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I.INTRODUCTION :
L’Acquisition du groupe Louvre-Hotels par le fond de pension américain Starwood capital group en 2005, à pour principal  objectif le développement à l’internationale d’un groupe hôtelier français jusqu’à présent uniquement ouvert sur quelques pays européens comme la Pologne, l’Espagne, l’Italie, Belgique …mais aussi en Angleterre.

  La mondialisation étant, Le group Starwood capital va s’adapter  en adoptant rapidement  de nouvelles méthodes et des nouveaux process d’organisation, de production et de contrôles sur les hôtels. Cela implique l’adoption imminente d’outils plus performants  tel que le déploiement de la PMS « opéra » ( logiciel de réservation relié directement au web) qui permet de répondre au nouveau mode de consommation et de réservation, mais aussi de pratiquer le pricing en temps réel , ou encore de  « coda » ( outils comptable en réseau capable entre autre de produire un contrôle budgétaire plus rapidement ) ,d autres outils tel que  le reporting, d’outils d’aide à la décision (Foodcost,4p, …).
Tous ces changements sont déployés sous la forme d’une uniformisation des procédures très accentuée par rapport à l’existant et viennent remplacer les procédures déjà en place depuis la création du groupe Envergure.

Ce grand chamboulement est plutôt bien compris et relativement bien perçu par la majorité des membres du réseau hôtelier.  Cependant quelques aléas de déploiement comme opéra via une formation e-Learning, ou ces nouvelles méthodes d apprentissage très anglo-saxonnes sont encore peu connues dans le groupe. Ils n’ont donc pas eu le succès escompté mais  ils ont  l’avantage d’un déploiement très rapide sur un réseau d’hôtels aussi important.

Des nouvelles méthodes de travail s’installent progressivement dans les différents services des hôtels restaurant. On notera par exemple le recentrage de la restauration qui modifie le travail  des équipes :

les cuisiniers ne réalisent plus de recettes  au profit de plats de 5eme catégorie. Cela leur permet  de se concentrer sur d’autres tâches tel que le suivi plus rigoureux des normes d’hygiène, plus de contrôle et plus de bureaucratie. Par ce biais ils découvrent d’autres aspects de la restauration, d’autres méthodes de travail et d’autres outils mis à leur disposition pour les commandes, l’optimisation de la gestion des stocks….

 Ce nouveau souffle sur le réseau  consistera à affirmer la volonté de tout  uniformiser et  après avoir touché la comptabilité, la gestion, les logiciels, les réservations  …commence à touché les procédures d’accueil des clients, du service,…..

Toutes ces normes ne déshumanisent t elles pas les établissements ?

 Telle est le genre de questions que peuvent se poser les membres du réseau qui assistent à une révolution de nouvelles méthodes, à une mutation du groupe familiale en un groupe qui se voudra, dans un futur plus ou moins proche, un grand groupe hôtelier international.

 Il faut maintenant réussir à concilier la contribution personnelle de chaque collaborateur ( comme l expérience vécue … ) avec l’esprit de performance et d’uniformité que demande ce nouveau mode de fonctionnement afin de pouvoir s’adapter aux marchés européens et mondiaux.

Cette standardisation peut avoir tendance à limiter d’une part les échanges au profit d’un protocole précis à suivre et d’autre part à freiner les forces de propositions des équipes puisqu’il ne reste que très peu de place à l’improvisation.

Comment doit-on alors reconnaitre ces collaborateurs quand ces derniers ont de moins en moins de place pour s’exprimer ?
II) L’évolution du groupe Louvre-Hotels : de l’aubergiste a la standardisation

e) Historique du groupe :
· En 1976 : la Société du Louvre filiale du Groupe Taittinger s’implante dans l’hôtellerie économique en ouvrant le premier hôtel-restaurant.
· En 1990 : création du Groupe Envergure et ouverture du 1er première classe.
· En 2000 : la branche économique Groupe Envergure (Hôtels Campanile, Clarine, Première Classe et Bleu Marine et restaurants Côte à Côte) fusionne avec Hôtels & Compagnie (Climat de France, Balladins, Tradition de France, Nuit d’Hôtel).

· En 2001 : création des hôtels Kyriad à partir des Climat de France et des hôtels Clarine.

· En 2004 : fusion du Groupe Envergure (hôtellerie économique) et Concorde Hôtels & Resorts (hôtellerie de luxe) qui donne naissance à Louvre Hôtels.

· En juillet 2005 : acquisition du Groupe Taittinger et de sa filiale Société du Louvre par le fonds d’investissement Starwood Capital 
· En 2007, le fond de pension Starwood fait déménager le siège social installé à Torcy vers La Défense. 
· En 2009 : alliance avec Golden Tulip, Louvre Hôtels devient le 8e acteur mondial du secteur avec plus de 1 000 établissements dans 40 pays.

2) D’ « Envergure » à «  Louvre-Hotels »
Dirigé par Pierre-Frédéric Roulot depuis novembre 2007, le Louvre Hotels Group est depuis 2005 la propriété du fond d’investissement américain Starwood Capital Group. Mené par Barry S. Sternlicht, Starwood Capital Group a été créé en 1991. 

[image: image1]Aujourd’hui le groupe Louvre-Hotels c’est plus de 1100 établissements dans 43 pays

         Quelques chiffres clés :

· Europe : 964 hôtels

· Moyen Orient : 41 hôtels

· Amérique Nord /Sud : 35 hôtels

· Afrique : 34 hôtels

· Asie Pacifique : 39 hôtels
· un CA global de 1,5 Milliards € en 2011
            19 000 collaborateurs

              6 marques :

· Première Classe : 248 hôtels – 17 684 chambres

· Campanile : 399 hôtels – 27 595 chambres

· Kyriad : 234 hôtels – 13 959 chambres

· Tulip Inn : 80 hôtels – 7 953 chambres

· Golden Tulip : 141 hôtels – 20 678 chambres

· Royal Tulip : 11 hôtels – 2 814 chambres

            3 catégories d’établissements

· 28 % des hôtels en propriété, dont la gestion est assurée par Louvre Hôtels Group

· 26 % des hôtels sous mandat de gestion, dont l’exploitation est assurée par Louvre Hôtels Group dans le cadre d’un mandat confié par le propriétaire de l’hôtel,

· 46 % des hôtels en franchise pure, dont la gestion est assurée par le propriétaire.

III) la standardisation et l’uniformisation au sein des établissements
e) La standardisation définition :
La standardisation est un ensemble de normes, de règles ou de procédures qui homogénéise un fonctionnement, un produit, une image ou uniformise des méthodes de travail dans des manuels de procédures.

La standardisation des normes renvoie à l’existence d’une culture commune à l’ensemble des membres de l’entreprise.

  Différentes  formes de  standardisations peuvent apparaitre dans les entreprises :
La standardisation des procédés : lorsque le contenu est spécifié ou programmé.

Ces programmes, spécifications et ces normes sont mis en place à l’intérieur de l’entreprise est tiennent compte des ressources disponibles, des objectifs assignés à chaque unité et à chaque membre.
La standardisation des résultats : lorsque l’entreprise fixe à l’ avance les performances à atteindre. 

      Contrairement à la standardisation des procédés la standardisation des résultats fixes des objectifs sans s’intéresser aux moyens mis en œuvre pour les atteindre.
La standardisation des qualifications : les procédures et les taches sont intégrées par le biais de formation. La coordination de leurs activités propre avec celles d’autres membres de l’entreprise résulte de la complémentarité des formations reçues. 
La standardisation de l’offre : correspond à la commercialisation d’un produit ou service unique d’une entreprise et identique sur l’ensemble de ses marchés. L’entreprise qui opte pour cette stratégie privilégie la minimisation des coûts tels que les coûts de communication, marketing, d’achat (économies d’échelles)…
2) Les avantages de la standardisation :
Il y a beaucoup d’avantages lié à la standardisation parmi lesquelles :

-L’economie de coût (économies d’échelles)

-Simplification de la  planification et du contrôle

-Cohérence auprès des consommateurs 

a)L’économie de coût

Au sein des établissements Louvre-Hotels, la standardisation  de l’offre, permet par exemple de communiquer  avec plus d’efficacité tout en réduisant les coûts marketing (un message commun à tous les établissements sur un réseau).Grace à la standardisation le groupe bénéficie d’une image de marque homogène et cohérente, une identité sur les marchés.
D’autres services tels que le service achat, profite de cette stratégie en réalisant des économies d’échelles considérables depuis l’uniformisation de la restauration.
En effet, le choix du groupe s’est tourné vers un référencement de fournisseurs et un référencement de produits à utiliser par l’adoption d’un système de commandes unique et très performant qui se nomme à son lancement  « achat pro » et deviendra « le store » en 2013.

Cet outil informatique est déployé sur les hôtels restaurants et de par cette application les hôteliers ont accès uniquement aux produits retenus par le service achats du groupe.
De ce fait, tous les restaurants Campanile travaillent les mêmes produits, les coûts sont réduits par rapport au volume d’achat chez les fournisseurs, les normes d’hygiène sont plus sécurisées (plus de dépannages locaux..), une traçabilité des achats plus efficace….
b) Simplification de la  planification et du contrôle

Bien que les procédures comptables étaient déjà plus ou moins similaires par établissement ,le déploiement de « coda »(logiciel de comptabilité en réseau) et la refonte des procédures  ont permis de recadrer et redéfinir une méthode rigoureusement commune ce qui  permettra à terme d’externaliser les taches comptables à de vrais professionnels de la comptabilité ,chose peu réalisable sans cette refonte et permet par la même occasion d’alléger les établissements de ce travail au profit du temps consacré à la commercialisation.
Dans les cuisines des restaurants, on procède à un allégement de travail culinaire au profit de plats préparés, de plats précuits, de charcuterie prétranchée, verrines des buffets surgelées….

Les avantages de ce système reposent sur une maitrise des coûts d’achat F&B, moins de pertes de produits, la mise en place d’un fichier d’aide à la décision permet de commander avec plus de précision, une uniformisation des buffets et de mise en œuvre des plats sur le réseau….
Le service en salle connait une évolution technologique  par la mise en place de  « Micros », un système de tactile qui permet d’envoyer les bons de commande directement en cuisine tout en relevant un certain nombre de paramètres statistiques utilisables par simple édition par l’hôtelier restaurateur mais il est aussi utilisé par les services restauration du groupe Louvre-Hotels afin d’être informer en temps réel et de pouvoir utiliser les données  transmises beaucoup plus rapidement , d’où un gain de temps considérable et des remontés de statistique plus fiable et plus facile a consolider.
c)Cohérence auprès des consommateurs 

D’autres part, les employées de salle portent une tenue identifiable dans tous les établissements du groupe et suivent un process d’accueil, de prise de commande « type » leurs permettant d’accentuer les ventes, d’uniformiser la prise de commande sur le réseau, d’orienter les clients dans leurs choix, de professionnaliser les équipes de salle…
Grace à la standardisation, le groupe Louvre-Hotels bénéficie d’une identité cohérente sur l’ensemble de ces hôtels ce qui est particulièrement important pour préserver la fidélité de la clientèle et notamment mettre en place  un système de fidélisation.
  3) Les inconvénients de la standardisation :


d) Sur l’exploitation :
Comme tous système, nombreux sont les avantages liés à cette stratégie mais il subsiste malgré tout quelques inconvénients qu’il est important de relever pour tenter de les minimiser un maximum.

L’uniformisation de la restauration en France  tel qu’elle existe chez campanile par exemple, ne tient pas forcement compte de la gastronomie régionale. La France connait également de grandes différences climatiques, les menus des restaurants ne sont pas toujours en phase avec ce facteur.
La standardisation de ce fait peut s’avérer inadaptée aux spécificités locales, et peut susciter des réactions négatives de la part des consommateurs. Ils risquent alors de se tourner vers des concurrents locaux. Le risque de pertes de part de marchés peut être conséquent et pour très longtemps.

                e)Sur les ressources humaines
Le point de vigilance de cette stratégie sera surtout portée sur les ressources humaines, la standardisation des procédures peut être perçue comme dévalorisante, En effet, ce système ne s’appui plus sur l’expérience professionnelle des équipes mais sur un process à appliquer venant de la direction.  En ne faisant plus participer les collaborateurs à la mise en place de ces process, ces derniers pourraient se sentir moins concernés et cela peut aboutir à une démotivation.

En  se basant sur une réflexion de réseau et non plus sur une réflexion individualisée, nous assistons à un mode de fonctionnement qui a tendance à limiter les possibilités d’actions des collaborateurs qui  pourraient  considérer celles-ci comme une deshumanisation du travail.

4) analyse et diagnostic
Afin d’illustrer ce point, vous trouverez ci-dessous une enquête faite sur le réseau des hôtels du groupe Louvre-Hotels région PACA :
Selon vous, la standardisation des procédures limite t- elle les initiatives de vos collaborateurs?
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Est-il plus difficile de reconnaître l'investissement de vos collaborateurs dans ce milieu de plus en plus standardisé?
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A la question : 
Selon vous, la standardisation des procédures limite t- elle les initiatives de vos collaborateurs ?
Dans 95% des cas la réponse est oui, il est donc évident de trouver d’autres sources de motivations pour garder les équipes impliquées dans leurs taches.
A la question :

Est-il plus difficile de reconnaître l'investissement de vos collaborateurs dans ce milieu de plus en plus standardisé?
Dans 62% des cas la réponse est oui, soit pratiquement les deux tiers des hôteliers du groupe Louvre-Hotels  reconnaissent avoir des difficultés à reconnaitre leurs collaborateurs.

f) Constat :

Cette étude  parle d’elle-même : il est plus difficile de reconnaitre le travail de ses collaborateurs quand ils ont moins la possibilité de s’exprimer.  
Quels sont les leviers utilisés aujourd’hui dans le groupe Louvre-Hotels pour reconnaitre le travail des collaborateurs ?
Avant tout, il convient de comprendre ce qu’est la reconnaissance et quels sont les besoins  des collaborateurs.
III) Qu’est ce que la reconnaissance ?
a)Une définition de la reconnaissance au travail :
C’est une réaction constructive, personnalisé et spécifique exprimé dans les rapports humains.

La reconnaissance constitue un jugement posé sur la contribution du travailleur, tant en termes de pratique que d’investissement personnel et de mobilisation. Elle consiste, en outre, à évaluer les résultats de ce travail et à les souligner. 

La reconnaissance se pratique de manière quotidienne, régulière ou ponctuelle et peut se manifester de façon formelle ou informelle, individuelle ou collective, publique ou privée, financière ou non.
La reconnaissance dans le travail doit être une préoccupation grandissante, elle est un devoir et une démarche éthique envers son ou ses collaborateurs. En tant qu’être humain qui a besoin d’être reconnu dans le cadre de son travail et être reconnu par le fait qu’il a contribué à un succès. 
2)quel sont les différentes formes de reconnaissances ?:
Certains les ont classés en 5 véhicules (Bourcier et Palobart, 1997) :

La parole, l’écrit, le geste, l’objet et le symbole. La parole est malgré tout prédominante. .
Ailleurs on préconise des programmes de reconnaissances formelles et d’autres affirment que la spontanéité et la qualité des rapports humains sont primordiaux. (Hivon, 1999).
Malgré cette variété d’approches on peut distinguer quatre grandes formes de reconnaissance :
-La reconnaissance existentielle
-La reconnaissance des résultats du travail

-La reconnaissance de la pratique de travail

-La reconnaissance de l’investissement dans le travail

b) la reconnaissance existentielle :

Elle porte sur un collaborateur en tant qu’individu distinct, doué d’une intelligence, de sentiments et d’une expertise bien à lui (Jacob, 2001).

Elle doit être la base de toutes autres formes de reconnaissance. Elle se manifeste par des petites intentions ou petits geste quotidiennement.

Le collaborateur a l’impression d’exister, d’être considéré, d’être écouté et d’être consulté.il se voit reconnaitre a l’influence sur les décisions et a l’impression que ses besoins sont bien pris en considération.
La reconnaissance existentielle est le plus souvent exprimée sous la forme informelle et  en privé.
Exemple de pratique courante :

· information régulière sur les objectifs 

· consultation du personnel

· participation de l employé a l’organisation lui permettant d’exprimer ses idées.

· Accès au programme de formation

· Aménagements particuliers des horaires de travail

c)La reconnaissance des résultats de travail : 

Ce type de reconnaissance s’exprime à la suite d’une tache accomplie. C’est la contribution du ou des collaborateurs aux objectifs de l’entreprise qui sont l’objet d’une appréciation.

Il s’agit d’un jugement et d’un témoignage de gratitude sur la qualité, l’utilité et l’efficacité du travail accompli.
La contribution reconnue apporte une valorisation et un sentiment d’appartenance dans l’entreprise. 

La reconnaissance des résultats est le plus souvent exprimée de façon formelle :
Exemple de pratiques courantes :

· Primes de motivation versé a l’atteinte de l’objectif.

· Réunion soulignant une réussite particulière.

Cette méthode de reconnaissance doit être employée avec discernement car elle  peut aussi engendrer des effets néfastes comme créer de la jalousie, sentiment d’injustice, compétitivité …entres les employés. 
Cette pour cette raison que cette reconnaissance doit être complété par d’autre formes de reconnaissance moins axés sur les résultats. 

d)La reconnaissance de la pratique du travail :

Ce type de reconnaissance porte non pas sur la personne ou ses résultats mais sur la façon que le collaborateur effectue ses taches.


Elle porte plus sur sa compétence et ses qualités professionnelles basées notamment sur l’amélioration continue dans les méthodes de travail, innovation, la relation avec les clients, le travail d’équipe…

Exemple de pratiques courantes :

· Commentaires de la direction sur les qualités professionnelles

· Réunion pour reconnaitre un travail d’équipe

· Apport d’une contribution particulière en fonction des talents professionnels

e) La reconnaissance de l’investissement dans le travail
Ce type de reconnaissance porte sur l’investissement personnel du collaborateur à réaliser son travail ou ses taches. On relèvera alors la qualité et l’importance des efforts dont le collaborateur a fait preuve.
Les résultats n’étant pas toujours a la hauteur des efforts mais on soulignera l’investissement dans le travail.

Ce type de  reconnaissance doit être absolument proportionné à la hauteur des efforts investis car un effort mal récompensé peut entrainer des effets néfastes.
Exemples de pratique courantes :
· Remerciement verbaux a un collaborateur pour son implication

· Applaudissement lors d’une réunion

· Lettre personnalisé 

 Les deux premières formes de reconnaissance (la reconnaissance existentielle et la  reconnaissance des résultats du travail) concernent directement la personne ou le résultat direct de son travail.
Les deux autres formes de reconnaissance concernent plus la méthode et l’investissement du collaborateur jusqu'à l’obtention des résultats.

Il convient d’utiliser  ses quatre formes de reconnaissance au quotidien afin de pouvoir couvrir l’ensemble des besoins des collaborateurs.

Si nous devions schématiser ce système celui ci se présenterait de cette manière :
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 Quel sont les leviers utilisé dans le groupe Louvre-Hotels pour reconnaitre le travail des collaborateurs ?
 Pour répondre à cette question de manière concrète, la  réalisation d’une enquête faite auprès des hôteliers du groupe Louvre-Hotels de la région PACA a été réalisée. 

Un questionnaire basé sur  différents types de reconnaissances nous indiquera très précisément ceux utilisés aujourd’hui parmi  23 hôtels et hôtels restaurant de cette région.

Ce questionnaire se compose de 7 questions selon différents thèmes  et d’un classement de ces mêmes thèmes par ordre de priorité.
Le questionnaire :

Parmi les 7 items ci-dessous cochez les leviers que vous utilisez régulièrement dans votre établissement pour reconnaître vos collaborateurs

1. CONDITION D'EMPLOI

Cocher les leviers que vous utilisez dans votre établissement

· [image: image5.wmf] Transformation d'un CDD en CDI
· [image: image6.wmf] Modification de la durée du contrat
· [image: image7.wmf] Evolution de statut (évolution de poste)
· [image: image8.wmf] Obtention d'avantages : téléphone portable, ...
· [image: image9.wmf] Autre : [image: image10.wmf]


2. POLITIQUE DE REMUNERATION ET AUTRES AVANTAGES

Cocher les leviers que vous utilisez dans votre établissement

· [image: image11.wmf] Attribution des primes individuelles et collectives
· [image: image12.wmf] Evolution dans la grille de classification 
· [image: image13.wmf] Obtention d'avantages :chèque vacances ...
· [image: image14.wmf] Autre : [image: image15.wmf]


      3.  POLITIQUE DE FORMATION

Cocher les leviers que vous utilisez dans votre établissement
· [image: image16.wmf] Elaboration d'un plan de formation
· [image: image17.wmf] Choix au salarié du sujet de la  formation 
· [image: image18.wmf] Formation interne
· [image: image19.wmf] Formation via "University"
· [image: image20.wmf] Autre : [image: image21.wmf]


4. PARCOURS PROFESSIONNEL

· [image: image22.wmf] Mise en place d'entretiens réguliers de carrière
· [image: image23.wmf] Evolution interne
· [image: image24.wmf] Entretien annuel évaluation professionnel
· [image: image25.wmf] Suivi du carnet de route Louvre-Hotels.
· [image: image26.wmf] Autre : [image: image27.wmf]


5. CONTENU DU TRAVAIL

· [image: image28.wmf] Attribution de nouvelles responsabilités ou taches
· [image: image29.wmf] Implication dans un projet valorisant
· [image: image30.wmf] possibilité d'apprendre ou de développer de nouvelles compétences 
· [image: image31.wmf] Attribution de taches intéressantes
· [image: image32.wmf] Autre : [image: image33.wmf]


6. ORGANISATION DU TRAVAIL

· [image: image34.wmf] Organisation du travail permettant les coopérations
· [image: image35.wmf] Possibilité de prendre des initiatives et des décisions :planning autogéré par l'équipe
· [image: image36.wmf] Mise en place de transfert des compétences
· [image: image37.wmf] Organisation de moments d’échanges sur les pratiques de travail
· [image: image38.wmf] Mise en place de transfert de compétences
· [image: image39.wmf] souplesse des horaires
· [image: image40.wmf] Autre : [image: image41.wmf]


7. Mode de management

· [image: image42.wmf] Transmission de la satisfaction clients aux salariés 
· [image: image43.wmf] Information régulière aux salariés sur les évolutions de l'entreprise
· [image: image44.wmf] Participation des salariés aux décisions de l'encadrement lors des recrutements
· [image: image45.wmf] Négociations des moyens avec son équipe pour la réalisation du travail
· [image: image46.wmf] Délégations des taches a tous les niveaux
· [image: image47.wmf] actes quotidiens de félicitations
· [image: image48.wmf] Autre : [image: image49.wmf]


8.CLASSER PAR ORDRE D'IMPORTANCE CHAQUE TYPE DE LEVIERS QUE VOUS ESTIMEZ PLUS OU MOINS DÉTERMINANT DANS VOTRE ENTREPRISE

Chaque ligne correspond aux 7 familles du questionnaire ci-dessus.

	
	TRÈS IMPORTANT
	IMPORTANT
	PEU IMPORTANT
	PAS IMPORTANT

	1. CONDITION D'EMPLOI
	[image: image50.wmf]
	[image: image51.wmf]
	[image: image52.wmf]
	[image: image53.wmf]

	2. POLITIQUE DE REMUNERATION ET AUTRES AVANTAGES
	[image: image54.wmf]
	[image: image55.wmf]
	[image: image56.wmf]
	[image: image57.wmf]

	3. POLITIQUE DE FORMATION
	[image: image58.wmf]
	[image: image59.wmf]
	[image: image60.wmf]
	[image: image61.wmf]

	4. PARCOURS PROFESSIONNELS
	[image: image62.wmf]
	[image: image63.wmf]
	[image: image64.wmf]
	[image: image65.wmf]

	5 .CONTENU DU TRAVAIL
	[image: image66.wmf]
	[image: image67.wmf]
	[image: image68.wmf]
	[image: image69.wmf]

	6. ORGANISATION DE TRAVAIL
	[image: image70.wmf]
	[image: image71.wmf]
	[image: image72.wmf]
	[image: image73.wmf]

	7. MODE DE MANAGEMENT
	[image: image74.wmf]
	[image: image75.wmf]
	[image: image76.wmf]
	[image: image77.wmf]


9. Depuis combien de temps travaillez-vous pour Louvre-Hotels
· [image: image78.wmf] DE 0 A 5 ANS 
· [image: image79.wmf] DE 5 A 8 ANS
· [image: image80.wmf] PLUS DE 8 ANS
10. Dans votre équipe combien de collaborateurs ont plus de 8 ans d ancienneté

· [image: image81.wmf] de 0 a 30%
· [image: image82.wmf] de 30 a 50%
· [image: image83.wmf] plus de 50%
Les différentes réponses à cette enquête on été compilées et présentées sous forme de graphique et calculées en pourcentage afin d’avoir une meilleure lisibilité des retours.
Vous trouverez en annexe les réponses complètes et en détails.
1. CONDITION D'EMPLOI

	Transformation d'un CDD en CDI
	12
	29 %

	Modification de la durée du contrat
	8
	19 %

	Evolution de statut (évolution de poste)
	19
	45 %

	Obtention d'avantages : téléphone portable, ...
	0
	0 %

	Autre
	3
	7 %


2. POLITIQUE DE REMUNERATION ET AUTRES AVANTAGES

	Attribution des primes individuelles et collectives
	16
	47 %

	Evolution dans la grille de classification 
	11
	32 %

	Obtention d'avantages : chèque vacances ...
	5
	15 %

	Autre
	2
	6 %


3. POLITIQUE DE FORMATION

	Elaboration d'un plan de formation
	9
	20 %

	Choix au salarié du sujet de la  formation 
	10
	22 %

	Formation interne
	14
	31 %

	Formation via "University"
	12
	27 %

	Autre
	0
	0 %


4. PARCOURS PROFESSIONNEL

	Mise en place d'entretiens réguliers de carrière
	6
	15 %

	Evolution interne
	15
	37 %

	Entretien annuel évaluation professionnel
	17
	41 %

	Suivi du carnet de route Louvre-Hotels.
	3
	7 %

	Autre
	0
	0 %


5. CONTENU DU TRAVAIL

	Attribution de nouvelles responsabilités ou taches
	12
	24 %

	Implication dans un projet valorisant
	14
	29 %

	possibilité d'apprendre ou de développer de nouvelles compétences 
	16
	33 %

	Attribution de taches intéressantes
	6
	12 %

	Autre
	1
	2 %


6 .ORGANISATION DU TRAVAIL

	Organisation du travail permettant les coopérations
	12
	22 %

	Possibilité de prendre des initiatives et des décisions :planning autogéré par l'équipe
	8
	15 %

	Mise en place de transfert des compétences
	11
	20 %

	Organisation de moments d’échanges sur les pratiques de travail
	11
	20 %

	Mise en place de transfert de compétences
	4
	7 %

	souplesse des horaires
	7
	13 %

	Autre
	2
	4 %


7. MODE DE MANAGEMENT
	Transmission de la satisfaction clients aux salariés 
	19
	25 %

	Information régulière aux salariés sur les évolutions de l'entreprise
	17
	22 %

	Participation des salariés aux décisions de l'encadrement lors des recrutements
	6
	8 %

	Négociations des moyens avec son équipe pour la réalisation du travail
	6
	8 %

	Délégations des taches a tous les niveaux
	15
	19 %

	actes quotidiens de félicitations
	12
	16 %

	Autre
	2
	3 %


8. CLASSER PAR ORDRE D'IMPORTANCE CHAQUE TYPE DE LEVIERS QUE VOUS ESTIMEZ PLUS OU MOINS DÉTERMINANT DANS VOTRE ENTREPRISE

1 .CONDITION D'EMPLOI 
	TRÈS IMPORTANT
	12
	52 %

	IMPORTANT
	11
	48 %

	PEU IMPORTANT
	0
	0 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


2 .POLITIQUE DE REMUNERATION ET AUTRES AVANTAGES 
	TRÈS IMPORTANT
	9
	39 %

	IMPORTANT
	13
	57 %

	PEU IMPORTANT
	1
	4 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


3 .POLITIQUE DE FORMATION 
	TRÈS IMPORTANT
	5
	22 %

	IMPORTANT
	15
	65 %

	PEU IMPORTANT
	3
	13 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


4. PARCOURS PROFESSIONNELS 
	TRÈS IMPORTANT
	7
	30 %

	IMPORTANT
	13
	57 %

	PEU IMPORTANT
	3
	13 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


5. CONTENU DU TRAVAIL 
	TRÈS IMPORTANT
	9
	39 %

	IMPORTANT
	12
	52 %

	PEU IMPORTANT
	2
	9 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


6. ORGANISATION DE TRAVAIL 
	TRÈS IMPORTANT
	10
	43 %

	IMPORTANT
	11
	48 %

	PEU IMPORTANT
	2
	9 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


7. MODE DE MANAGEMENT 
	TRÈS IMPORTANT
	17
	74 %

	IMPORTANT
	5
	22 %

	PEU IMPORTANT
	1
	4 %

	PAS IMPORTANT
	0
	0 %


9. Depuis combien de temps travaillez vous pour Louvre-Hotels
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	DE 0 A 5 ANS 
	6
	26 %

	DE 5 A 8 ANS
	5
	22 %

	PLUS DE 8 ANS
	12
	52 %


10. Dans votre équipe combien de collaborateurs ont plus de 8 ans d anciennetés
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	de 0 a 30%
	15
	65 %

	de 30 a 50%
	6
	26 %

	plus de 50%
	2
	9 %


Analyse des résultats :
Classement par ordre d’importance :

-1er =le mode de management est considéré comme le plus important avec 73%, la transmission des informations aux salariés, les délégations et félicitations se font de manière équilibrée dans cette partie.

-2nd=les conditions d’emplois viennent ensuite avec 55% de considération très importante, l’évolution de poste est utilisée majoritairement et suivi de la transformation de cdd en cdi.

-3eme = à 41%, 3 leviers sont utilisé de manière très importante :

· L’organisation du travail : avec de manières équilibrées portant sur l’échange, les organisations permettant coopérations et les transferts de compétences.
· La politique de rémunérations : en majeur partie par attribution de primes individuelles ou collectives.

· Le contenu du travail : la possibilité d’apprendre ou de développer de nouvelles compétences a 33% et l’implication de taches intéressantes a 29%

-4eme = le parcours professionnel ou l’entretien annuel d’évaluation sont considérés comme les plus importants
En 5eme position = politique de formation avec 23% de considération très importante, la formation interne est la plus utilisée.
4) Pourquoi devons nous être reconnaissant   ?
La  reconnaissance est un besoin humain, c’est un sentiment difficile à exprimer, mais chaque personne a conscience du fait qu’elle en a profondément besoin (Maslow) .

Les besoins de reconnaissance au travail deviennent de plus en plus intenses car de profonds changements  remettent en question la valeur de l’individu (technologie, standardisation…), l’économie actuelle accroit le travail précaire, la sécurité des emplois est prédominant dans les besoins des individus, le travail aujourd’hui fait partie de l’accomplissement de soi…
Selon Maslow les besoins humains peuvent être classés en 5 catégories représentées par pyramide. Toujours selon Maslow, nous recherchons d'abord à satisfaire chaque besoin d'un niveau donné avant de penser aux besoins situés au niveau immédiatement supérieur de la pyramide.
 Généralement les 3 premiers paliers de besoins de cette pyramide  obtiennent satisfaction dans le milieu du travail, le 4eme palier concerne la reconnaissance et l’estime de soi.
C’est dans ce quatrième palier que le besoin de reconnaissance fait son apparition. 

Ces propos sont illustrés ci-dessous avec la pyramide des besoins selon Maslow, cette pyramide contient deux versant : un versant gauche « vie privée » et un versant droit « vie professionnelle ». 
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IV .PRECONISATIONS
La reconnaissance est un travail de tous les jours, il faut la pratiquer à la juste valeur de l’effort mais surtout Il faut s’assurer qu’au quotidien  nous utilisons toutes les formes de reconnaissances afin de couvrir tous les besoins des collaborateurs.

La reconnaissance doit être objective, elle doit se porter aussi bien sur les forces que sur les faiblesses des collaborateurs, elle doit être mise en place rapidement après l’acte à reconnaitre, elle sera plus efficace si celle-ci est exprimée par le plus supérieur hiérarchique, elle doit être exprimée par un éventail de marques qu’il faut constamment réinventer car les attentes se modifient en permanence  selon les circonstances (boursier et palobart),il faut maintenir un équilibre entre les différentes formes de reconnaissances (ex :la reconnaissance des résultats peut être équilibrée par la reconnaissance existentielle), elle doit être sur mesure et adaptées aux personnes, elle doit être crédible, elle doit souligner un effort bien précis et être en lien et en relation de l’effort.
Pour faciliter la définition d’un axe d’évolution, il faut identifier les pratiques de reconnaissance utilisées à ce jour, faire en quelques sortes son auto-bilan.
Il faut par exemple réaliser un questionnaire tel que présenté dans la rubrique IV, 3, a, vous y répondrez et vous obtiendrez ainsi la liste des leviers que vous utilisez à ce jour.

Ensuite vous estimez ce qui est important et ce qu’il l’est moins pour reconnaitre vos collaborateurs.
Vous pourrez alors reporter vos résultats sur un graphique, il apparaitra les leviers que vous utilisez le plus et par ordre d’importance que vous venez d’estimer.
Vous n’aurez plus qu’à identifier les améliorations à conduire.

V) CONCLUSION
La standardisation est liée à beaucoup d’avantages en termes de coûts, de réflexion de réseau, marketing…mais il n’est pas possible de standardiser la reconnaissance.
C’est un travail d’accompagnement vis-à-vis des collaborateurs et une adhésion à cette stratégie qu’il faut mettre en place.

La reconnaissance est un enjeu important à ces sujets et au delà puisqu’elle touche directement les besoins humains et essentiels des collaborateurs tel que construire l’identité des individus, donner un sens à leur travail, contribue au bien être…
Chaque individu a des besoins différents, il faut alors adapter judicieusement la forme de reconnaissance à la personne, au bon moment et à la hauteur de l’effort.

La reconnaissance est un devoir éthique et il faut bien reconnaitre que nous en avons tous besoin.
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