tels que le favoritisme, les préférences personnelles ou les biais. 
 

 Nécessité d'établir des normes et des politiques équitables : Pour 

éviter l'injustice au sein de l'organisation, il est essentiel d'établir des 

normes et des politiques équitables en matière de gestion des ressources 

humaines. Cela peut inclure des critères de recrutement, d'évaluation des 

performances, de promotion, de rémunération, et d'autres aspects de la 

GRH. 
 

 Promouvoir un environnement de travail équitable : Le rôle du DRH 

est de créer un environnement de travail où les employés se sentent 

traités équitablement. Cela nécessite une communication transparente, 

des politiques claires et des pratiques de gestion cohérentes. 
 

 Réduction de la discrimination : La gestion équitable des ressources 

humaines vise également à réduire la discrimination, qu'elle soit basée sur 

le genre, l'âge, la race, la religion ou d'autres caractéristiques. Les 

employés doivent être évalués en fonction de leurs compétences et de 

leur performance, plutôt que de caractéristiques personnelles. 
 

 Sentiment de justice rendue : L'objectif ultime est de favoriser un 

sentiment de justice rendue au sein de l'organisation. Les employés 

doivent avoir confiance dans le fait que leurs contributions seront 

évaluées de manière équitable et que les décisions prises par la direction 

sont justes et objectives. 

En conclusion, la gestion équitable des ressources humaines est cruciale pour 

maintenir un environnement de travail positif, motiver les employés et prévenir 

les tensions et les conflits au sein de l'organisation. Elle repose sur l'application 

cohérente de critères et de règles équitables, la réduction de la discrimination 

et la promotion d'un sentiment de justice parmi les employés. Le DRH joue un 

rôle essentiel dans la mise en place de ces pratiques équitables au sein de 

l'entreprise. 
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Chapitre 2 
 

DISCRIMINATION AU TRAVAIL 

“Toute personne a droit au travail, au libre choix de son travail, à 
des conditions équitables et satisfaisantes de travail et à 

la protection contre le chômage. - Tous ont droit, sans aucune  
discrimination, à un salaire égal pour un travail égal.” 

Article XXIII, Alinéa 1 et 2 de  

Déclaration universelle des Droits de l'Homme 

 
La citation tirée de l'Article XXIII de la Déclaration universelle des Droits de 

l'Homme, souligne le droit fondamental de chaque individu à un traitement 

équitable et à la protection contre la discrimination au travail.  

Malheureusement, la discrimination au travail persiste dans de nombreuses 

régions du monde et, prend diverses formes en fonction des caractéristiques 

personnelles des individus.  

Voici quelques détails pour enrichir ce concept : 

 

I. Types de discrimination : 

Au sein du monde professionnel, divers types de discrimination peuvent surgir, 

créant des inégalités et des préjudices. Cette section se penchera sur les 

différentes formes de discrimination que l'on peut rencontrer en milieu de 

travail, mettant en lumière les aspects cruciaux de cette problématique. 

 

 Discrimination raciale : Cela se produit lorsque, des individus sont traités 

différemment en raison de leur race, de leur origine ethnique ou de leur 

couleur de peau. Cela peut inclure le refus d'embauche, la rétrogradation 

ou le harcèlement fondé sur la race. 

 

 Discrimination religieuse : Elle survient lorsque des employés sont 

discriminés en raison de leur religion ou de leurs croyances. Cela peut se 

manifester par des discriminations à l'embauche, des accommodations 

religieuses non accordées ou des commentaires offensants. 

 

 Discrimination fondée sur le genre : Il s'agit d'une discrimination basée 

sur le sexe, où les individus sont traités différemment en raison de leur 

genre ou de leur identité de genre. Cela peut inclure la disparité salariale 

entre hommes et femmes, le harcèlement sexuel ou la promotion inégale. 

https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=Toute
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=personne
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=droit
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=travail
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=libre
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=choix
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=travail
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=conditions
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=equitables
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=satisfaisantes
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=travail
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=protection
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=contre
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=chomage
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=Tous
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=droit
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=sans
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=aucune
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=discrimination
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=salaire
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=egal
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=pour
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=travail
https://www.dicocitations.com/citation.php?mot=egal
https://www.dicocitations.com/reference_citation/6628/Article_XXIII_Alinea_1_et_2.php
https://www.dicocitations.com/auteur/1505/Declaration_universelle_des_Droits_de_l_Homme.php
https://www.dicocitations.com/auteur/1505/Declaration_universelle_des_Droits_de_l_Homme.php
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 Discrimination liée à l'âge : Cela se produit lorsque, des individus sont 

discriminés en raison de leur âge, qu'il soient considérés comme trop 

jeunes ou trop vieux.  
 

Les pratiques discriminatoires incluent souvent, la non-embauche de 

candidats plus âgés ou la mise à l'écart de promotions, pour des 

travailleurs plus jeunes. 

 

 Discrimination politique ou d'appartenance à un groupe : Elle peut se 

produire lorsque, les individus sont discriminés, en raison de leurs 

affiliations politiques ou de leur appartenance à un groupe social 

particulier. Cela peut entraîner des conséquences professionnelles 

négatives, telles que le licenciement ou la rétrogradation. 

 

II. Impacts de la Discrimination en milieu professionnel 

La discrimination en milieu professionnel a des répercussions significatives, 

englobant des aspects psychologiques, professionnels, juridiques, et sociaux.  

Il est essentiel d'examiner ces impacts pour mieux comprendre la discrimination 

au travail. 

 Impact psychologique : Les individus ciblés subissent un stress, une 

anxiété, et une diminution de l'estime de soi. Cette expérience constante 

d'injustice et de marginalisation entraîne des doutes sur leurs 

compétences et leur valeur en tant que professionnels.  

Ces effets psychologiques ont un impact significatif sur leur bien-être, 

leurs relations et leur performance au travail, soulignant l'importance de 

prévenir et de lutter contre la discrimination en milieu professionnel. 
 

 Diminution de la performance : La discrimination au travail diminue la 

performance des employés, car, elle crée un climat où ils se sentent sous-

évalués et désavantagés, réduisant ainsi leur motivation et engagement.  
 

Cela se traduit par une baisse de productivité, une moindre implication 

dans les projets, et des absences accrues, nuisant à l'entreprise.  
 

Prévenir la discrimination et promouvoir l'équité est essentiel pour 

améliorer la performance individuelle et globale de l'entreprise. 
 

 Climat de travail négatif : La discrimination au travail crée un climat de 

travail toxique en engendrant des tensions, des conflits, et une perte de 

confiance au sein de l'équipe.  
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Cela affecte la communication, la collaboration, et augmente le 

mécontentement des employés.  
 

Les conséquences peuvent inclure : 

 une rotation plus élevée du personnel,  

 une baisse de productivité,  

 une réputation négative de l'entreprise.  
 

Pour contrer ces effets, les organisations doivent favoriser l'inclusion, la 

diversité, et l'équité, pour créer un environnement de travail respectueux 

et collaboratif pour tous. 
 

 Conséquences juridiques : La discrimination est illégale dans de 

nombreux pays, ce qui peut entraîner des poursuites judiciaires. Les 

conséquences juridiques incluent des sanctions financières et des 

indemnisations pour les victimes de discrimination, ainsi que des 

enquêtes gouvernementales et des amendes pour les entreprises fautives. 

Cela incite les employeurs à promouvoir l'équité et à offrir des formations 

sur la diversité pour éviter ces litiges coûteux, soulignant l'importance de 

respecter les lois anti-discrimination pour protéger les droits des 

employés. 
 

 Prévention et sensibilisation : Les organisations doivent prévenir la 

discrimination en instaurant des politiques anti-discrimination et en 

proposant des programmes de formation sur la diversité et l'inclusion.  
 

Les politiques établissent des normes claires, tandis que les formations, 

sensibilisent les employés aux enjeux de la discrimination et encouragent 

le respect des différences. Cela favorise une culture d'entreprise 

respectueuse et équitable, créant des environnements de travail inclusifs 

pour tous. 
3 

3 
 

 Promotion de l'égalité : La promotion de l'égalité au travail est 

essentielle pour combattre la discrimination.  
 

Cela implique l'égalité salariale, des opportunités de carrière égales, et le 

respect des droits fondamentaux pour tous les employés, 

indépendamment de leurs caractéristiques personnelles.  
 

Cette démarche favorise un environnement où chaque individu est 

valorisé et prévient la discrimination en éliminant les inégalités 

systémiques. 



74 
 

 

 

Chapitre 3 
 

DISCRIMINATION AU TRAVAIL : PIETINEMENT DES DROITS DES 

TRAVAILLEURS 

 

La discrimination au travail, telle que définie par l'Organisation internationale du 

Travail (OIT), est une violation grave des droits fondamentaux des travailleurs.  

Elle englobe toute distinction, exclusion ou préférence, basée sur des 

caractéristiques personnelles telles que la race, la couleur, le sexe, la religion, 

l'opinion politique, l'ascendance nationale ou l'origine sociale.  

Cette forme d'injustice a des impacts profonds et étendus, touchant à la fois, les 

individus et les organisations, ainsi que la société dans son ensemble.  

 

I. LA LOURDEUR DU MEPRIS OPPOSEE AUX TRAVAILLEURS 
 

La lourdeur du mépris envers les travailleurs peut avoir des conséquences 

dévastatrices sur l'engagement, la motivation et la productivité des employés.  

Les responsables des ressources humaines et les gestionnaires à tous les niveaux 

de l'organisation, devraient être conscients des impacts de leurs actes sur leurs 

collaborateurs.  

Voici une expansion de ce concept avec des détails supplémentaires : 

 Impact sur l'engagement : Le mépris envers les travailleurs peut 

entraîner une perte d'engagement. Lorsque les employés se sentent 

méprisés ou non reconnus pour leurs contributions, ils ont moins de 

motivation pour s'investir dans leur travail. 
 

 Conséquences sur la motivation : L'humiliation, la démotivation et la 

peur résultant du mépris peuvent diminuer la motivation des travailleurs. 

Ils peuvent se sentir désintéressés par leur travail, s'ils pensent que leurs 

efforts ne sont pas reconnus ou appréciés. 
 

 Création de frustrations : Les actes de mépris peuvent engendrer des 

frustrations chez les employés. Ils peuvent se sentir lésés, ignorés ou 

maltraités, ce qui peut nuire à leur bien-être au travail. 
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 Impact sur le climat social : Les actes discriminatoires ou arbitraires de 

gestion des ressources humaines, peuvent avoir un effet domino sur le 

climat social de l'entreprise. Cela peut créer des tensions entre les 

employés, un sentiment d'injustice et une mauvaise ambiance de travail. 
 

 Réflexion sur la gestion : Les responsables de la gestion du personnel 

devraient régulièrement s'interroger sur leurs pratiques de gestion. Ils 

doivent se demander si leurs décisions sont basées sur des critères 

objectifs et équitables, ou, si elles sont influencées par des préjugés, des 

préférences personnelles ou des traitements inéquitables. 
 

 Sensibilisation à l'impact : Il est important que les gestionnaires 

comprennent l'impact de leurs actes sur la motivation et la satisfaction au 

travail de leurs collaborateurs. La sensibilisation à ces questions peut les 

encourager à adopter des pratiques de gestion plus équitables et 

respectueuses. 
 

 Formation et développement des compétences en GRH : Les 

gestionnaires peuvent bénéficier de formations en gestion des ressources 

humaines, notamment en matière de sensibilisation à la discrimination, à 

l'équité et à la promotion d'un climat de travail positif. 
 

 Communication ouverte et constructive : Il est essentiel que les 

gestionnaires communiquent ouvertement avec leurs employés, écoutent 

leurs préoccupations et prennent des mesures pour résoudre les 

problèmes de manière constructive. 

En fin de compte, la gestion des ressources humaines doit être basée sur des 

principes d'équité, de respect et de reconnaissance.  

Les responsables des ressources humaines et les gestionnaires jouent un rôle clé 

dans la création d'un environnement de travail positif où les travailleurs se 

sentent valorisés et motivés à contribuer au succès de l'entreprise. 

 

II. La Lutte Contre la Discrimination au Travail : Clé pour une Culture 

Organisationnelle Respectueuse et Inclusive 

La lutte contre la discrimination au travail est cruciale pour préserver les droits 

fondamentaux des travailleurs et favoriser des environnements de travail 

équitables et productifs.  

Pour atteindre cet objectif, les entreprises doivent :  

 mettre en place des politiques anti-discrimination,  
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 promouvoir la diversité et l'inclusion,  

 participer à des initiatives de responsabilité sociale, visant à réduire les 

inégalités et la discrimination.  

En fin de compte, la création d'une culture organisationnelle respectueuse, 

équitable et inclusive, est essentielle pour garantir que la discrimination n'a pas 

sa place dans le monde du travail. 
 

 

III. RESPONSABILITE DU DRH 
 

Dans un contexte où la discrimination ou l'injustice prévalent en milieu de travail, la 
responsabilité du Directeur des Ressources Humaines (DRH) est d'une importance 
capitale. Le DRH doit assurer que toutes les politiques et les pratiques en matière de 
gestion des ressources humaines sont équitables, transparentes et conformes aux 
normes éthiques et professionnelles. Cela signifie que le DRH doit éviter de créer des 
exceptions ou des traitements inéquitables pour certains employés ou pour lui-même. 
Voici comment cela peut être détaillé : 

 Établissement de politiques équitables : Le DRH doit jouer un rôle clé dans la 
conception et la mise en œuvre de politiques de ressources humaines qui 
garantissent l'équité pour tous les employés, indépendamment de leurs 
caractéristiques personnelles. Cela comprend la création de politiques de 
rémunération équitables, de politiques de promotion basées sur le mérite, et la 
mise en place de procédures de recrutement et de licenciement équitables. 
 

 Transparence et communication : Le DRH doit veiller à ce que les politiques, les 
procédures et les critères de performance soient clairement communiqués à 
tous les employés. Cela permet d'éviter toute perception d'opacité ou de 
traitement de faveur. 
 

 Formation et sensibilisation : Le DRH doit mettre en place des programmes de 
formation et de sensibilisation pour les gestionnaires et les employés afin de les 
informer sur l'importance de l'équité en milieu de travail et sur les 
conséquences de la discrimination. 
 

 Mise en œuvre cohérente : Le DRH doit s'assurer que toutes les politiques et 
les procédures sont appliquées de manière cohérente à tous les niveaux de 
l'organisation. Cela signifie que les gestionnaires ne doivent pas avoir de marge 
de manœuvre pour accorder un traitement préférentiel à certains employés. 
 

 Réponse aux plaintes et aux préoccupations : Le DRH doit mettre en place un 
mécanisme efficace de gestion des plaintes afin de permettre aux employés de 
signaler tout traitement inéquitable ou toute discrimination en toute confiance. 
Les plaintes doivent être traitées de manière confidentielle et sérieuse. 
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 Exemple personnel : Le DRH doit être un modèle d'équité en milieu de travail. 
Cela signifie qu'il doit montrer l'exemple en traitant tous les employés de 
manière équitable et en évitant tout comportement discriminatoire. 
 

 Audit et surveillance : Le DRH peut mettre en place des mécanismes d'audit et 
de surveillance pour s'assurer que, l'équité est respectée en milieu de travail. 
Cela peut inclure la revue des décisions de rémunération, des promotions et des 
recrutements pour détecter toute tendance discriminatoire. 

En fin de compte, la responsabilité du DRH est de créer un environnement de travail 
où chaque employé se sent traité équitablement, où les discriminations sont 
prévenues et combattues activement, et où l'éthique et les normes professionnelles 
sont respectées.  

Cela contribue à créer une culture d'entreprise respectueuse et équitable, bénéfique à 
la fois pour les employés et pour l'entreprise dans son ensemble. 

 

IV. LE SECOURS DES COMPETENCES MANAGERIALES 
 

La compétence managériale du DRH revêt une importance cruciale dans la 

création d'un environnement de travail favorable et équitable.  

Voici une expansion de ce concept avec des détails supplémentaires : 

 Rôle de fédérateur : Le DRH doit agir en tant que fédérateur des talents 

et des compétences au sein de l'entreprise. Cela signifie qu'il doit être 

capable de reconnaître, de développer et de valoriser les compétences et 

les expériences des travailleurs, favorisant ainsi une culture de 

collaboration et de partage des connaissances. 
 

 Objectifs clairs et alignés : Un DRH gagnant doit avoir des objectifs clairs 

et alignés avec les objectifs organisationnels. Il doit savoir pourquoi il 

prend certaines décisions et comment celles-ci contribueront à 

l'engagement collectif et au bien-être de l'ensemble de l'organisation. 
 

 Mise en œuvre équitable des décisions : L'une des compétences 

managériales essentielles du DRH est de garantir que les décisions sont 

mises en œuvre de manière équitable. Cela signifie que, les politiques de 

ressources humaines doivent être appliquées de manière cohérente et 

juste pour tous les employés, sans discrimination ni favoritisme. 
 

 Gestion des tensions sociales : Le DRH doit être capable de gérer les 

tensions sociales et les conflits au sein de l'entreprise. Cela implique de 

comprendre les préoccupations des travailleurs, d'écouter activement 
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leurs points de vue et de travailler à des solutions qui favorisent la paix 

sociale et le bien-être des employés. 
 

 Équilibre entre la direction et les travailleurs : Le DRH ne doit pas être 

perçu comme étant du côté exclusif de la direction ou des travailleurs. Il 

doit naviguer habilement entre les intérêts de l'entreprise et ceux des 

employés, en maintenant un équilibre qui favorise la réussite de 

l'ensemble de l'organisation. 
 

 Intégrité morale : L'intégrité morale est une qualité cruciale pour un DRH. 

Cela signifie, être capable de prendre des décisions justes et équitables, 

même lorsque personne ne regarde.  

L'intégrité morale renforce la confiance des employés envers la direction 

et contribue à créer un environnement de travail transparent et éthique. 
 

 Leadership inclusif : Le DRH doit montrer un leadership inclusif en 

encourageant la diversité et en veillant à ce que toutes les voix soient 

entendues. Cela contribue à créer un environnement où chaque employé 

se sent valorisé, respecté et écouté. 

En fin de compte, les compétences managériales du DRH jouent un rôle clé dans 

la création d'une culture d'entreprise positive et équitable.  

Un DRH gagnant est capable de concilier les intérêts de l'entreprise avec ceux 

des employés, favorisant ainsi l'engagement, la motivation et la réussite 

collective. 

V. CONTINUER LES REFLEXIONS 
 

Il est essentiel de poursuivre la réflexion sur l'impact de la discrimination au 

travail et des choix arbitraires sur l'entreprise.  

Voici quelques éléments supplémentaires pour approfondir cette réflexion : 

 Culture d'entreprise : Les actes discriminatoires et les choix arbitraires 

des responsables, peuvent façonner la culture d'entreprise. Si l'injustice et 

la partialité sont tolérées, cela peut créer une culture toxique où les 

employés perdent confiance en la direction et en l'entreprise elle-même. 
 

 Départ des talents : Les employés talentueux qui se sentent discriminés 

ou traités injustement, sont susceptibles de quitter l'entreprise à la 

recherche de meilleures opportunités. Cela peut entraîner une perte de 

compétences et d'expertise, ce qui nuit à la performance globale de 

l'entreprise. 
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 Impact sur la réputation de l'entreprise : Les pratiques discriminatoires 

au sein de l'entreprise, peuvent nuire à sa réputation, tant auprès des 

employés potentiels que des clients et des partenaires commerciaux. Une 

réputation ternie, peut avoir des conséquences financières importantes. 
 

 Productivité et engagement : Lorsque les employés perçoivent des 

injustices au travail, leur niveau d'engagement et de productivité peut 

chuter. Ils peuvent être moins enclins à donner le meilleur d'eux-mêmes 

et à s'investir dans leurs tâches. 
 

 Législation et litiges : Les actes discriminatoires peuvent entraîner des 

litiges coûteux pour l'entreprise, y compris des poursuites en justice. Les 

entreprises peuvent être tenues responsables légalement de 

comportements discriminatoires de leurs employés. 
 

 Diversité et inclusion : La discrimination nuit à la diversité et à l'inclusion 

au sein de l'entreprise. Elle peut décourager les candidats issus de groupes 

sous-représentés de postuler et peut également entraîner la 

marginalisation de ces groupes au sein de l'entreprise. 
 

 Leadership et moral : Les responsables qui font preuve de partialité ou 

de discrimination, peuvent perdre la confiance de leur équipe. Cela peut 

entraîner une perte de leadership et une baisse du moral au sein de 

l'entreprise. 

Il est donc essentiel pour le DRH et les responsables de l'entreprise, de 

comprendre l'ampleur de l'impact de la discrimination et de prendre des 

mesures proactives pour prévenir et lutter contre ce problème.  

Cela comprend : 

 la mise en place de politiques anti-discrimination,  

 la formation des employés et des gestionnaires,  

 la création d'une culture d'entreprise axée sur l'équité et l'inclusion.  

L'objectif ultime, est de favoriser un environnement de travail sain, respectueux 

et productif pour tous les employés. 
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Chapitre 4 
 

LA GESTION EQUITABLE DES RESSOURCES HUMAINES, ILLUSION OU 

IDEOLOGIE ? 

“La justice, l’équité, la hiérarchie, 
voilà qui donne du poids à l’homme.” 

 

Andrée Maillet 

(Auteure et poétesse canadienne, 1921 2009).  

 
La gestion équitable des ressources humaines, ou GERH, constitue un élément 

fondamental dans le monde des affaires, bien loin d'être une simple illusion ou 

une idéologie.  
 

Cette approche repose sur des principes essentiels tels que, l'équité, la 

transparence, l'empathie et la justice.  
 

Elle vise à créer un environnement de travail où les employés sont non 

seulement motivés et satisfaits, mais également, reconnus et récompensés de 

manière juste pour leurs efforts.  
 

Les développements qui suivent, explorent les principes fondamentaux de la 

GERH, son impact sur la réussite organisationnelle, la culture d'entreprise, et la 

motivation des employés.  
 

Ils soulignent également, le rôle crucial des départements de gestion des 

ressources humaines dans la promotion de cette approche pragmatique.  
 

En fin de compte, la gestion équitable des ressources humaines se révèle être 

un levier essentiel pour maximiser la rentabilité tout en prenant en compte, les 

intérêts et les attentes des employés, créant ainsi, une valeur ajoutée, tant pour 

les individus que pour l'ensemble de l'organisation. 

 
 

I. Optimisation de la Rentabilité et Valorisation des Travailleurs : L'Équilibre 
Essentiel 

La vie de l’entreprise est dominée par les quatre piliers suivants : 

Produire – Vendre – Faire du profit – Se pérenniser. 

Depuis Frederick Taylor jusqu’à nos jours, cette "logique business" guide les 

choix des managers et les actions de leurs différentes organisations. 

http://gestionresshumaines.blogspot.com/2011/09/la-gestion-equitable-des-ressources.html
http://gestionresshumaines.blogspot.com/2011/09/la-gestion-equitable-des-ressources.html
http://evene.lefigaro.fr/celebre/biographie/andree-maillet-5573.php
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Normal, puisque l’entreprise commerciale ne fait pas de philanthropie. Elle vise 

des gains de rentabilité, produit ces derniers et trouve en elle-même, les moyens 

d'entretenir et d’améliorer son capital de réussite et de le rendre durable. 

La pratique et l’expérience les plus habituelles suggèrent la présence d’un lien 

entre des revenus plus élevés et la stabilité de l'emploi en tant qu’avantages 

significatifs pour les salariés d’une part, et d’autre part, pour les employeurs, une 

productivité plus élevée sur le lieu de travail ; ce qui favorise à nouveau, des 

revenus plus élevés des employés.  

Il y a ainsi des avantages mutuels de la participation aux bénéfices, pour les 

salariés comme pour leurs employeurs. 

Mais, peut-on vraiment soutenir que, les employés récoltent financièrement en 

bonne et due forme, une vraie part aux bénéfices de l’entreprise ? Le partage 

des bénéfices basé sur la rentabilité de l'entreprise augmente-t-il vraiment les 

revenus des employés ?  

Encore des questions qui laissent plutôt entrevoir la réalité que, dans ce partage 

des bénéfices, l’effet sur les revenus des employés est plutôt neutre, et même, 

peut réduire les revenus des employés.  

Les employeurs veulent une main-d’œuvre productive. Les employés veulent 

être reconnus pour leurs efforts et récompensés en conséquence. 

La question fondamentale à laquelle on peut aboutir est celle-ci : a-t-on le droit 

de privilégier les seules productivité ou efficacité du travail et réaliser finalement, 

des gains, au détriment ou au mépris des intérêts et des attentes des acteurs qui 

font vivre l’organisation ? 

Question fondamentale qui peut constituer la base de recherches 

fructueuses dans le domaine de la gestion des ressources humaines et qui 

devrait préoccuper les dirigeants d’entreprise, sous peine de démotiver ou 

même de perdre un capital humain précieux, voire, d’encourir des risques 

véritables pour la survie même de l'entreprise. 

Or, il est bien établi que, récompenser un employé pour un travail bien fait, 

l’inspire à travailler plus fort et à être plus productif.  

Il est donc de la responsabilité des directions d’entreprise, de déployer un 

programme de récompense, avec des directives et des critères clairs et s’y tenir 

effectivement.  

La gestion équitable des ressources humaines est un sujet essentiel dans le 

monde des affaires. Voici une expansion de ce concept, avec les points suivants :  
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 Objectifs de l'entreprise : L'objectif fondamental d'une entreprise est de 

produire, vendre, réaliser des profits et assurer sa pérennité. Il est de plus 

en plus reconnu que, les travailleurs jouent un rôle clé dans la réalisation 

de ces objectifs. Une main-d'œuvre engagée, motivée et satisfaite est plus 

susceptible de contribuer de manière significative à la rentabilité de 

l'entreprise et à sa pérennité. 
 

 Avantages mutuels : L'idée que des employés satisfaits et bien 

rémunérés sont plus productifs et contribuent à la rentabilité de 

l'entreprise est fondamentale. Lorsque les travailleurs perçoivent qu'ils 

sont justement récompensés pour leurs efforts, ils sont plus enclins à 

donner le meilleur d'eux-mêmes. Cela crée un cercle vertueux où une 

main-d'œuvre motivée favorise la rentabilité de l'entreprise, ce qui à son 

tour permet de récompenser davantage les employés. 
 

 Participation aux bénéfices : La participation aux bénéfices est un moyen 

courant de récompenser les employés en fonction de la rentabilité de 

l'entreprise. Cependant, il est crucial que, ce partage soit équitable et 

transparent. Les travailleurs doivent percevoir que, leurs efforts 

contribuent réellement aux résultats de l'entreprise et que, leurs 

récompenses sont proportionnelles à leurs performances. 
 

 Motivation et reconnaissance : Reconnaître et récompenser un employé 

pour un travail bien fait, est un puissant motivateur. Cela encourage les 

employés à travailler plus dur, à être plus investis dans leurs tâches et à 

chercher constamment à améliorer leur performance. Les programmes de 

récompense doivent être conçus de manière à reconnaître et à célébrer 

les réalisations des employés de manière pertinente. 
 

 Défis potentiels : Il est essentiel de noter que, l'équité dans la répartition 

des récompenses est cruciale. Lorsque les employés perçoivent des 

inégalités dans le traitement, cela peut entraîner des mécontentements et 

nuire à la motivation. Les employeurs doivent donc être vigilants pour 

éviter des situations où certains travailleurs se sentent lésés. 
 

 Responsabilité des dirigeants : Les dirigeants d'entreprise ont la 

responsabilité de mettre en place des politiques et des pratiques de 

récompense équitables. Ils doivent s'assurer que, les décisions de 

récompense sont basées sur des critères objectifs et transparents, et 

qu'elles sont appliquées de manière cohérente. 

En conclusion, la gestion équitable des ressources humaines (GERH) n'est ni une 

illusion ni une idéologie, mais une nécessité pour les entreprises qui cherchent 
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à maximiser leur rentabilité tout en prenant en compte les intérêts et les attentes 

de leurs employés. Une main-d'œuvre engagée, satisfaite et motivée, est un 

atout précieux pour toute organisation. 

 

II. La Gestion Équitable des Ressources Humaines (GERH) : Clé de la Réussite 
Organisationnelle 

La gestion équitable des ressources humaines (GERH) est une approche 

essentielle qui repose sur plusieurs principes fondamentaux, et, il est important 

de développer davantage ce passage, pour en expliquer les tenants et les 

aboutissants. 

 Principes fondamentaux de la GERH : La GERH repose sur des principes 

tels que l'équité, la transparence, l'empathie et la justice. Ces principes 

guident la manière dont les gestionnaires des ressources humaines 

interagissent avec les employés et prennent des décisions les concernant. 
 

 Relation entre GERH et réussite organisationnelle : La GERH n'est pas 

seulement une question de bien-être des employés, mais aussi, un facteur 

clé de réussite organisationnelle.  
 

Lorsque les employés sont traités de manière équitable et reçoivent une 

reconnaissance appropriée pour leurs efforts, cela les motive à s'investir 

davantage dans leur travail. Les résultats se traduisent par une meilleure 

productivité, une plus grande satisfaction client et, en fin de compte, une 

rentabilité accrue pour l'entreprise. 
 

 Évitement du favoritisme et de l'abus : Un aspect essentiel de la GERH 

est l'élimination de toute forme de favoritisme, d'abus ou d'injustice dans 

la gestion du personnel. Les décisions doivent être basées sur des critères 

objectifs et appliquées de manière cohérente, pour éviter les perceptions 

de discrimination ou d'iniquité. 
 

 Impact sur la culture organisationnelle : La GERH contribue à façonner 

la culture de l'entreprise. Lorsque les employés voient que, leurs 

contributions sont reconnues et récompensées de manière équitable, cela 

favorise un climat de confiance, de collaboration et de respect mutuel au 

sein de l'organisation. 
 

 Motivation des employés : La GERH est un puissant moteur de 

motivation pour les employés. Lorsqu'ils savent que, leurs efforts seront 
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justement récompensés, ils sont plus enclins à se dépasser et à chercher 

des moyens d'améliorer leur performance. 
 

 Développement de la satisfaction des employés : Les employés 

satisfaits sont plus susceptibles de rester fidèles à l'entreprise et de 

contribuer à sa croissance à long terme. La GERH vise à créer un 

environnement de travail où les employés se sentent valorisés, respectés 

et épanouis. 
 

 Alignement avec les objectifs organisationnels : La GERH vise à aligner 

les intérêts et les attentes des employés avec les objectifs et la stratégie 

de l'entreprise. Lorsque les employés comprennent comment leur travail 

contribue à la réussite globale de l'entreprise, ils sont plus motivés à 

travailler en harmonie avec les objectifs de l'organisation. 
 

 Responsabilité des départements RH : Les départements de gestion des 

ressources humaines jouent un rôle essentiel dans la promotion de la 

GERH. Ils sont responsables de la création de politiques, de pratiques et 

de programmes qui favorisent l'équité et la justice au sein de l'entreprise. 

En résumé, la GERH ne peut être réduite à une simple illusion ou à une idéologie 

; elle s'affirme plutôt comme une approche concrète et vitale pour la gestion des 

ressources humaines en entreprise, contribuant ainsi de manière active, à la 

réalisation à long terme des objectifs de l'entreprise. 

 

III. « FAITES AUX AUTRES CE QUE VOUS VOULEZ QUE L’ON VOUS FASSE » 

La maxime "Faites aux autres ce que vous voulez que l'on vous fasse", résume 

parfaitement l'essence de la gestion équitable des ressources humaines (GERH).  

Cette approche repose sur des principes de traitement humain, de respect 

mutuel et de justice au sein de l'entreprise.  

Voici quelques points supplémentaires pour développer davantage ce passage 

: 

 Traitement Humain et Respect Mutuel : La GERH encourage un 

traitement humain et empathique des employés. Elle promeut des 

relations de travail basées sur la courtoisie, le respect mutuel, la confiance 

et la satisfaction mutuelle. Les employés sont considérés comme des êtres 

humains dotés de besoins, d'aspirations et de contributions uniques. 
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 Rétribution Juste : La GERH implique une rémunération équitable et à 

temps pour les employés. Elle reconnaît la valeur du travail accompli et 

récompense le mérite. Les employés ont le droit de s'attendre à une 

compensation raisonnable pour leurs efforts et leur dévouement envers 

l'entreprise. 

 

 Épanouissement des Employés : La GERH vise à créer un environnement 

de travail qui favorise l'épanouissement des employés. Cela signifie 

prendre en compte leur bien-être, leurs préoccupations professionnelles 

et personnelles, et veiller à ce qu'ils puissent réaliser leur plein potentiel. 

 

 Sauvegarde de la Dignité Humaine : La GERH place la dignité humaine 

au cœur de ses préoccupations. Les employés doivent être traités avec 

dignité, quelles que soient leurs fonctions ou leurs niveaux hiérarchiques. 

La gestion du personnel ne devrait jamais porter atteinte à la dignité de 

quiconque. 

 

 Écoute Active : Les gestionnaires des ressources humaines doivent être 

de bons auditeurs. Ils devraient être disponibles pour écouter les 

préoccupations des employés, recevoir leurs feedbacks et prendre des 

mesures pour résoudre les problèmes de manière proactive. 

 

 Équilibre entre les Intérêts : La GERH vise à trouver un équilibre entre, 

les intérêts de l'entreprise et ceux des employés. Elle reconnaît que, ces 

deux éléments sont interdépendants et qu'un traitement équitable profite 

à toutes les parties prenantes. 

 

 Rôle du DRH : Le directeur des ressources humaines (DRH) est le gardien 

de la GERH au sein de l'entreprise. Il doit agir en tant que leader 

interactionnel qui construit des relations positives et soutient les 

employés tout au long de leur parcours professionnel. Le DRH doit 

également s'assurer que les politiques et les pratiques de l'entreprise 

reflètent les principes de la GERH. 

 

 Champion de l'Humain : Le DRH gagnant est celui qui incarne la 

compassion et l'humanité dans son rôle. Il doit être un défenseur de 

l'humain, prêt à résoudre les problèmes, à soutenir les employés et à 

promouvoir un environnement de travail où chacun est valorisé et 

respecté. 
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En conclusion, la GERH est une approche essentielle de la gestion du personnel 

qui reconnaît la valeur intrinsèque de chaque employé. Elle repose sur des 

principes de traitement équitable, de respect mutuel et de dignité humaine.  

Le DRH joue un rôle central dans la promotion de cette approche et dans la 

création d'un environnement de travail où les employés peuvent s'épanouir et 

contribuer au succès de l'entreprise. 

 

 

Chapitre 5 
 

COMMENT LA GESTION ÉQUITABLE DES RESSOURCES HUMAINES 

PEUT-ELLE RENDRE LE PERSONNEL PERFORMANT ? 

“La seule façon d’avoir et de garder les meilleurs clients,  
c’est d’abord d’avoir et de garder les meilleurs salariés.  

L’intérêt majeur d’une entreprise est donc d’avoir et de garder les  
meilleurs salariés. La meilleure façon d’y parvenir est donc de  

créer des conditions telles que les collaborateurs soient plus  

heureux de travailler dans cette entreprise plutôt qu’une autre.“ 

André Comte-Sponville 

 
 
 

I. Avantages de la Gestion Équitable des Ressources Humaines pour les 
Collaborateurs et l'Organisation 

 

La gestion équitable des ressources humaines (GERH) peut considérablement 
contribuer à rendre le personnel performant en créant un environnement favorable à 
la motivation, à l'engagement et à la satisfaction des employés.  

Voici comment la GERH peut bénéficier tant aux collaborateurs qu'à l'organisation : 

 Motivation et Engagement : Lorsque les employés sont traités équitablement 
et voient que leurs contributions sont reconnues et récompensées, ils sont plus 
motivés à donner le meilleur d'eux-mêmes. Ils se sentent valorisés et engagés 
envers l'entreprise. 
 

 Satisfaction au Travail : La GERH vise à répondre aux besoins et aux attentes 
des employés en matière de rémunération, de conditions de travail, de 
développement professionnel et de bien-être. Des employés satisfaits sont plus 

http://gestionresshumaines.blogspot.com/2011/08/comment-la-gestion-equitable-des.html
http://gestionresshumaines.blogspot.com/2011/08/comment-la-gestion-equitable-des.html
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susceptibles de rester fidèles à l'entreprise et de s'investir pleinement dans leurs 
tâches. 
 

 Réduction du Turnover : En offrant des opportunités de croissance, de 
formation et de développement, la GERH aide à retenir les employés talentueux 
et expérimentés. Cela réduit le taux de rotation du personnel, ce qui est 
économiquement avantageux pour l'entreprise. 
 

 Productivité Accrue : Les employés qui se sentent équitablement traités, sont 
plus enclins à donner le meilleur d'eux-mêmes. Ils sont plus productifs, car ils 
sont convaincus que leurs efforts seront récompensés. 
 

 Climat de Confiance : La GERH favorise un climat de confiance au sein de 
l'organisation. Lorsque les employés ont confiance dans le fait qu'ils seront 
traités équitablement, cela renforce les relations au sein de l'équipe et avec la 
direction. 
 

 Créativité et Innovation : Des employés satisfaits et engagés sont plus enclins à 
partager leurs idées et à contribuer à l'innovation. La GERH encourage la 
communication ouverte et l'écoute active, ce qui stimule la créativité au sein de 
l'entreprise. 
 

 Réputation de l'Entreprise : Une gestion équitable des ressources humaines 
contribue à renforcer la réputation de l'entreprise en tant qu'employeur de 
choix. Cela attire des talents de haut niveau et améliore la marque employeur 
de l'organisation. 
 

 Équité et Diversité : La GERH met l'accent sur l'équité en milieu de travail, ce 
qui signifie que tous les employés ont un accès égal aux opportunités, 
indépendamment de leurs origines ou de leurs caractéristiques personnelles. 
Cela favorise la diversité ; ce qui peut apporter des perspectives nouvelles et 
enrichissantes à l'entreprise. 

 Réduction des Conflits : Une gestion équitable réduit les risques de conflits et 
de litiges liés à des traitements injustes ou à des discriminations. Cela permet 
d'économiser du temps et des ressources précieuses. 

En résumé, la gestion équitable des ressources humaines crée un environnement 
propice à la performance, à la satisfaction et à la fidélisation des employés. Elle 
contribue à l'épanouissement des collaborateurs tout en stimulant la croissance et la 
réussite de l'entreprise. L'adoption de la GERH est un investissement qui profite à 
toutes les parties prenantes, renforçant ainsi la pérennité et la prospérité de 
l'organisation. 
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II. Intégration de la Rigueur dans la Gestion Équitable des Ressources 
Humaines (GERH) 

 

La rigueur est un élément essentiel de la gestion équitable des ressources 

humaines (GERH) et du rôle du responsable des ressources humaines. Elle 

contribue à établir un cadre clair et transparent pour la gestion des 

collaborateurs et à garantir l'application cohérente des politiques RH.  

Voici comment la rigueur s'intègre dans la GERH et le rôle du DRH : 

 Rigueur dans l'élaboration de la politique RH générale : Le processus 

de conception de la politique RH, doit être méthodique et bien 

documenté. Le DRH doit s'assurer que, la politique RH est alignée sur les 

objectifs stratégiques de l'entreprise et qu'elle prend en compte, les 

besoins des employés. 
 

 Rigueur dans la définition des politiques RH particulières : Chaque 

politique RH, qu'il s'agisse de recrutement, de formation, de rémunération 

ou d'autres domaines, doit être élaborée avec précision. Les critères, les 

procédures et les attentes doivent être clairement définis. 
 

 Rigueur dans la mise en œuvre des politiques : Une fois les politiques 

RH établies, il est essentiel de veiller à leur mise en œuvre rigoureuse à 

tous les niveaux de l'organisation. Cela nécessite d'appliquer les mêmes 

normes et critères à tous les employés, sans exception. 
 

 Rigueur dans les contrôles : Les contrôles et les évaluations doivent être 

réalisés de manière objective et équitable. Le DRH doit s'assurer que, les 

processus de contrôle sont transparents et que, les résultats sont fondés 

sur des critères prédéfinis. 
 

 Rigueur dans les récompenses et la reconnaissance : Les récompenses, 

qu'elles soient financières ou non, doivent être attribuées en fonction du 

mérite et de la contribution réelle des employés. Il est essentiel de 

maintenir la cohérence et l'équité dans le processus de récompense. 

La rigueur contribue à créer un environnement de travail stable, transparent et 

équitable, où chaque collaborateur sait à quoi s'attendre en termes de 

traitement et de rétribution. Cela favorise la confiance et la satisfaction des 

employés, ce qui, à son tour, améliore leur performance et leur engagement 

envers l'entreprise. 
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Le DRH gagnant doit être un défenseur de la rigueur dans l'ensemble des 

processus RH, tout en veillant à ce que, les politiques et les procédures soient 

équitables et respectueuses des droits et des attentes des employés.  

La combinaison de la rigueur et de la GERH, permet à l'entreprise de fonctionner 

de manière efficace tout en garantissant le bien-être et la motivation de ses 

collaborateurs. 

 

III. GERH ET PERFORMANCE : UNE SYNERGIE ESSENTIELLE 
 

La gestion équitable des ressources humaines (GERH) et l'exigence de résultats 

sont deux aspects essentiels de la fonction du directeur des ressources humaines 

(DRH) au sein d'une organisation.  

Voici comment la GERH et l'exigence de résultats se complètent pour favoriser 

la réussite de l'entreprise : 

 Leadership et gestion des collaborateurs : Un DRH gagnant est un 

leader qui sait tirer parti des compétences et des talents de son équipe 

pour atteindre les objectifs de l'entreprise. Cela signifie : 

 reconnaître et promouvoir les capacités de ses collaborateurs,  

 les responsabiliser,  

 les encourager à contribuer activement à la réussite de l'entreprise. 
 

 Prise de décision éthique : Le DRH doit être capable de prendre des 

décisions éthiques, qu'il s'agisse de questions courantes de gestion des 

ressources humaines ou de situations de crise. 

L'exigence de résultats ne doit pas compromettre l'éthique et la 

responsabilité sociale de l'entreprise. 
 

 Délégation efficace : Le DRH doit savoir déléguer de manière pertinente 

et équilibrée. Cela signifie confier des responsabilités aux membres de son 

équipe en fonction de leurs compétences et de leurs expériences, tout en 

restant impliqué et en assumant la responsabilité finale. 
 

 Conduite des missions : Le DRH doit être en mesure de mener à bien ses 

missions, qu'il s'agisse du recrutement, de la formation, de la gestion des 

performances ou d'autres domaines. Cela nécessite une planification 

minutieuse, une mise en œuvre efficace et un suivi pour s'assurer que les 

objectifs sont atteints. 
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 Responsabilité personnelle : Le DRH est responsable de son propre 

travail et de ses propres résultats. Il doit être capable de gérer son temps 

et ses ressources de manière à maximiser sa contribution à l'entreprise. 
 

 Normes et résultats : La GERH repose sur des normes justes et objectives, 

ce qui contribue à définir des attentes claires en matière de performances. 

Les collaborateurs sont évalués en fonction de ces normes, ce qui favorise 

la motivation et l'amélioration continue. 
 

 Valorisation du capital humain : Reconnaître que les travailleurs sont la 

ressource la plus précieuse d'une organisation est fondamental. La GERH 

vise à traiter les employés avec respect et à répondre à leurs besoins, ce 

qui contribue à attirer, retenir et motiver les talents. 
 

 Création d'un environnement positif : Un environnement de travail 

équitable et bienveillant, motive les employés à rester au sein de 

l'entreprise et à s'investir dans leur travail. Cela contribue à améliorer les 

performances globales de l'organisation. 

En somme, la gestion équitable des ressources humaines et l'exigence de 

résultats, sont deux aspects complémentaires de la gestion des ressources 

humaines.  

Un DRH gagnant sait équilibrer ces deux aspects pour maximiser la contribution 

des employés à la réussite de l'entreprise, tout en veillant à ce que les normes, 

l'éthique et le bien-être des travailleurs soient respectés.  

Cette approche permet à l'entreprise d'attirer, de retenir et de tirer le meilleur 

parti de ses talents, ce qui est essentiel pour se démarquer dans un 

environnement concurrentiel. 

 

IV. DEUX POIDS DEUX MESURES : L'Impact des Traitements Inéquitables sur 
les Opérations et la Cohésion Sociale 

 

L'application d'une iniquité basée sur le principe "deux poids, deux mesures" au 

sein de l'organisation, peut avoir des conséquences opérationnelles et sociales 

graves.  

Voici comment ce type de traitement inéquitable peut impacter l'entreprise : 

 Atteinte à l'équité : Lorsque des travailleurs sont soumis à des normes, 

des sanctions ou des récompenses inéquitables en fonction de leur statut, 
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de leurs relations ou d'autres critères non liés à leurs performances réelles, 

cela crée un sentiment d'injustice.  

Les employés qui sont désavantagés par ce traitement inéquitable, 

peuvent se sentir dévalorisés et non reconnus pour leurs efforts. 
 

 Déséquilibre et perturbations sociales : Le favoritisme et le traitement 

inéquitable peuvent entraîner un déséquilibre au sein de l'organisation. 

Les employés qui bénéficient de traitements de faveur peuvent 

développer un sentiment de supériorité, tandis que ceux qui sont 

désavantagés, peuvent se sentir frustrés et démotivés. Cela peut créer des 

tensions et des conflits au sein de l'équipe, perturbant ainsi la cohésion 

sociale. 
 

 Comportements contre-productifs : Les employés qui se sentent traités 

injustement peuvent réagir de différentes manières. Certains peuvent 

adopter des comportements contre-productifs tels que l'apathie, les 

retards intempestifs, l'absentéisme ou même le sabotage. Ils peuvent 

perdre leur engagement envers l'entreprise et se désengager 

progressivement de leur travail. 

 

 Formation de clans de mécontents : Les employés mécontents du 

traitement inéquitable, peuvent se regrouper et former des clans. Ces 

groupes peuvent consolider leur ressentiment, renforcer leur opposition 

à la direction et créer une atmosphère de mécontentement généralisé au 

sein de l'entreprise. 
 

 Débrayages et démissions : Les situations persistantes de traitement 

inéquitable peuvent conduire à des débrayages ou à des grèves, lorsque 

les employés estiment que, leurs préoccupations ne sont pas entendues. 

Dans certains cas, des employés peuvent choisir de démissionner plutôt 

que de continuer à travailler dans un environnement perçu comme 

injuste. 
 

 Impact sur la productivité : Lorsque les employés sont démotivés et ne 

se sentent pas valorisés, leur performance au travail peut en souffrir. Cela 

peut avoir un impact direct sur la productivité globale de l'entreprise et 

sur sa capacité à atteindre ses objectifs. 

Il est donc essentiel que l'organisation favorise une culture de l'équité et de la 

transparence. Les politiques de gestion des ressources humaines doivent être 

cohérentes, appliquées de manière équitable et basées sur des critères objectifs. 

Les responsables des ressources humaines jouent un rôle clé dans la création et 
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le maintien d'un environnement de travail équitable, où chaque employé est 

traité avec respect et a la possibilité de réussir en fonction de ses performances 

réelles. Cette approche favorise la satisfaction des employés, renforce la 

cohésion d'équipe et contribue à la productivité globale de l'entreprise. 

 

V. Gestion Équitable des Ressources Humaines : Un Pilier de la Compétitivité 
Organisationnelle 

La Gestion Equitable des Ressources Humaines (GERH) constitue un atout 

compétitif essentiel pour toute entreprise.  

Voici comment elle peut renforcer la compétitivité de l'organisation : 

 Implication accrue des employés : Lorsque les employés se sentent 

traités équitablement et sont reconnus pour leurs contributions, ils sont 

plus enclins à s'engager pleinement dans leur travail. Ils sont motivés à 

donner le meilleur d'eux-mêmes pour atteindre les objectifs de 

l'entreprise, car ils considèrent ces objectifs comme les leurs. 
 

 Fidélisation du personnel : Une gestion équitable des ressources 

humaines contribue à la fidélisation des employés. Les travailleurs sont 

plus susceptibles de rester au sein de l'entreprise lorsqu'ils se sentent 

valorisés et qu'ils voient des opportunités d'avancement et de 

développement. La rétention du personnel réduit les coûts liés au 

recrutement et à la formation de nouveaux employés. 
 

 Cohésion d'équipe : L'équité dans la gestion des ressources humaines 

favorise la cohésion d'équipe. Lorsque tous les membres de l'organisation 

sont traités de manière équitable, cela réduit les conflits internes et 

renforce la collaboration. Une équipe unie est plus performante et peut 

relever les défis avec succès. 

 

 Motivation intrinsèque : Les employés motivés intrinsèquement, c'est-

à-dire motivés par la satisfaction de leur travail plutôt que par des 

récompenses externes, sont plus productifs et créatifs. La GERH 

encourage cette motivation intrinsèque en offrant aux employés la 

possibilité de contribuer de manière significative à l'entreprise et de voir 

les résultats de leurs efforts. 
 

 Avantage concurrentiel : Une main-d'œuvre engagée et motivée 

constitue un avantage concurrentiel significatif. Les entreprises dont les 

employés sont pleinement investis dans leur travail, ont tendance à 
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surpasser leurs concurrents en termes de qualité, d'innovation et de 

service à la clientèle. Cela peut conduire à une position de leader sur le 

marché. 
 

 Amélioration continue : La GERH favorise l'amélioration continue de 

l'entreprise. Lorsque les politiques et les pratiques de gestion des 

ressources humaines sont basées sur l'équité, l'entreprise est incitée à 

rechercher constamment des moyens d'améliorer les conditions de travail, 

la communication, la formation et le développement des employés. 
 

 Réduction des conflits et des litiges : Une gestion équitable des 

ressources humaines contribue à réduire les conflits internes et les litiges. 

Les employés sont moins enclins à porter plainte ou à se sentir lésés 

lorsqu'ils sont traités de manière équitable et transparente. 

En résumé, la GERH crée un environnement de travail positif, motivant et 

productif. Elle favorise l'engagement des employés, la fidélisation du personnel, 

la cohésion d'équipe et renforce la compétitivité de l'entreprise sur le marché.  

Les entreprises qui adoptent une approche équitable de la gestion des 

ressources humaines, sont mieux positionnées pour atteindre leurs objectifs, 

s'adapter aux changements du marché et prospérer à long terme. 

 

CONTINUER A PARTIR 
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VI. Le rôle du Directeur des Ressources Humaines dans la Promotion de la 
Gestion Équitable des Ressources Humaines 

 

Le rôle du Directeur des ressources humaines dans la mise en œuvre de la 

Gestion Equitable des Ressources Humaines (GERH) est fondamental.  

Voici comment le DRH peut contribuer à garantir une gestion équitable et à 

promouvoir une culture d'équité au sein de l'entreprise : 

 Mise en place de politiques équitables : Le DRH doit être à l'avant-garde 

de l'élaboration, de la communication et de la mise en œuvre de 

politiques de ressources humaines équitables. Cela comprend des 

politiques de rémunération transparentes, des opportunités égales de 

développement professionnel, des avantages sociaux équitables et des 

pratiques de recrutement et de promotion, exemptes de discrimination. 
 

 Communication ouverte : Le DRH doit favoriser une communication 

ouverte et transparente avec les employés. Cela signifie :  
 

 écouter activement les préoccupations des travailleurs,  

 prendre en compte leurs suggestions,  

 expliquer clairement les politiques et les décisions RH.  

Une communication ouverte renforce la confiance des employés. 
 

 Formation et développement : Le DRH doit veiller à ce que les employés 

aient accès à des opportunités de formation et de développement 

professionnel. Cela permet à chaque employé de développer ses 

compétences et de progresser dans sa carrière en fonction de son mérite. 
 

 Récompenses et reconnaissance : Le DRH doit mettre en place des 

systèmes de récompense basés sur le mérite et le rendement. Cela signifie 

que, les employés sont récompensés équitablement en fonction de leurs 

contributions. Une reconnaissance régulière du travail bien fait, est 

également importante pour renforcer la motivation. 
 

 Promotion de la diversité et de l'inclusion : Le DRH doit promouvoir la 

diversité et l'inclusion au sein de l'entreprise. Cela implique de veiller à ce 

que les opportunités soient offertes à tous, indépendamment de leur 

origine ethnique, de leur genre, de leur âge ou d'autres caractéristiques 

personnelles. Une culture inclusive favorise l'équité. 
 

 Résolution de conflits : Le DRH joue un rôle essentiel dans la résolution 

de conflits et la médiation. Il doit traiter les plaintes et les différends, de 
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manière équitable et équilibrée, en veillant à ce que, les parties 

concernées soient entendues et que des solutions justes soient trouvées. 
 

 Modèle de comportement équitable : Le DRH doit servir de modèle en 

matière de comportement équitable. Les employés regardent souvent les 

dirigeants pour savoir comment se comporter dans l'entreprise. Le DRH 

doit montrer l'exemple en traitant tout le monde avec respect et en faisant 

preuve d'équité dans ses interactions. 
 

 Surveillance et contrôle : Le DRH doit mettre en place des mécanismes 

de surveillance et de contrôle pour s'assurer que, les politiques de 

ressources humaines sont appliquées de manière équitable dans toute 

l'entreprise. Cela peut inclure des audits périodiques pour identifier et 

corriger toute iniquité. 

En résumé, le DRH joue un rôle central dans la création d'un environnement de 

travail équitable et dans la promotion d'une culture d'équité au sein de 

l'entreprise. En adoptant une approche proactive de la GERH, le DRH contribue 

non seulement au bien-être des employés, mais aussi à la performance globale 

de l'entreprise. 

 

 

CONCLUSION 

La gestion des ressources humaines (GRH) est une fonction cruciale au sein de 

toute organisation. Elle englobe diverses responsabilités, de l'acquisition des 

talents au développement et à la rétention des employés. La GRH doit créer un 

environnement où les travailleurs se sentent valorisés et traités de façon 

équitable. 

La GRH commence par le recrutement des talents, puis établit des politiques de 

rémunération équitables, des programmes de développement et des systèmes 

de gestion de la performance. Elle joue un rôle clé dans la rétention des talents 

en favorisant un environnement positif et en promouvant la diversité et 

l'inclusion. 

Pour être efficace, la GRH doit être à la fois stratégique et opérationnelle, en 

ayant une vision claire tout en étant proche des besoins des employés. 
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En fin de compte, la GRH doit être centrée sur l'humain, en promouvant le 

respect, le leadership responsable et en créant un environnement épanouissant. 

Une GRH efficace est un atout compétitif qui contribue à la réussite de 

l'entreprise et au bien-être des employés, en mettant l'humain au cœur de 

l'organisation. 

Tels sont les paradigmes d’un DRH gagnant ! 

 

 

 

 

 

 

 

POST-SCRIPTUM : BRAVO, VOUS ETES DEVENU DRH ! 

Les leaders qui parviennent à créer une ambiance de travail  
collectif s’attirent le respect, prenant la responsabilité  

des choses sans prendre le commandement 
Warren Bennis 

 

Vous venez de vous inscrire dans la droite ligne des travaux et préoccupations 

d’Henri Fayol, Max Weber, Elton Mayo, Kurt Lewin, Abraham Maslow, Douglas 

McGregor, Frederick Herzberg, Peter Drucker, William Edwards Deming, Kaoru 

Ishikawa. 

Tous ces hommes étaient, soit des ingénieurs, soit des psychologues, soit des 

sociologues, soit des psychosociologues, des enseignants, des consultants en 

management et sciences de gestion.  

Quoi qu’il en soit, ils étaient, soit des praticiens d’entreprise, soit des théoriciens, 

généralement auteurs de travaux dont la substance interne touche la vie et la 

gestion d’entreprise. 

Henri Fayol proposa une connaissance pertinente de la fonction administrative 

qui fit de lui, l'un des fondateurs des sciences de la gestion d’entreprise et du 

management. 

http://en.wikipedia.org/wiki/Warren_Bennis
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Max Weber mettait au-devant de toute forme d’organisation, la bureaucratie, 

pour son efficacité et sa prévisibilité, en même temps qu’il craignait que les gens 

ne deviennent trop contrôlés par elle. 

Elton Mayo a insisté sur l’idée que, les employés sont beaucoup plus motivés 

par des facteurs relationnels tels que, l'attention et la convivialité, que par des 

récompenses monétaires ou des facteurs environnementaux tels que l'éclairage, 

l'humidité, etc. 

Lewin a mis l’accent sur la nécessité de prendre en compte, au sein d'une 

organisation, l'incertitude et la résistance au changement qui, selon lui, peuvent 

toutes deux, survenir à tous les niveaux du personnel. 

Abraham Maslow a, quant à lui, séduit les entreprises, avec sa théorie de la 

hiérarchie des besoins, qui donne un éclairage original et pertinent sur le 

mécanisme de la motivation humaine.  

Selon cette théorie, les gens sont motivés pour répondre à des besoins de base 

avant de passer à d'autres besoins plus avancés, en fonction d’une logique 

précise qui va des besoins pour le fonctionnement corporel, jusqu’à l'étape 

finale de  la réalisation de soi, en passant respectivement, par le désir d'être en 

sécurité et de savoir que les besoins fondamentaux seront également satisfaits 

à l'avenir, le besoin d'amour, d'amitié et de compagnie et la reconnaissance 

sociale, le statut et le respect. 

La contribution immense de la psychologie humaniste de Maslow, a plus de 70 

ans aujourd’hui, mais, elle continue d'avoir une forte influence sur le monde des 

affaires en général, reprise de façon inévitable et courante, dans les modules de 

formations universitaires, en psychologie, en management et en commerce.  

Du fait de sa grande pertinence, la pyramide des besoins de Maslow trouve sa 

principale application dans la théorie de la gestion et peut ainsi constituer pour 

les organisations, un grand support pour bâtir des équipes plus productives, 

parce que composées de travailleurs épanouis et orientés succès. 

De son côté, Douglas McGregor a établi une théorie distinctive entre des 

hypothèses sur la motivation humaine, correspondant à deux styles de 

leadership différents : X et Y. 

La théorie X suppose que, les employés n'aiment pas le travail et doivent être 

contraints, contrôlés et orientés vers les objectifs organisationnels par une 

direction autoritaire.  

La théorie Y considère plutôt que, les employés sont motivés et aiment le défi 

du travail. Les managers avec cette hypothèse, privilégient ainsi, une approche 
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plus collaborative avec leurs employés, centrant leur leadership sur la confiance, 

la résolution créative et intégrative de problèmes et, en fournissant à leurs 

employés, des outils appropriés, des opportunités et une visibilité réelle pour 

bien faire leur travail. 

Par ses célèbres "théories X-Y", McGregor a beaucoup influencé le 

développement de la gestion, de la théorie de la motivation et du 

développement personnel, mettant surtout l’accent sur le côté humain de 

l'entreprise.  

Frederick Herzberg, l’autre psychologue américain, industriel et théoricien de la 

gestion, qui influença fortement la gestion d'entreprise. Il s’est préoccupé de la 

motivation des employés, en proposant une théorie de la satisfaction au travail, 

qui intègre deux ensembles de facteurs : les facteurs d’hygiène et les facteurs de 

motivation. 

Selon cette théorie, les gens sont influencés par ces deux types de facteurs. 

L'idée est que, les facteurs d'hygiène – par exemple, des toilettes propres, des 

chaises confortables, un niveau raisonnable de salaire et de sécurité d'emploi, 

ne motiveront pas et peuvent faire qu'un employé travaillera moins, mais leur 

absence peut réduire la motivation.  

Quant aux facteurs de motivation dont les principaux sont : la réussite, la 

reconnaissance, l'avancement, le travail personnel, la possibilité de croissance et 

la responsabilité, leur augmentation satisfait les employés, les encourage à 

travailler plus fort et leur diminution, n'affectera pas le niveau de motivation. 

Une entreprise qui utilise des éléments de la théorie de Herzberg pour motiver 

ses employés, est attentive aux facteurs d'insatisfaction. Mais surtout, elle met 

en avant les facteurs qui permettent d'augmenter la motivation des employés, 

par l'enrichissement du travail, une communication sincère avec les employés. 

Ainsi, par sa "théorie motivation-hygiène", Herzberg attire l'attention sur la 

conception des tâches et fait prendre conscience aux gestionnaires que, les 

problèmes de motivation ne sont pas nécessairement directement liés au travail. 

La publication des principes de cette théorie en 1968, à travers le titre, « Une fois 

de plus, comment motivez-vous? » avait vendu 1,2 million de réimpressions en 

1987 et était l'article le plus demandé de la Harvard Business Review.  

Ce qui montre la grande influence de Herzberg dans l’univers de la gestion 

d'entreprise. 

En 1954, le professeur, consultant américain en management d'entreprise, 

auteur et théoricien, Peter Ferdinand Drucker, proposait, pour la première fois, 
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dans son livre, "The Practice of Management", l'idée d’un management 

stratégique.  

Selon cette théorie, les managers doivent avant tout être des leaders, c’est-à-

dire, des gestionnaires capables de diriger et en mesure d'instaurer la confiance.  

C’est une façon puissante de susciter l'engagement au sein d’une organisation 

pour que les équipes puissent suivre le manager dans sa vision du succès. 

Ainsi, selon Peter Drucker, des employés dévoués, sont la clé du succès de toute 

entreprise et, le marketing et l'innovation, doivent passer avant les soucis 

financiers. 

En privilégiant une approche plus flexible et collaborative, Peter Drucker 

propose un modèle pertinent de gestion stratégique qui vise à améliorer les 

performances d'une organisation, en définissant clairement des objectifs 

acceptés par la direction et les employés. C’est la célèbre DPO (Direction Par 

Objectif). 

Les travaux de Drucker sur la satisfaction client, l'engagement et le 

développement des employés, l'innovation, la responsabilité sociale et la solidité 

financière, tout comme ses méthodes pour réduire la bureaucratie dans les 

processus de gestion, ont été essentiels au développement de gestions 

modernes. Ils demeurent toujours d'actualité et très utilisés aujourd'hui par les 

managers du monde entier. 

Tel est l'héritage de grande importance que nous laisse Peter Drucker, l'un des 

penseurs les plus connus et les plus influents du management et du 

développement organisationnel. 

Les théories sur le management des organisations, sont également largement 

influencées par un auteur et universitaire contemporain, l’expert en gestion, le 

Canadien Henry Mintzberg. 

Dans la tradition de ses prédécesseurs, Mintzberg oriente ses travaux dans le 

sens de l’efficacité culturelle et pratique des organisations. 

Selon Mintzberg, les compétences s'acquièrent par l'expérience et ne peuvent 

pas être simplement enseignées en classe. D’où l'importance de l'application 

pratique de la théorie des affaires. 

Les gestionnaires ont beaucoup de responsabilités et, le meilleur moyen pour 

eux, de grandir, est de comprendre ces responsabilités et réfléchir à la façon 

dont ils les portent. 
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Pour permettre à chaque membre de développer ses propres compétences et 

rendre les entreprises plus performantes, il faut donc décomposer les rôles et 

les responsabilités de gestion et organiser le lieu de travail par la division et la 

coordination des tâches. 

Tel est le modèle d'amélioration proposé par Mintzberg et dont l’application 

vise à développer les compétences et les connaissances pour avoir des 

gestionnaires plus complets, capables de surveiller et de gérer les perturbations 

; de reconnaître leurs forces et leurs faiblesses et ainsi, d’assumer efficacement 

leurs rôles de "manager-leader", responsables à la fois, du travail des 

collaborateurs qu’ils motivent et encouragent, tout en exerçant leur autorité 

formelle. 

Henry Mintzberg reste aujourd'hui, l'un des rares rédacteurs en management 

véritablement généraliste. Avec 17 livres et 170 articles, Mintzberg reste l'un des 

écrivains les plus influents au monde dans le domaine de la gestion. 

Il détient aujourd’hui, la chaire universitaire Cleghorn  d'études en gestion. 

En 1980, les entreprises américaines découvrent William Edwards Deming et son 

travail avec l'industrie japonaise. 

Deming a été honoré au Japon pour sa contribution à la qualité, au miracle 

économique japonais et son potentiel pour élever le niveau de qualité des 

produits et services.  

Dans son dernier livre "The New Economics", Deming a proposé un Système de 

Connaissance Profonde, pour permettre l’amélioration de la qualité de gestion, 

de la qualité de vie et la qualité de nos interactions avec l'autre et notre 

environnement. 

Lorsqu’il se préoccupe de mettre l'humain au cœur du système qu’est 

l’entreprise, Deming veut faire comprendre qu’une entreprise n'est pas 

seulement un système, un robot ou une machine qui génère du cash. C'est un 

système humain dont les membres (dirigeants, travailleurs, clients, fournisseurs 

et parties prenantes) sont femmes et hommes.  

Dans l'esprit de sa philosophie de gestion qu'il qualifie de Psychologie, Deming 

insiste sur les points suivants : 

o Chaque personne est unique, différente de son voisin. Par exemple, 

dans la même fonction, deux personnes n'auront ni le même 

comportement ni les mêmes résultats. Cela est normal. 
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o La motivation au travail est particulièrement intrinsèque. En 

conséquence, les récompenses et les autres primes n'ont pas d'effet 

durable sur la motivation du personnel. 

o Il appartient à la direction de favoriser un climat serein où le 

personnel peut collaborer à la mission de l'entreprise et rapporter 

objectivement son activité sans risque d’être puni, lorsqu'il est 

possible de poursuivre dans le temps, l'amélioration continue de 

l’efficacité. 

Cette approche souligne l'importance d’éviter le stress, les comparaisons sur les 

compétitions internes entre hommes et équipes. Il convient plutôt de mener des 

discussions ouvertes pour identifier les racines des différences observées et des 

plans d'action, pour aider tout le monde à aller de l'avant et progresser par 

rapport à la situation en cours. 

Il est donc recommandé aux managers, de miser sur le développement de la 

motivation intrinsèque. En particulier, d’allouer des moyens pour rendre le 

personnel fier de son poste actuel, d’aider les employés à travailler en équipe, 

pour prévoir et résoudre des problèmes dans les opérations, les produits et 

services actuels. Qu’ils écoutent et impliquent également le personnel en 

amélioration continue ou en innovation, dans les processus, produits ou 

services. 

Ainsi, Deming préconise que les managers fassent confiance aux hommes pour 

résoudre les problèmes plutôt qu'à la technologie. Qu’ils partagent leurs 

opinions franchement, ce qui représente un atout précieux pour travailler 

ensemble efficacement et atteindre un niveau raisonnable de professionnalisme. 

Au préalable, pour permettre une implication durable, les managers doivent 

garantir que, personne ne sera licencié à cause d'une meilleure qualité ou d'une 

meilleure productivité non réalisée. 

Tout cela est ce que Deming appelle le leadership, c’est-à-dire, un 

comportement des managers qui encadrent leurs collègues. Dans une entreprise 

effectivement perçue et pilotée comme un système, dans une entreprise où 

l'humain est mis au centre du système, le leadership induit un style de 

management qui est à la fois humain et efficace. 

De plus, la formation doit toujours être vue comme un investissement qui va 

enrichir non seulement le salarié, mais aussi l'entreprise. 

Ce nouveau management a déjà été discuté, expérimenté et déployé avec succès 

sur grande échelle par Deming lui-même, il y a quelques années. 
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L'impact de la philosophie de gestion de Deming est encore perceptible au 

Japon. 

Deming ne préconise donc pas une entreprise réduite à un système de 

fabrication. Mais plutôt, une organisation qui s’appuie sur les méthodes 

nécessaires pour soutenir le système de gestion, les affaires, l'entreprise, 

l'économie, le bien-être, la prospérité et la survie des entreprises. 

La philosophie de Deming est toujours vivante et s'agrandit, principalement 

depuis plus de 50 ans, en Asie.  

Le théoricien professeur, conseiller et motivateur japonais pour les 

développements innovants dans le domaine de la gestion de la qualité, Kaoru 

Ischikawa, examine les implications de la gestion de la qualité totale pour la 

gestion des personnes.  

Certes la gestion de la qualité totale traite des aspects techniques, opérationnels 

et logistiques, mais, les ressources humaines jouent un rôle clé dans le processus 

de mise en œuvre de cette gestion.  

Dans le but de la satisfaction du client pour une approche de gestion du succès 

à long terme, tous les employés d'une entreprise ou d'une organisation engagés 

dans une approche gestion de la qualité totale, participent à l'amélioration des 

processus, des produits, des services et de la culture. 

La mise en œuvre de la gestion de la qualité totale, nécessite donc le 

développement d'une stratégie de relations avec les employés à haut 

engagement et implique une tentative de construire une culture d'amélioration 

continue parmi les employés.  

Tout en mettant les managers en garde contre la sous-estimation des difficultés 

rencontrées pour obtenir un engagement, la théorie d’Ischikawa souligne que, 

la mise en œuvre réussie de la GQT4 nécessitera probablement des changements 

de grande envergure, non seulement dans les politiques de relations avec les 

employés, mais aussi, dans le style de gestion et l'organisation du travail. 

Vous pouvez penser ne pas être en mesure d’assurer la fonction de DRH comme 

il se doit. La plupart des théories ici synthétisées, vous proposent pourtant la 

voie à suivre, ainsi que les conditions et surtout, les compétences pour ce faire. 

En fait, tous, nous nous habituons à planifier, à développer et gérer nos relations, 

à la mesure de notre capacité à gérer nos actions. 

                                                             
4 Gestion de la Qualité Totalité Totale. 
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Depuis l'enfance, chacun d’entre nous acquiert des connaissances et de 

l'expérience sur la compréhension de soi, mais surtout, des autres et sur la façon 

de se comporter dans chacune des situations de la vie. 

Tout le contexte de la gestion des ressources humaines tourne autour de ce 

cœur de la gestion des relations avec les autres, sur le lieu de travail. 

Il n'y a pas de meilleure façon de gérer les gens et aucun gestionnaire n'a 

formulé comment les gens peuvent être gérés efficacement et dans l’absolu, 

parce que tous, nous sommes des êtres complexes avec des besoins complexes 

et de surcroît, changeants. 

Une GRH efficace dépend donc beaucoup des causes et des conditions que 

fournirait un cadre organisationnel lui-même efficace. 

Mais, la seule chose qui maintiendra toujours l'avantage d'une entreprise, est le 

calibre des personnes dans l’organisation. 

Le DRH gagnant devrait donc être un DRH conscient du fait que, les personnes 

sont vraiment l'atout le plus important de l'organisation.  

Et, pour rester compétitive, se développer, se diversifier, se maintenir et se 

perpétuer, une organisation doit s'assurer que ses employés sont :  

 qualifiés,  

 placés dans des postes appropriés,  

 correctement formés,  

 gérés efficacement,  

 motivés selon l’ensemble de tous leurs besoins de développement 

personnel, 

 engagés dans la réussite de l'entreprise.  

L'essentiel de la gestion des ressources humaines peut donc être interprété 

comme un processus social d'amélioration continue, qui s’appuie sur un 

leadership intégrant l'engagement et le sens de l'équité parmi les employés, au 

niveau de la direction et entre les employés et la direction, pour transformer 

l’entreprise en un véritable outil de développement économique durable, où 

chacun vise et assume à la fois, sa liberté, sa responsabilité, ses intérêts et ceux 

de l’entreprise. 

Comme j’ai voulu le montrer à travers ce livre et, ainsi que le montre assez 

largement la hiérarchie des besoins de maslow, le DRH gagnant -DRH idéal, doit 

comprendre les besoins et leur impact sur la motivation, en tenir compte et 

appliquer ce "tandem managérial" à son summum, s’il veut être véritablement 

"le DRH qui réussit sa mission et que les organisations sollicitent toujours".  
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Dans la dynamique de la gestion des ressources humaines, le DRH gagnant 

développe le leadership conséquent, pour améliorer la qualité des produits, des 

services, l'innovation, la qualité de vie des salariés et, de toute façon, la pérennité 

de l'entreprise. 

C’est cela "l’essentiel RH" dont nous parlons dans ce livre et qui est proposé et 

renforcé par des théories à travers le temps et plus ou moins correctement 

appliquées sur le lieu de travail.  

Ce qui sous-entend qu’en réalité, on peut apprendre la GRH à l’école mais 

jamais, on ne devient DRH gagnant sur les bancs de l’école. C’est plutôt, le fruit 

à la fois, d’une dimension humaine véritable, naturelle et des leçons apprises de 

l’expérience. 

Voici un écho très sonnant de ce principe à travers les propos de Mintzberg dans 

une interview avec CNN5 : « Vous pouvez enseigner toutes sortes de choses qui 

améliorent la pratique de la gestion avec des personnes qui sont des 

gestionnaires. Ce que vous ne pouvez pas faire, c'est enseigner la gestion à 

quelqu'un qui n'est pas un gestionnaire…" 

Le DRH gagnant est donc celui-là qui, du fond de lui-même, comprend et 

accepte qu’il demeure avant tout et en tout, un humain parmi les humains et 

qu’il se doit, en toutes circonstances, de « faire aux autres, ce qu’il voudrait que 

l’on fît pour lui ». 

Il est vrai que les théories de gestion de divers penseurs, allant de Henri Fayol à 

Kaoru Ishikawa, ont apporté des perspectives importantes sur la manière de 

gérer les ressources humaines au sein d'une organisation. Chacun d'entre eux a 

contribué à notre compréhension de la motivation, de la culture 

organisationnelle, du leadership et de l'efficacité de la gestion. 

Mais, il faut tout aussi retenir l'importance de la dimension humaine dans la 

gestion des ressources humaines, et cela est crucial. Les employés sont le capital 

le plus précieux de toute organisation, et les DRH doivent être conscients de 

leurs besoins et motivations pour les aider à s'épanouir dans leur travail. 

En fin de compte, un DRH gagnant est celui qui comprend à la fois les principes 

théoriques du management des ressources humaines et la dimension humaine 

intrinsèque de son rôle. Il doit être capable d'appliquer ces principes de manière 

adaptée à la culture et aux besoins spécifiques de son organisation. 

 

                                                             
5 Cable News Network), chaîne de télévision d'information en continu américaine fondée en 1980  par Ted 
Turner. 
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Ce post-scriptum offre une vue d'ensemble approfondie de l'évolution de la 

gestion des ressources humaines et de son importance continue dans le monde 

des affaires.  

Je tiens à remercier tous ceux qui prennent le temps de lire ces réflexions, 

somme toutes enrichissantes. J'encourage chacun à les partager et à les mettre 

en œuvre, car, elles peuvent avoir un impact positif sur la gestion des ressources 

humaines, faisant des DRH gagnants véritables et, par extension, sur la réussite 

de nos entreprises. 
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