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Bonheur au travail : simple tendance ou  
véritable révolution RH ?

Longtemps considéré comme 
un simple avantage, le bon-
heur au travail est devenu un 

véritable enjeu stratégique pour les 
entreprises. La crise sanitaire a pro-
fondément transformé le rapport 
des collaborateurs à leur emploi : 
aujourd’hui, le travail ne se limite 
plus au salaire ou à la stabilité, mais 
participe directement à l’équilibre de 
vie et au bien-être mental.
Les attentes évoluent dans toutes 
les générations, notamment chez 
la Génération Z, qui recherche 
davantage de sens, de flexibilité, 
de reconnaissance et une culture 
d’entreprise authentique. La santé 
mentale, la qualité du management et l’équilibre vie profes-
sionnelle/vie personnelle deviennent des critères essentiels 
d’attractivité et de fidélisation. Dans ce contexte, les entre-
prises repensent leurs pratiques RH à travers des initiatives 
axées sur le bien-être, l’écoute, l’inclusion, le développement 
des talents et l’expérience collaborateur. L’objectif  n’est plus 
seulement de recruter, mais surtout de maintenir durable-
ment l’engagement des équipes. La culture d’entreprise et 
la marque employeur prennent ainsi une place centrale. Les 
collaborateurs choisissent désormais un environnement de 
travail, des valeurs et une expérience humaine autant qu’un 
poste. À l’ère des réseaux sociaux et des plateformes d’avis, 
l’expérience collaborateur devient visible et influence directe-
ment la réputation des entreprises. Parallèlement, l’intelligence 
artificielle transforme le recrutement en rendant les processus 
plus rapides et plus personnalisés. Mais malgré cette évolution 
technologique, l’humain reste décisif  : les soft skills, l’intelli-
gence émotionnelle et la compatibilité culturelle deviennent 
des critères clés. Au final, le monde du travail entre dans une 
transformation durable. Les entreprises les plus attractives 
seront celles capables de concilier performance, transparence, 
équilibre et expérience humaine authentique.

Génération Z : pourquoi les entreprises doivent 
tout repenser
La Génération Z transforme profondément les codes du 
monde du travail. Née dans un environnement marqué par 
l’hyperconnexion, les crises et l’accélération technologique, 

elle entretient un rapport différent 
à l’entreprise, à la carrière et à la 
réussite professionnelle.
Selon l’enquête menée par ReKrute, 
les jeunes talents marocains ne re-
cherchent plus uniquement un bon 
salaire. Ils accordent désormais une 
importance majeure à l’équilibre de 
vie, à la qualité du management, à la 
flexibilité, à l’ambiance de travail et 
surtout au sens donné à leur mission.
Cette génération rejette progres-
sivement les cultures d’entreprise 
toxiques, les styles de manage-
ment autoritaires et la pression 
permanente. Elle attend davan-
tage d’écoute, de reconnaissance, 

de transparence et des environnements de travail plus 
humains. Les jeunes candidats s’intéressent aussi forte-
ment à la culture d’entreprise, aux valeurs, à l’impact et 
à l’authenticité des organisations avant même de postuler. 
Les communications RH trop “corporate” perdent en cré-
dibilité au profit de contenus plus sincères et incarnés. Cette 
évolution pousse les entreprises à repenser leur management, 
leur communication interne, leur expérience collaborateur et 
leur marque employeur. Les organisations les plus attractives 
seront celles capables de concilier performance, équilibre, 
transparence et expérience humaine authentique.

Talents marocains : ce que les entreprises n’ont 
pas encore compris
Le marché de l’emploi marocain connaît une transformation 
profonde, portée par des talents plus exigeants, plus mobiles 
et plus attentifs à leur qualité de vie. Selon une étude menée 
par ReKrute, The Network et Boston Consulting Group, les 
collaborateurs ne recherchent plus seulement un emploi, mais 
une expérience professionnelle alignée avec leurs aspirations 
personnelles et professionnelles. La mobilité des talents atteint 
aujourd’hui un niveau élevé : 70  % des cadres marocains 
déclarent rechercher activement un nouvel emploi. Cette 
évolution ne s’explique pas uniquement par des motivations 
salariales. Les talents souhaitent davantage de perspectives 
d’évolution, de responsabilités, de reconnaissance et un meil-
leur équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle.
L’étude montre également que le bien-être et la santé men-

Philippe Montant, Founder & CEO



SPECIAL MARQUE EMPLOYEUR  ı  5 juin 2026  ı  5

L E  MOT  D E  R E K R U TE

tale deviennent des critères majeurs d’attractivité et de fidéli-
sation. Les collaborateurs rejettent progressivement les envi-
ronnements marqués par la surcharge de travail, le manque 
de flexibilité ou une culture du présentéisme. Par ailleurs, les 
candidats accordent une importance croissante à la culture 
d’entreprise, à la marque employeur et à la qualité de l’ex-
périence candidat. Avant même de postuler, ils analysent la 
réputation RH des entreprises, leurs réseaux sociaux, les avis 
collaborateurs et la transparence des offres d’emploi.
Le processus de recrutement lui-même devient décisif  : les 
talents attendent davantage de fluidité, de réactivité, de 
feedback et d’authenticité. Aujourd’hui, les entreprises ne 
recrutent plus uniquement avec une offre, mais aussi à tra-
vers l’expérience qu’elles font vivre aux candidats.
Dans ce nouveau contexte, les organisations les plus attrac-
tives seront celles capables de construire une expérience col-
laborateur cohérente, humaine et durable.

L’IA change le recrutement, mais l’humain reste 
décisif
L’intelligence artificielle transforme progressivement les 
pratiques de recrutement. Analyse de CV, matching intel-
ligent, automatisation et personnalisation des candidatures 
permettent aujourd’hui d’accélérer les processus et d’amé-
liorer l’identification des profils. Grâce à ces nouvelles tech-
nologies, les recruteurs peuvent aller au-delà des critères 
classiques comme les diplômes ou les intitulés de poste, afin 
d’identifier des compétences transversales, des potentiels 
d’évolution et des compatibilités entre profils et entreprises.
L’IA améliore également l’expérience candidat en rendant 
les processus plus fluides, plus rapides et plus personnali-
sés. Des outils comme Kiara, développé par ReKrute, per-
mettent notamment d’optimiser le matching entre talents et 
entreprises et de proposer des opportunités plus pertinentes.
Pour les recruteurs, l’automatisation représente aussi un 
gain de temps stratégique, leur permettant de se concen-
trer davantage sur des missions à forte valeur ajoutée. Mais 
malgré cette évolution technologique, l’humain reste cen-
tral. Les soft skills, l’intelligence émotionnelle, la créativité, 
la capacité d’adaptation ou encore la compatibilité cultu-
relle deviennent des critères essentiels dans les décisions 
de recrutement. L’intelligence artificielle apparaît ainsi 
comme un outil d’aide à la décision plutôt qu’un rempla-
cement du recruteur. Les entreprises les plus performantes 
seront celles capables de combiner efficacité technologique 
et intelligence humaine.

Marque employeur : véritable levier stratégique
Longtemps considérée comme un simple sujet de commu-
nication RH, la marque employeur est devenue un véritable 
levier stratégique pour les entreprises. Dans un marché où les 

talents sont plus exigeants, informés et mobiles, les organisa-
tions sont désormais évaluées autant sur leur culture et leur 
management que sur leurs performances.
Aujourd’hui, les candidats analysent la réputation des 
entreprises avant même de postuler : avis collaborateurs, 
réseaux sociaux, ambiance de travail, équilibre de vie, 
engagement RSE ou encore authenticité du discours RH 
influencent fortement leur décision. Les collaborateurs 
jouent également un rôle central dans cette transforma-
tion. Leur expérience quotidienne contribue directement à 
construire — ou fragiliser — la réputation employeur d’une 
organisation. Dans ce contexte, les entreprises doivent al-
ler au-delà des discours et démontrer concrètement leurs 
engagements. C’est dans cette logique que les labels RH 
prennent de l’importance. À travers ses labels Feel Good, 
Krunchy, Love My Job et Okboarding, ReKrute met en 
avant les entreprises qui investissent réellement dans l’expé-
rience collaborateur, le bien-être, l’attractivité employeur et 
la qualité de l’expérience candidat. La marque employeur 
ne sert plus uniquement à attirer des talents. Elle devient 
un levier de fidélisation, d’engagement et de performance 
durable. Les entreprises les plus attractives seront celles 
capables de créer une expérience humaine crédible, cohé-
rente et authentique.

Le futur du travail se joue maintenant 
Le monde du travail évolue plus rapidement que jamais. 
Les attentes des talents changent, les modes de mana-
gement se transforment et les critères d’attractivité ne 
sont plus les mêmes. Les collaborateurs recherchent dé-
sormais davantage de sens, d’équilibre, de flexibilité et 
une expérience humaine authentique. Dans ce nouveau 
contexte, recruter ne suffit plus. Les entreprises doivent 
aussi convaincre, engager et fidéliser durablement leurs 
collaborateurs en construisant des environnements de tra-
vail cohérents, inclusifs et motivants. Les organisations les 
plus attractives ne seront pas forcément celles qui offrent 
les meilleurs salaires ou les bureaux les plus modernes, 
mais celles capables de développer une culture forte, un 
management humain et une marque employeur crédible. 
À l’heure où l’expérience collaborateur devient visible et 
largement partagée, l’authenticité représente un avantage 
concurrentiel majeur. Les talents veulent comprendre 
ce que l’entreprise incarne réellement, au-delà des dis-
cours. À travers ce dossier spécial, ReKrute et Groupe 
Le Matin mettent en lumière les grandes transformations 
qui redessinent le marché de l’emploi marocain ainsi que 
les entreprises qui placent l’humain au cœur de leur stra-
tégie. La marque employeur n’est plus uniquement une 
question d’image : elle devient avant tout une question de 
confiance. ●
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Génération Z : sens, équilibre et autonomie, 
les nouveaux codes du travail

«Les jeunes de la Généra-
tion Z aspirent à davantage 
de sens, d’épanouissement 

au travail, d’équilibre et d’autonomie. 
Ils ne rejettent pas le travail, mais sou-
haitent qu’il soit plus humain, plus 
flexible et davantage en adéquation 
avec leurs valeurs». C’est, en subs-
tance, ce qui ressort de l’enquête 
Génération Z et le monde du travail, 
menée par ReKrute auprès de 2.569 
jeunes actifs appartenant à cette géné-
ration. L’étude, qui fait un benchmark 
avec la France, met en lumière une 
transformation profonde du rapport 
au travail. «Cette génération ne rejette 
ni l’entreprise ni la performance, mais 
questionne les modèles traditionnels 
de réussite, de management et d’en-
gagement», souligne-t-elle. Loin des 
idées reçues, une vision commune se 
dessine : le bonheur au travail et le sens 
prennent le pas sur le statut, l’équilibre 
entre vie personnelle et vie profes-
sionnelle devient un critère central, 
tandis que la technologie, notamment 
l’intelligence artificielle, est perçue 
comme un levier à condition qu’elle 
demeure au service de l’humain. Le 

travail est désormais perçu comme un 
moyen d’épanouissement personnel 
et de progression individuelle. Dans 
les deux pays, une attente commune 
s’impose : exercer une activité por-
teuse de sens, conciliant performance 
et réalisation personnelle. Les jeunes 
ne se détournent pas du travail ; ils 
souhaitent avant tout qu’il s’inscrive 
dans une logique plus harmonieuse et 
davantage alignée avec leurs valeurs. 
Cette génération entretient également 
une nouvelle relation à l’entreprise. Le 
modèle de la carrière «à vie» n’occupe 
plus une place dominante. Les jeunes 
avancent davantage par étapes et selon 
certaines conditions. Ils restent dans 
une entreprise tant qu’ils y trouvent 
leur compte, tant que celle-ci répond 
à leurs attentes, leur permet d’évoluer 
dans leur poste et leur offre un envi-
ronnement favorisant le bien-être ainsi 
qu’un équilibre de vie satisfaisant.

Le sens du travail est d’abord 
associé à l’épanouissement et 
au bien-être
Pour la Génération Z, le «sens» au 
travail ne renvoie pas à une définition 
unique, mais à une expérience vécue 
au quotidien. Au Maroc, il est d’abord 
associé à l’épanouissement et au bien-
être (32%), puis à la sécurité matérielle 
(25%). «Ce qui traduit une recherche 
d’équilibre entre qualité de vie et sta-
bilité», précise l’étude. Celle-ci ajoute 
qu’en France, la notion de sens est da-
vantage liée aux possibilités d’évolution 
(27%) ainsi qu’à un environnement 
respectueux et collaboratif  (25%). «La 
Gen Z y exprime une attente de pro-
gression personnelle et de relations de 
travail saines, avant même la recon-
naissance ou l’autonomie», explique 
ReKrute. Le sens est également associé 
à un travail utile, intellectuellement sti-
mulant ou exercé au sein d’une entre-
prise responsable. Dans les deux pays, 

les jeunes recherchent ainsi un sens 
«concret» dans leur quotidien profes-
sionnel. Cette quête de sens se reflète 
également dans les attentes vis-à-vis 
des entreprises. Au Maroc, le bien-être 
des employés apparaît comme l’initia-
tive prioritaire (33%), devant la réus-
site économique (21%) et l’innovation 
(19%). À ce niveau, l’étude montre que 
la Gén Z en France partage des attentes 
proches de celles observées au Maroc : 
le bien-être arrive également en tête 
(36%), suivi de la réussite économique 
(15%) et de la diversité et inclusion 
(12%). «Dans les deux pays, le sens de 
l’action d’une entreprise passe d’abord 
par l’humain avant la performance», 
souligne l’étude.

L’équilibre vie personnelle / 
vie professionnelle, un facteur 
déterminant dans les choix 
professionnels
L’équilibre entre vie personnelle et 
vie professionnelle devient un critère 
majeur dans les choix professionnels. 
La Génération Z refuse d’avoir à choi-
sir entre liberté et collectif. La préfé-
rence pour le mode hybride traduit 
moins un simple «effet télétravail» 
qu’un nouveau standard organisa-
tionnel : davantage de flexibilité, sans 
rompre le lien avec l’équipe. L’hybride 
s’impose ainsi comme un compromis 
entre présence et autonomie. «Au 
Maroc , l’hybride s’impose comme un 
compromis entre présence et autono-
mie (55%). En France 82% souhaitent 
au moins une journée de télétravail, 
l’attente est plus forte et révèle que 
ce mode d’organisation est désormais 
perçu comme une norme, au même 
titre que les conditions salariales 
ou l’ambiance de travail», précise 
l’enquête. Le choix d’une entreprise 
repose avant tout sur des indicateurs 
liés à la qualité de vie au travail et à 
la cohérence culturelle. Selon l’en-

Qu’attendent réellement les 
jeunes de la Génération Z du 
monde professionnel ? 
L’enquête Génération Z et le 
monde du travail, menée par 
ReKrute auprès de 
2.569 jeunes actifs, révèle 
une profonde évolution des 
rapports au travail. Sens, 
bien-être, équilibre de vie, 
flexibilité et nouvelles attentes 
managériales redessinent les 
critères d’engagement de cette 
génération, qui ne rejette ni 
l’entreprise ni la performance, 
mais aspire à un environnement 
plus humain et davantage 
aligné avec ses valeurs.

● ● ●
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quête, au Maroc, les motifs de refus 
sont principalement liés à l’expérience 
quotidienne et à l’adéquation avec la 
culture de l’entreprise : une mauvaise 
ambiance (28%), des valeurs perçues 
comme incompatibles (24%) ainsi que 
l’absence de perspectives d’évolution 
(23%) constituent les principaux fac-
teurs déterminants, devant l’équilibre 
entre vie professionnelle et vie per-
sonnelle (19%). En France, les lignes 
rouges apparaissent beaucoup plus 
marquées (85% concernant l’impact 
sur la vie personnelle ; 81% pour une 
culture autoritaire, l’instabilité et des 
décisions contraires aux valeurs).

Sécurité : oui à la stabilité, 
mais aussi aux opportunités
La Gén Z recherche une stabilité lui 
permettant d’avancer dans ses projets 
de vie. Les trajectoires apparaissent 
plus prudentes, selon une logique 
d’engagement conditionnel. Un em-
ploi stable est perçu comme essentiel 
pour accéder au logement, au crédit 
et à une forme de stabilité person-
nelle. «La Génération Z négocie son 
rapport à l’avenir plutôt qu’elle ne le 
subit», souligne l’enquête. Au Maroc, 
la logique du «sans engagement» 
(32%) et les projections à court terme 
(31%), combinées à un niveau d’incer-
titude encore élevé (16%), traduisent 
des trajectoires plus prudentes, où les 
parcours se construisent progressi-
vement et sous certaines conditions. 
«Tant que l’on y trouve son compte, 
on reste ; la fidélité demeure ainsi rela-
tive», explique l’étude. En France, la 
logique conditionnelle apparaît plus 
marquée (40%), tout en coexistant 
avec une projection à plus long terme 
(30%) et un niveau d’indécision plus 
faible (9%). Cette recherche de sécu-
rité n’exclut pas une certaine mobilité. 
Les jeunes, qui s’éloignent progressive-
ment du modèle de la carrière «à vie», 
ne souhaitent plus effectuer l’ensemble 
de leur parcours au sein d’une seule 
entreprise, sans pour autant s’inscrire 
dans une logique de «zapping perma-
nent». Lorsqu’ils trouvent des condi-

tions de travail satisfaisantes, ils restent. 
Ainsi, 43% des jeunes Marocains in-
terrogés envisagent un parcours com-
prenant entre 3 et 5 employeurs, ce qui 
traduit une volonté d’identifier rapi-
dement une entreprise correspondant 
à leurs attentes et d’y construire leur 
trajectoire professionnelle. «Cette réa-
lité nuance l’image souvent associée à 
cette génération : lorsqu’ils bénéficient 
de conditions de travail satisfaisantes, 
ils sont disposés à s’inscrire dans la 
durée. En France, en revanche, 35% 
des jeunes envisagent un nombre plus 
important d’employeurs au cours de 
leur carrière, confirmant une mobilité 
professionnelle plus marquée.

Le management n’est plus  
un symbole de prestige
L’évolution professionnelle est d’abord 
associée au développement des com-
pétences (28%), puis à l’équilibre entre 
vie professionnelle et vie personnelle 
(22%), devant le salaire et la recherche 
de sens (18%). Le développement des 
compétences apparaît ainsi comme une 
priorité. En France, cette évolution est 
davantage associée à l’amélioration du 
niveau de vie (92%), aux missions et 
compétences (86%) ainsi qu’aux respon-
sabilités (85%), même si 55% déclarent 

qu’elle ne constitue pas leur priorité. Le 
management évolue également dans 
la perception de cette génération. Il 
n’est plus considéré comme une finalité 
automatique ni comme un symbole de 
prestige. Les jeunes reconnaissent qu’il 
représente une étape importante, mais 
sous certaines conditions : davantage 
d’autonomie, de confiance, de recon-
naissance, un accompagnement solide 
et un meilleur équilibre de vie. «Pour 
la Génération Z, au Maroc comme en 
France, l’évolution du management n’est 
plus une hypothèse, mais une évidence 
(88% contre 84%). Cette quasi-unani-
mité traduit une attente de rupture avec 
les modèles traditionnels ou une prise 
de conscience de l’évolution des attentes 
liées au poste», souligne l’étude.

Être manager, oui, mais à  
certaines conditions
«La Génération Z ne rejette pas le rôle 
de manager, mais en redéfinit claire-
ment les conditions», peut-on lire dans 
les conclusions de l’enquête. Au Ma-
roc, les motivations à devenir manager 
reposent principalement sur des garan-
ties d’équilibre entre vie personnelle et 
vie professionnelle (26%) ainsi que sur 
davantage d’autonomie (20%), avant 
même la rémunération (19%).  ●  

Philippe et Alexandra Montant, respectivement Founder & CEO et Directrice générale de 
ReKrute.

● ● ●

D OSS I E R
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Tendance du marché de l’emploi : vers un 
rapport de force en faveur des candidats ?

Le marché de l’emploi est en 
pleine recomposition. Plus 
mobiles, plus sollicités et plus 

exigeants, les talents imposent désor-
mais de nouvelles règles du jeu aux 
entreprises. C’est ce que révèle l’étude 
«Talents marocains : attentes et re-
commandations pour les entreprises», 
réalisée par Boston Consulting Group, 
ReKrute et The Network, qui met en 
lumière un profond décalage entre les 
attentes des candidats et les réponses 
des employeurs, au Maroc comme à 
l’international.
Les principaux enseignements de 
l’étude, qui s’appuie sur une base 
solide (Plus de 90.000 sondés dans le 
monde entier, un échantillon de 400 
cadres marocains et une couverture de 
plus de 180 pays analysés), révèlent, 
en effet, une transformation mar-
quée du marché des talents, au Maroc 
comme dans le monde. Ils mettent en 
évidence un rapport de force de plus 
en plus favorable aux candidats, une 
forte intensité de recherche d’emploi 
et des écarts notables entre les com-
portements locaux et les tendances 
internationales.
Les données montrent notamment 
que 68% des talents dans le monde 
estiment disposer d’un pouvoir de né-

gociation élevé, un niveau proche de 
celui observé au Maroc (65%). Elles 
soulignent également une forte expo-
sition des cadres aux recruteurs, avec 
80 % des talents marocains recevant 
régulièrement des offres d’emploi, 
contre 75% au niveau mondial.
La mobilité professionnelle apparaît 
particulièrement élevée au Maroc : 
70% des cadres y recherchent acti-
vement un emploi, contre 40% à 
l’échelle mondiale. À l’inverse, la fidé-
lité à l’employeur reste très faible, avec 
seulement 1% des cadres marocains 
fidèles à leur entreprise, contre 4% 
dans le monde.
Ces chiffres traduisent un marché sous 
tension, où les attentes liées à la rému-
nération, à la stabilité et à l’évolution 
de carrière occupent une place cen-
trale, tandis que les modes de travail 
et les pratiques de recrutement conti-
nuent de différer entre le Maroc et le 
reste du monde.

Afin de mieux comprendre les ten-
dances du marché de l’emploi et les 
comportements des talents marocains, 
voici une lecture détaillée des princi-
paux enseignements de l’enquête.
 
Des salariés en quête 
permanente de nouvelles 
opportunités
Le marché des talents est particulière-
ment tendu et les demandeurs d’em-
ploi en ont pleinement conscience. 
Malgré la menace de récession mon-
diale, les actifs demeurent très mo-
biles : 89% recherchent un emploi.
Les talents marocains estiment que 
leurs entreprises actuelles répondent 
insuffisamment à leurs attentes en ma-
tière de stimulation professionnelle, de 
missions intéressantes et de perspec-
tives d’évolution.
Ils recherchent avant tout une meil-
leure évolution de carrière, une rému-
nération plus attractive ainsi qu’un 

Réalisée par Boston Consulting 
Group, ReKrute et The Network, 
l’étude «Talents marocains : 
attentes et recommandations 
pour les entreprises» dresse 
un état des lieux du marché 
de l’emploi au Maroc et à 
l’international. Elle met en 
lumière les nouvelles dynamiques 
qui redéfinissent le rapport des 
talents au travail, à la carrière 
et aux employeurs, dans un 
contexte de profonde évolution 
des attentes professionnelles.

D OSS I E R

Source : «Talents marocains : attentes et recommandations pour les entreprises» - Rekrute.com, BCG, The Network, 2023

La carrière idéale

https://rekrute.com/
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meilleur équilibre entre vie person-
nelle et vie professionnelle.
Dans ce contexte, une majorité de 
talents considère aujourd’hui disposer 
d’un avantage dans les négociations 
avec les employeurs. Cette tendance 
est renforcée par le fait que 82% des 
salariés déclarent être approchés plu-
sieurs fois par an par des recruteurs.
 
Un pouvoir de négociation  
en forte progression
Les cadres marocains sont conscients 
des tensions qui caractérisent le mar-
ché de l’emploi, ce qui renforce leur 
confiance dans les discussions avec les 
employeurs. Ainsi, 65% d’entre eux 
estiment disposer d’un pouvoir de 
négociation fort à très fort face à leur 
employeur actuel ou futur.
Cette perception s’explique notam-
ment par la fréquence des sollicita-
tions des recruteurs. Comme le sou-
lignent les analystes, près de la moitié 
des candidats déclarent être appro-
chés chaque semaine ou chaque mois.
Le pouvoir de négociation désigne ici 
la capacité des candidats à imposer 
leurs attentes lors des discussions avec 
les employeurs, notamment en ma-
tière de salaire, d’évolution de carrière 
et de conditions de travail.
 
Une forte dynamique  
de mobilité
Au Maroc, 70% des salariés re-
cherchent activement un emploi, un 
niveau particulièrement élevé com-
paré à la tendance mondiale (42%) et 
au marché français (59%).
Cette forte mobilité s’explique par 
des attentes précises : les talents re-
cherchent des missions plus stimu-
lantes et davantage de perspectives 
professionnelles.
La première motivation reste l’accès à 
un poste plus intéressant et plus senior, 
avec davantage de responsabilités. La 
seconde est la volonté de changer de 
métier et d’explorer de nouveaux ho-
rizons professionnels.

Par ailleurs, 19% des salariés maro-
cains ne recherchent pas activement 
un emploi mais restent à l’écoute 
du marché, un niveau inférieur à la 
France (30%) et au monde (41%). Ces 
profils peuvent néanmoins être acti-
vés si l’offre répond à leurs attentes 
en matière d’évolution de carrière, de 
rémunération et d’équilibre de vie.
La mobilité interne reste limitée, ce 
qui souligne un enjeu important pour 
les entreprises en matière de fidélisa-
tion des talents.
 
Pour plus de flexibilité
L’équilibre entre vie professionnelle et 
vie personnelle est désormais consi-
déré comme un élément essentiel de 
la carrière idéale. Celle-ci ne se limite 
plus à la réussite professionnelle, mais 
intègre également l’épanouissement 
personnel.
Les talents recherchent également des 
projets porteurs de sens et stimulants, 
en cohérence avec leurs valeurs et 
leurs centres d’intérêt.
Plusieurs facteurs influencent forte-
ment les décisions des candidats. Les 
principaux « deal breakers » sont le 
salaire, la sécurité de l’emploi, l’équi-
libre de vie, les opportunités d’appren-
tissage, l’évolution de carrière et la 
reconnaissance.
Les talents marocains attendent aussi 
davantage de confiance et de respon-
sabilités de la part de leurs managers, 
ainsi qu’une image employeur positive.
Au Maroc, une évolution nette des 
aspirations professionnelles se dessine, 
marquée par une volonté de privilé-
gier l’équilibre entre vie profession-
nelle et vie personnelle. Ainsi, 66% 
des actifs marocains rêvent d’une car-
rière stable offrant un bon équilibre de 
vie, un niveau proche de la tendance 
mondiale (69%).
La carrière idéale repose également 
sur une image employeur forte et sur 
un accompagnement réel dans l’évo-
lution professionnelle.
Enfin, les talents accordent une im-

portance croissante au sens du travail, 
en privilégiant des projets technolo-
giques et stimulants.
 
Le salaire reste le critère 
décisif
Au Maroc comme au niveau mondial, 
le salaire demeure le premier facteur 
d’attractivité d’une offre d’emploi. En 
France, il n’arrive qu’en quatrième posi-
tion, derrière les valeurs de l’entreprise.
La sécurité de l’emploi occupe la 
deuxième position au Maroc, suivie 
de l’équilibre de vie. L’apprentissage 
et l’évolution de carrière arrivent 
ensuite, tandis que la reconnaissance 
complète le classement.
 
Le travail de demain : entre 
présentiel et hybridation
Le mode de travail évolue, avec un 
recul du télétravail à l’échelle mon-
diale comme au Maroc.
Les préférences restent partagées : 
49% des actifs marocains privilé-
gient le présentiel, contre 46% pour 
le mode hybride, un équilibre proche 
mais encore différent des tendances 
internationales.
En France, la préférence pour le mode 
hybride est largement dominante.
Par ailleurs, les semaines de cinq jours 
à temps plein restent le modèle le plus 
apprécié à l’échelle mondiale.
Force est de constater que les talents 
marocains ne recherchent plus uni-
quement la stabilité de l’emploi : ils 
accordent désormais une importance 
croissante à l’évolution de carrière, 
au sens des missions, à la reconnais-
sance et à l’équilibre de vie. Face à des 
candidats plus mobiles, plus sollicités 
et plus exigeants, les entreprises sont 
appelées à repenser leurs pratiques de 
management, de recrutement et de 
fidélisation. L’écart persistant entre 
les attentes des talents et les réponses 
apportées par les employeurs apparaît 
ainsi comme l’un des principaux défis 
du marché de l’emploi dans les années 
à venir. ●

D OSS I E R
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La marque employeur : un levier devenu 
stratégique dans la course aux talents

Dans un marché de l’emploi où 
les candidats disposent d’un 
pouvoir de négociation de 

plus en plus fort, les logiques de recru-
tement évoluent en profondeur. La 
marque employeur ne se limite plus 
à une fonction de communication 
RH ou à une présence soignée sur les 
réseaux sociaux. Elle s’impose désor-
mais comme un levier stratégique ma-
jeur de compétitivité et d’attractivité.
Elle se construit aujourd’hui de ma-
nière continue, à chaque point de 
contact entre l’entreprise et le candi-
dat : la manière dont une offre d’em-
ploi est rédigée, la transparence des 
informations partagées, la qualité des 
échanges avec les recruteurs, la fluidi-
té du processus de sélection ou encore 
l’attention portée à l’expérience vécue 
par le candidat.

Une perception de l’entreprise 
devenue celle d’une marque
L’étude «Talents marocains : attentes 
et recommandations pour les entre-
prises – Résultats Maroc 2023», 
menée par ReKrute, BCG et The 
Network auprès de 400 cadres maro-
cains et plus de 90.000 répondants 
dans le monde, confirme cette évolu-
tion profonde : les entreprises ne sont 
plus uniquement choisies pour leur 

secteur ou leur notoriété, mais éva-
luées comme de véritables marques. 
Selon l’étude, «l’image de marque-
employeur impacte extrêmement 
l’intérêt que porte le candidat au re-
cruteur». La réputation digitale, la co-
hérence du discours RH, la visibilité 
de l’entreprise et surtout la qualité de 
l’interaction humaine deviennent des 
facteurs déterminants dans la décision 
de postuler. Certaines organisations 
ont déjà intégré cette transformation. 
La Société Royale d’Encouragement 
du Cheval (SOREC), par exemple, a 
engagé une démarche structurée au-
tour de trois piliers : visibilité, proxi-
mité et valorisation, afin de renforcer 
son attractivité et sa projection auprès 
des talents.

L’offre d’emploi : premier 
vecteur de marque employeur
Dans ce nouveau contexte, l’offre 
d’emploi ne peut plus être considérée 
comme un simple descriptif  technique 
de poste. Elle devient un véritable ou-
til d’image et de positionnement.
L’étude souligne d’ailleurs que «l’offre 
d’emploi n’est pas seulement une 
expression technique du besoin du 
recruteur, mais aussi une expression 
de son image de marque-employeur». 

Les candidats attendent des annonces 
claires, structurées et transparentes, 
dans lesquelles les informations essen-
tielles sont directement accessibles. Le 
salaire reste le premier élément re-
cherché, mais il est désormais accom-
pagné d’autres critères déterminants : 
la clarté des missions, la précision des 
compétences attendues, les perspec-
tives d’évolution et le niveau de flexi-
bilité proposé.

Une attente forte d’humain 
dans un recrutement devenu 
plus exigeant
Contrairement à l’idée d’un recrute-
ment totalement digitalisé et automa-
tisé, les talents marocains expriment 
une forte attente de relation humaine.
L’étude met en avant une préférence 
nette pour une approche personnali-
sée : «une approche humaine, one to 
one, s’impose». Les candidats valo-
risent particulièrement la transpa-
rence, la bienveillance, la réactivité et 
le professionnalisme tout au long du 
processus.
Ils souhaitent également être évalués 
au-delà des critères classiques, en te-
nant compte de leur personnalité, de 
leur potentiel et de leurs compétences 
réelles, et non uniquement de leur 

Dans un contexte où les talents 
disposent d’un pouvoir de choix 
accru et où l’expérience candidat 
devient déterminante, la marque 
employeur s’impose comme un 
enjeu central des stratégies RH. 
Elle ne se limite plus à l’image 
véhiculée par l’entreprise, mais 
se construit désormais à travers 
chaque interaction, faisant 
du recrutement un véritable 
levier de différenciation et de 
performance.

D OSS I E R

Source : «Talents marocains : attentes et recommandations pour les entreprises» - Rekrute.com, BCG, The Network, 2023

Qu’est-ce qui vous motiverait davantage pour accepter l’offre ?

https://rekrute.com/


SPECIAL MARQUE EMPLOYEUR  ı  5 juin 2026  ı  13

parcours académique ou du nombre 
d’années d’expérience.
Cette évolution redonne une place 
centrale à la dimension relationnelle 
du recrutement.
Chez ALTEN Maroc, cette trans-
formation est déjà intégrée dans la 
culture de recrutement. L’entreprise 
met en avant une approche qui dé-
passe la seule performance technique, 
en combinant engagement RSE, vie 
collective et équilibre entre exigence 
professionnelle et qualité de vie.

L’expérience candidat devient 
un facteur décisif de décision
Le recrutement ne se joue plus uni-
quement sur l’offre proposée, mais sur 
l’expérience globale vécue par le can-
didat. Celle-ci peut désormais faire 
basculer une décision d’acceptation 
ou de refus.
Selon l’étude, 44% des candidats 
pourraient refuser une offre après une 
expérience négative durant le proces-
sus de recrutement. Les principales 
causes de rejet incluent le manque 

de professionnalisme, les processus 
rigides, le manque de flexibilité dans 
les échanges ou encore une culture 
d’entreprise perçue comme peu claire. 
À l’inverse, certains éléments ren-
forcent fortement l’attractivité : 61% 
des candidats se disent plus enclins 
à accepter une offre après une visite 
des locaux, et 59% valorisent l’ouver-
ture à la négociation. Le processus de 
recrutement devient ainsi un moment 
clé de construction, ou de destruction, 
de la marque employeur.

Rapidité, transparence et 
feedback : les nouveaux 
standards RH
Les attentes en matière d’expérience 

candidat sont désormais très élevées. 
60% des talents considèrent qu’un 
processus rapide et fluide différencie 
un employeur d’un autre, tandis que 
58% attendent un feedback systéma-
tique après chaque étape. L’étude 
résume cette nouvelle exigence au-
tour de trois piliers : transparence, 
souplesse et accueil. Le recrutement 
ne se limite donc plus à sélectionner 
des profils. Il devient une expérience 
globale, qui influence directement 
la perception de l’entreprise et son 
attractivité future. Dans ce contexte, 
les organisations qui conservent des 
processus opaques ou trop rigides 
prennent un risque réel. Les talents 
disposent aujourd’hui d’un large 
choix : 65% estiment avoir un fort pou-
voir de négociation et 80% déclarent 
être régulièrement sollicités par des 
recruteurs. Pour Lina El Andaloussi, 
Responsable Ressources Humaines 
chez ADM Value, cette réalité impose 
une nouvelle posture employeur : il 
s’agit désormais de créer de la projec-
tion et de l’adhésion. L’entreprise doit 
donner envie de rester et de s’inscrire 
dans une trajectoire.

Une nouvelle économie des 
talents fondée sur la confiance
Dans ce nouvel environnement, les 
entreprises ne recrutent plus unique-
ment des compétences. Elles recrutent 
de la confiance, de l’adhésion et une 
capacité à se projeter.
La marque employeur devient ainsi 
bien plus qu’un outil RH  : elle est 
un actif  stratégique qui influence 
directement l’attractivité, la fidéli-
sation et la performance globale des 
organisations. ●

D OSS I E R

Qu’est-ce qui distinguerait un recruteur d’un autre ?

Qu’est-ce qui vous pousserait à refuser une offre d’emploi ?

Source : «Talents marocains : attentes et recommandations pour les entreprises» - Rekrute.com, BCG, The Network, 2023

Source : «Talents marocains : attentes et recommandations pour les entreprises» - Rekrute.com, BCG, The Network, 2023

https://rekrute.com/
https://rekrute.com/
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Lina El Andaloussi, ADM Value - Responsable Ressources Humaines MAROC

«99% de nos managers sont issus de la promotion interne»
Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui 
d’ADM Value 
un acteur de 
référence de la 
relation client et de 
l’externalisation au Maroc ?

ADM Value est un acteur majeur de la 
relation client et de l’externalisation des 
processus métiers. Présente au Maroc 
depuis 2001, l’entreprise dispose de plu-
sieurs sites stratégiques à Rabat, Meknès 
et Oujda et accompagne exclusivement 
des clients français. Depuis plus de deux 
décennies, ADM Value s’est construite 
sur une croissance durable et une forte 
stabilité organisationnelle. Cette solidité 
s’est notamment illustrée durant la pé-
riode du COVID, avec l’ouverture d’un 
troisième site en 2019 dans un contexte 
particulièrement incertain. L’entreprise 
se distingue avant tout par une culture 
fondée sur l’humain, la confiance, l’en-
gagement et le développement des colla-
borateurs marocains. ADM Value se dé-
marque également par une politique de 

promotion interne particulièrement 
forte : aujourd’hui, 99 % des mana-
gers sont issus de l’interne, illustrant 
la volonté de l’entreprise d’accom-
pagner ses talents sur le long terme.

Comment ADM Value 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

L’expérience collaborateur chez ADM 
Value repose sur la proximité, l’écoute 
et la valorisation des talents. L’entre-
prise accorde une importance particu-
lière à la qualité des relations humaines 
et à l’accompagnement quotidien des 
équipes. Sa culture managériale favo-
rise la confiance, la responsabilisation et 
la proximité entre managers et collabo-
rateurs. Des temps d’échange réguliers, 
un accompagnement de proximité, des 
opportunités d’évolution interne ainsi 
qu’une culture du feedback et de la 
reconnaissance soutiennent cette dyna-
mique. ADM Value organise également 
des événements internes et des anima-
tions sur les plateaux afin de renforcer la 
cohésion et de créer des moments de par-

tage. L’entreprise mène par ailleurs un 
programme continu de modernisation 
de ses infrastructures afin d’améliorer le 
confort des collaborateurs sur l’ensemble 
de ses sites.

Quels leviers ADM Value met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Le principal atout d’ADM Value réside 
dans son environnement humain et 
dans une culture d’entreprise fondée 
sur la confiance, le respect et la proxi-
mité. L’entreprise veille à maintenir un 
équilibre entre exigence opérationnelle 
et bienveillance managériale grâce à de 
réelles perspectives d’évolution, une forte 
valorisation de la promotion interne, un 
accompagnement personnalisé et un en-
vironnement collaboratif  stimulant. Des 
événements et animations sont organisés 
tout au long de l’année afin de renforcer 
la cohésion des équipes et le sentiment 
d’appartenance. ADM Value accorde 
également une grande importance à l’ex-
périence candidat et au développement 
de relations durables avec les talents. ●

Rokia Jabri , Akkodis Maroc - Directrice recrutement

«Passion, collaboration, inclusion et courage constituent le socle  
de notre culture d’entreprise»

Quels sont les principaux 
atouts qui font aujourd’hui 
de Akkodis un acteur de 

référence du conseil en 
ingénierie numérique ?

Akkodis est une société internationale 

de conseil en ingénierie numérique 
qui accompagne les organisations 
dans leurs projets d’innovation et de 

30 REGARDS SUR LE TRAVAIL DE DEMAIN
Le monde du travail change. Les attentes des talents aussi. Face à ces nouvelles exigences, les entreprises 

sont appelées à repenser leur culture, leur management et leur promesse employeur. À travers cette série de 
30 entretiens, ReKrute et Le Matin donnent la parole à des entreprises engagées dans cette transformation. 

Expérience collaborateur, engagement des équipes, attractivité, bien-être au travail : chacune partage, à 
travers trois questions, sa vision des nouveaux équilibres du monde professionnel. Car aujourd’hui, la marque 

employeur ne se construit plus uniquement dans les discours. Elle se mesure dans la confiance que les 
entreprises inspirent et dans l’expérience qu’elles font vivre au quotidien.



SPECIAL MARQUE EMPLOYEUR  ı  5 juin 2026  ı  25

PA RO L E S  D' E NTR E PR I S E S

transformation grâce à des solutions 
technologiques permettant de repen-
ser et d’optimiser les processus et les 
produits. Forte d’expertises reconnues 
en ingénierie, performance indus-
trielle, digital et intelligence artifi-
cielle, l’entreprise combine solutions 
technologiques, approches cross-sec-
torielles et solides capacités d’exécu-
tion. À travers son approche «Akko-
dis Intelligence», elle accompagne les 
entreprises et les experts dans la réso-
lution de défis complexes et la création 
de résultats durables. Avec près de 
50.000 ingénieurs et experts dans le 
monde, Akkodis - marque du Groupe 
The Adecco Group - dispose d’une 
forte présence internationale. Au Ma-
roc, l’entreprise se positionne comme 
un centre stratégique d’expertise et de 
delivery, intervenant sur des projets in-
ternationaux dans des secteurs variés 
tels que l’automobile, l’aéronautique, 
les télécommunications, l’énergie et 
les services numériques.  

Comment Akkodis 
développe-t-elle 
l’expérience collaborateur 
et l’engagement de ses 
équipes ?

Chez Akkodis au Maroc, l’expérience 
collaborateur occupe une place cen-
trale et repose sur une culture inclusive, 
collaborative et tournée vers l’innova-

tion. Les valeurs du Groupe 
se traduisent concrètement 
dans le quotidien des 
équipes : la collaboration 
favorise l’entraide, le par-
tage des connaissances et 
l’intelligence collective ; 
l’inclusion valorise la diver-
sité des parcours, des profils 
et des idées  ; le courage encourage 
l’initiative et l’innovation ; la passion 
nourrit l’engagement individuel et col-
lectif. Afin d’ancrer ces valeurs dans 
l’expérience réelle des collaborateurs, 
plusieurs initiatives sont déployées  : 
des programmes de formation et de 
certification permettant de mainte-
nir un haut niveau d’expertise  ; un 
accompagnement personnalisé des 
parcours de carrière ; des opportunités 
de mobilité interne et internationale ; 
un accès à des projets innovants à forte 
dimension technologique ; des actions 
régulières de reconnaissance et de co-
hésion d’équipe. Consciente des évo-
lutions rapides du marché, l’entreprise 
investit également dans l’employabilité 
durable de ses talents à travers des dis-
positifs de reskilling et d’upskilling des-
tinés à accompagner les transforma-
tions des métiers et des compétences.

Quels leviers Akkodis met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-

être au travail ?
Akkodis au Maroc se dis-

tingue par un environne-
ment de travail dynamique, 
multiculturel et orienté vers 
le bien-être des collabora-

teurs. L’entreprise considère 
que performance et épanouis-

sement sont étroitement liés et 
veille à offrir un cadre où chacun peut 
évoluer aussi bien sur le plan pro-
fessionnel que personnel. Parmi les 
principaux atouts qui renforcent son 
attractivité figurent : un environne-
ment inclusif  où chacun peut s’expri-
mer librement ; une culture fondée sur 
l’écoute, le respect mutuel et la valori-
sation de la diversité ; des perspectives 
d’évolution concrètes grâce à l’appar-
tenance à un groupe international  ; 
l’accès à des projets innovants à forte 
valeur technologique. Cette démarche 
se traduit également par des actions 
concrètes en faveur du bien-être et de 
la qualité de vie au travail : des poli-
tiques favorisant l’équilibre entre vie 
professionnelle et vie personnelle  ; 
des initiatives continues en matière 
de diversité, d’équité et d’inclusion  ; 
des événements internes renforçant 
la convivialité et la cohésion ; des pro-
grammes de mentorat et de dévelop-
pement des talents ; un management 
de proximité attentif  aux besoins et 
aux aspirations des collaborateurs. ●

Mourad Benhammacht, AKDITAL - Secrétaire Général

«Nous considérons avant tout l’entreprise comme une famille»
Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui du 
Groupe AKDITAL un 
acteur de référence 
de la santé privée au 
Maroc ?

Premier groupe hospitalier 
privé au Maroc, le Groupe AKDI-
TAL a pour ambition de développer 
un réseau d’établissements de santé 
offrant des soins de haut niveau et une 

prise en charge globale aux 
standards internationaux.
Fondé en 2011 avec 
l’inauguration de la pre-
mière clinique Jerrada 
Oasis, le Groupe a connu 

une forte expansion à tra-
vers le Royaume. Il compte 

aujourd’hui plus de 44 établis-
sements répartis dans 24 villes, avec 
une capacité dépassant 4 100 lits et 
plus de 10 000 collaborateurs. AKDI-

TAL poursuit sa dynamique de crois-
sance aussi bien au niveau national, 
avec plusieurs ouvertures prévues à 
l’horizon 2030, qu’à l’international, 
notamment en Afrique du Nord et au 
Moyen-Orient.
La réussite du modèle AKDITAL 
repose sur sa capacité à harmoniser 
rapidement ses établissements autour 
de standards internationaux de réfé-
rence, tout en garantissant une qualité 
de soins portée par quatre valeurs fon-
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Hajar BOUOUD, ALTEN Maroc - Directrice des Ressources Humaines & Communication

«Nous sommes convaincus que la performance naît  
de l’autonomie et non du contrôle»

damentales : l’excellence, l’empathie, 
l’engagement et l’innovation.

Comment le Groupe AKDITAL 
développe-t-il l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Le Groupe AKDITAL place l’humain 
au cœur de ses priorités. Dans le sec-
teur de la santé, l’empathie constitue 
un enjeu essentiel, aussi bien envers 
les patients qu’envers les collabora-
teurs. Cette vision est portée au plus 
haut niveau de gouvernance, comme 
le rappelle régulièrement le Président-
Directeur Général, Dr. Rochdi Talib, 
qui considère AKDITAL avant tout 
comme « une famille ». Dans cette 
optique, le Groupe œuvre en perma-
nence au renforcement du bien-être 
de ses collaborateurs. Cette démarche 
s’est notamment traduite par une évo-
lution de l’organisation interne avec 
la création de fonctions dédiées aux 
prestations sociales, à la santé et sécu-
rité au travail ainsi qu’à la communi-
cation interne. Plusieurs dispositifs ont 
également été mis en place ou renfor-
cés, parmi lesquels une politique de 
rémunération compétitive, des avan-
tages sociaux, une organisation du 
travail plus flexible ainsi qu’un envi-

ronnement professionnel moderne, 
sécurisé et structuré. La communica-
tion interne joue également un rôle 
central en rapprochant les collabo-
rateurs des initiatives menées au sein 
du Groupe. Elle assure une diffusion 
fluide et accessible des actualités in-
ternes à travers des canaux digitaux 
et des dispositifs de terrain, notam-
ment l’affichage dans les différentes 
cliniques. Cette approche contribue 
à renforcer la circulation de l’infor-
mation et le lien entre les équipes. En 
complément de ces actions, le Groupe 
organise régulièrement des initiatives 
de valorisation, à l’image de la récente 
cérémonie dédiée aux collaborateurs 
comptant plus de 15 ans d’ancien-
neté. Cet événement a mis en lumière 
le rôle déterminant de la fidélité et de 
l’engagement dans le développement 
et la pérennité du Groupe.

Quels leviers le Groupe 
AKDITAL met-il en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

La modernité des infrastructures du 
Groupe AKDITAL ne se limite pas 
aux cliniques ; elle s’étend également 
aux fonctions administratives et aux 
outils de gestion, soutenus par des sys-

tèmes performants et digitalisés. Cette 
approche se traduit par un environ-
nement de travail moderne, des équi-
pements de pointe ainsi qu’un climat 
fondé sur l’écoute, la proximité mana-
gériale et les perspectives d’évolution.
Le Groupe a également développé sa 
propre académie de formation, AK-
DITAL ACADEMY, destinée à ac-
compagner la montée en compétences 
des collaborateurs et à répondre aux 
besoins opérationnels des établisse-
ments. Inaugurée le 2 janvier 2026 et 
entièrement financée par le Groupe, 
l’académie propose des parcours de 
formation pour les jeunes diplômés 
sans expérience ainsi qu’un volet de 
formation continue destiné aux col-
laborateurs en poste. Les parcours 
combinent des modules théoriques 
spécialisés, des mises en pratique en 
conditions réelles et des stages d’im-
mersion, encadrés par des mentors 
internes et des formateurs expérimen-
tés. Le Groupe a également lancé la 
e-learning Academy, une plateforme 
de formation en ligne couvrant l’en-
semble du territoire marocain et appe-
lée à accompagner, à terme, le déve-
loppement international du Groupe à 
travers des modules dédiés aux diffé-
rents métiers. ●

Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
d’ALTEN Maroc un 
acteur de référence 
de l’ingénierie 
et du conseil en 
technologies au 
Maroc ?

ALTEN Maroc, filiale du Groupe 
ALTEN — leader mondial de l’Ingé-
nierie et du Conseil en Technologies 
présent dans plus de 30 pays — s’est 

imposée comme un acteur de ré-
férence de l’écosystème tech-

nologique marocain. Avec 
plus de 2 200 collaborateurs 
répartis entre Fès, Rabat et 
Tétouan, l’entreprise inter-

vient sur des projets à forte 
valeur ajoutée pour des clients 

grands comptes internationaux, 
dans des domaines aussi stratégiques 
que l’aéronautique, l’automobile, le 
digital, la cybersécurité et l’intelli-
gence artificielle industrielle.

Ce qui distingue ALTEN Maroc sur le 
marché, c’est la nature et l’envergure 
de ses missions : l’entreprise représente 
aujourd’hui un hub offshore et near-
shore de référence, servant 13 pays à 
travers le monde et ancré dans une 
dynamique d’innovation qui rayonne 
jusqu’en Afrique subsaharienne. Cette 
position s’est construite sur la mobili-
sation d’expertises pointues et sur une 
capacité éprouvée à accompagner les 
transformations technologiques les 
plus complexes.

● ● ●
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Comment ALTEN Maroc 
développe-t-il l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez ALTEN Maroc, l’expérience 
collaborateur est pensée autour de la 
contribution, de l’autonomie et du dé-
veloppement des compétences. Dès les 
premières semaines, chaque collabo-
rateur bénéficie d’un positionnement 
clair, d’un accès direct aux équipes et 
aux interlocuteurs clients, ainsi que 
d’une culture du feedback favorisant un 
impact rapide. L’intégration n’est pas 
une simple phase d’observation, mais 
le début d’une contribution réelle. Le 
management repose sur une conviction 
forte : la performance vient de l’auto-
nomie et non du contrôle. Chaque col-
laborateur dispose d’une réelle latitude 
dans la conduite de ses missions, d’une 
exposition directe aux enjeux clients 
et de la capacité à peser sur des déci-
sions techniques importantes. Le déve-
loppement des compétences s’appuie 

notamment sur l’ALTEN Academy, 
qui représente plus de 36 880 heures 
de formation déployées en 2025 dans 
des domaines à forte valeur ajoutée 
comme l’intelligence artificielle, l’ingé-
nierie systèmes, le digital ou encore le 
management de projets complexes. 
Sa particularité réside dans le fait que 
50 % des formations sont animées en 
interne par des experts exerçant leur 
métier au quotidien. Le programme 
SP/EXP en est le symbole, avec 76 
spécialistes reconnus comme référents 
internes, pour lesquels le rôle de forma-
teur constitue une véritable distinction.

Quels leviers ALTEN Maroc 
met-il en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Chez ALTEN Maroc, l’attractivité 
repose avant tout sur la nature même 
des projets proposés : des projets com-
plexes, engageant de vraies respon-
sabilités techniques et stratégiques, 

dans une organisation internationale 
qui prend les décisions techniques 
au sérieux. L’entreprise évolue dans 
un environnement où l’innovation 
— intelligence artificielle, ingénierie 
avancée, digital — n’est pas une pro-
messe de recrutement mais une réalité 
quotidienne. Les espaces de travail 
sont conçus pour répondre aux be-
soins de concentration autant que de 
collaboration. Le télétravail s’intègre 
dans un modèle hybride pensé pour 
des collaborateurs autonomes et res-
ponsables. Au-delà de la performance 
technique, ALTEN Maroc cultive une 
culture d’entreprise engagée, à travers 
des actions RSE ancrées dans les ter-
ritoires, une vie collective qui dépasse 
le périmètre des projets et un équi-
libre entre exigence professionnelle et 
qualité de vie. Chez ALTEN Maroc, 
l’ambition n’est pas simplement d’of-
frir des postes, mais de co-construire 
de véritables chemins d’évolution avec 
les collaborateurs. ●

Derkaoui Loubna, Attijariwafa bank - Responsable Recrutement, Partenariats et Marque Employeur

«L’expérience collaborateur au sein d’Attijariwafa bank 
s’inscrit dans une logique de développement continu»

Quels sont les atouts qui 
distinguent aujourd’hui 
Attijariwafa bank 
comme groupe 
bancaire panafricain 
de référence ? 

Le groupe Attijariwafa bank 
est un acteur de référence sur le 
Continent africain. Au-delà de son 
activité bancaire, le Groupe développe 
ses expertises à travers des filiales spécia-
lisées couvrant l’ensemble des métiers 
financiers : assurance, crédit immobilier, 
crédit à la consommation, leasing, ges-
tion d’actifs, intermédiation boursière, 
private banking, conseil, location longue 
durée ou encore factoring. Basé au Ma-
roc, Attijariwafa bank est présent dans 27 
pays. Il emploie plus de 22 000 collabo-
rateurs au service de plus de 12 millions 

de clients grâce à un réseau de 
plus de 8 000 agences. Son 

modèle de banque univer-
selle repose sur la complé-
mentarité de ses expertises, 
la diversité de ses métiers 

et une capacité constante 
à anticiper et accompagner 

les transformations du secteur 
bancaire ainsi que des écosystèmes dans 
lesquels il évolue. Cette dynamique se 
traduit par une modernisation continue 
des modes de fonctionnement, des envi-
ronnements de travail et des pratiques 
managériales, afin de répondre aux nou-
veaux enjeux d’agilité, de collaboration et 
d’attractivité. À travers cette approche, le 
Groupe affirme une culture d’entreprise 
fondée sur l’exigence, la responsabilité, 
le développement du capital humain et 

la recherche durable de la performance 
collective.

Comment Attijariwafa bank 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’évolution 
professionnelle de ses 
équipes ?

L’expérience collaborateur au sein d’At-
tijariwafa bank s’inscrit dans une logique 
de développement continu, d’apprentis-
sage et de responsabilisation. Le Groupe 
veille à proposer des parcours permet-
tant aux collaborateurs de renforcer 
leurs compétences, d’élargir leur expo-
sition aux métiers et d’évoluer dans des 
environnements favorisant la progres-
sion professionnelle. Cette approche se 
traduit par des dispositifs structurants en 
matière de formation, d’accompagne-
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Sara Leonard, AXA Services Maroc - Directrice du Capital Humain

«La diversité et l’intelligence collective constituent  
de véritables leviers de performance»

ment managérial, de développement 
des talents et de mobilité interne. Les 
collaborateurs sont amenés à intervenir 
dans des contextes transverses et évolu-
tifs qui encouragent la prise d’initiative, 
l’agilité et la capacité à travailler de ma-
nière collaborative. Le Groupe attache 
également une importance particulière 
à la qualité de l’environnement profes-
sionnel grâce à des démarches centrées 
sur la proximité managériale, l’écoute, 
la reconnaissance et l’engagement des 
équipes. Cette dynamique vise à per-
mettre aux collaborateurs de contri-
buer activement aux transformations 
de l’entreprise tout en développant des 
trajectoires professionnelles durables et 
évolutives. Au-delà des dispositifs mis en 
place, Attijariwafa bank considère que 
l’engagement se construit par la capa-
cité à offrir des perspectives d’évolution, 
du sens dans les missions confiées ainsi 

qu’un cadre favorisant l’expression du 
potentiel et la montée en responsabilité.

Quels leviers Attijariwafa 
bank met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et le 
bien-être au travail ?

Le bien-être au travail constitue au-
jourd’hui un levier essentiel de perfor-
mance durable, d’engagement collectif  
et de qualité de l’expérience collabora-
teur. Dans cette perspective, Attijariwa-
fa bank poursuit une démarche d’amé-
lioration continue visant à faire évoluer 
ses environnements de travail, ses modes 
de collaboration et son organisation.
Le Groupe déploie ainsi différentes ini-
tiatives portant sur les espaces de travail, 
les dynamiques collectives, la flexibi-
lité organisationnelle, l’accompagnement 
managérial et le développement des 
compétences. Cette approche vise à 

créer des environnements favorisant à la 
fois l’efficacité opérationnelle, la transver-
salité et la qualité des interactions profes-
sionnelles. Une attention particulière est 
également accordée à la qualité de vie au 
travail ainsi qu’aux dimensions liées au 
bien-être des collaborateurs. À ce titre, 
plusieurs actions de sensibilisation, de 
prévention et d’accompagnement s’ins-
crivent dans une démarche globale des-
tinée à renforcer durablement l’équilibre 
et l’engagement des équipes. L’attracti-
vité d’Attijariwafa bank repose enfin sur 
plusieurs dimensions complémentaires  : 
la diversité des parcours accessibles, 
l’exposition à des projets structurants, 
la richesse des métiers, l’ouverture sur 
des environnements multiculturels ainsi 
qu’une culture de l’excellence qui encou-
rage l’apprentissage, l’évolution et la ca-
pacité à se projeter dans des trajectoires 
ambitieuses. ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
AXA Services 
Maroc un acteur de 
référence dans les 
métiers de la relation 
client ?

AXA Services Maroc est le centre 
d’expertise en relation client au Ma-
roc des sociétés du Groupe AXA en 
France, notamment AXA France, 
Direct Assurance et AXA Assistance 
France, avec des activités couvrant 
également plusieurs pays européens.
Implantée à Rabat depuis 2004, l’entre-
prise compte aujourd’hui plus de 5 000 
collaborateurs répartis sur plusieurs 
sites à Rabat, Kénitra et prochainement 
Fès. Au fil des années, AXA Services 
Maroc s’est imposée comme un acteur 
de référence grâce à une combinaison 

d’expertise métier, d’innovation 
opérationnelle et d’excellence 
relationnelle. L’entreprise se 
distingue également par une 
forte démarche de responsa-
bilité sociétale, favorisant la 

diversité, l’égalité des chances 
et un impact positif  durable sur 

son écosystème. Sa culture d’entre-
prise repose sur des valeurs fortes : 
Customer First, qui place l’écoute, la 
qualité de service et l’anticipation des 
besoins au cœur des actions ; l’intégrité, 
fondée sur la transparence, l’éthique et 
le respect des engagements ; le courage 
d’innover, qui encourage l’agilité, l’ini-
tiative et la transformation des métiers 
; et One AXA, qui valorise l’intelligence 
collective, le travail en équipe et la diver-
sité des profils comme leviers de perfor-
mance. Cette combinaison de valeurs, 
d’engagement humain et d’exigence 
opérationnelle contribue aujourd’hui à 

la notoriété de AXA Services Maroc sur 
le marché.

Comment AXA Services 
Maroc développe-t-elle 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

Chez AXA Services Maroc, l’humain 
est placé au cœur de la démarche ma-
nagériale, avec la volonté de favoriser 
une culture d’inclusion, d’épanouisse-
ment et de développement continu.
L’entreprise accompagne ses collabo-
rateurs à travers des parcours d’inté-
gration structurés, des dispositifs de 
formation continue et des opportunités 
de mobilité interne permettant de dé-
velopper les compétences et de soutenir 
l’évolution professionnelle. L’autono-
mie, la prise d’initiative et la responsa-
bilisation sont également encouragées 
afin que chacun puisse contribuer plei-
nement aux projets et à la dynamique 
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collective. La culture interne repose sur 
la proximité, l’écoute, le partage et la 
transparence. Plusieurs initiatives sont 
régulièrement déployées pour renfor-
cer la cohésion, le sentiment d’appar-
tenance et la collaboration entre les 
équipes. Par ailleurs, AXA Services 
Maroc valorise la diversité des profils 
et veille à garantir l’égalité des chances, 
convaincue que la richesse des par-
cours constitue un véritable levier d’in-
novation et de performance durable. 
L’ambition de l’entreprise est d’offrir 
une expérience collaborateur durable, 
motivante et épanouissante, où chacun 
se sent accompagné tout au long de son 
parcours professionnel.

Quels leviers AXA Services 
Maroc met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 

le bien-être au travail ?
Chez AXA Services Maroc, l’enga-
gement des collaborateurs est consi-
déré comme un pilier stratégique. 
L’entreprise est convaincue qu’un 
environnement de travail stimulant 
et respectueux permet de favoriser 
l’épanouissement individuel et la 
performance collective. Dans cette 
optique, plusieurs dispositifs ont été 
mis en place afin d’offrir des condi-
tions de travail adaptées aux besoins 
des équipes. L’organisation hybride, 
combinant télétravail et présence sur 
site, favorise notamment un meilleur 
équilibre entre vie professionnelle et 
vie personnelle. L’entreprise propose 
également des avantages sociaux 
complets : couverture santé ; dispo-
sitifs de prévoyance  ; retraite com-
plémentaire ; primes motivantes ; et 

initiatives spécifiques d’accompagne-
ment à la parentalité. Consciente que 
sa réussite repose avant tout sur ses 
talents, AXA Services Maroc investit 
fortement dans le développement des 
compétences à travers des parcours 
d’intégration rémunérés dès le pre-
mier jour, des formations continues et 
des opportunités de mobilité interne.
Ses partenariats avec des écoles et 
universités illustrent également son 
engagement en faveur de l’insertion 
professionnelle et de l’accompagne-
ment des jeunes talents. Enfin, l’entre-
prise cultive une culture dynamique, 
solidaire et engagée à travers des évé-
nements internes, des actions de soli-
darité et des programmes d’accom-
pagnement personnalisés, renforçant 
durablement la qualité de vie au tra-
vail et l’engagement des équipes. ●

Samir El Guir, Auto Nejma - Directeur des Ressources Humaines

«Performance et exigence doivent toujours s’accompagner 
d’une culture humaine et respectueuse»

Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
d’Auto Nejma 
un acteur de 
référence du secteur 
automobile au 
Maroc ?

Auto Nejma est un acteur histo-
rique et de référence du secteur auto-
mobile au Maroc, représentant notam-
ment les marques Mercedes-Benz, 
Smart, BYD et prochainement Denza. 
Depuis plusieurs décennies, l’entreprise 
accompagne ses clients avec une exi-
gence élevée en matière de qualité de 
service, d’innovation et d’expérience 
premium. Son positionnement repose 
sur une double ambition : préserver 
l’excellence et l’héritage d’une marque 
iconique comme Mercedes-Benz tout 
en accompagnant les grandes transfor-
mations du marché automobile, notam-
ment à travers le développement de la 

mobilité électrique avec BYD. 
La force et la notoriété d’Auto 

Nejma reposent avant tout 
sur la confiance construite 
avec ses clients, la qualité 
de ses équipes ainsi que sa 

capacité à conjuguer perfor-
mance, innovation et excel-

lence opérationnelle. Dans un 
contexte de forte croissance et de trans-
formation du secteur, l’entreprise porte 
également une ambition forte autour 
du concept “One Auto Nejma”, visant 
à renforcer la transversalité, la culture 
commune et l’engagement collectif.

Comment Auto Nejma 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez Auto Nejma, l’expérience col-
laborateur est considérée comme un 
levier stratégique de performance du-
rable. L’entreprise accorde une atten-

tion particulière au développement 
des compétences, à l’accompagnement 
managérial et à la qualité des relations 
humaines. Dans un secteur en pleine 
mutation, marqué par l’électrification, 
la digitalisation et l’évolution des at-
tentes clients, Auto Nejma investit for-
tement dans la montée en compétences 
de ses collaborateurs à travers des par-
cours de formation technique, com-
merciale et managériale. L’entreprise 
a également renforcé plusieurs disposi-
tifs favorisant l’engagement et le déve-
loppement des équipes, notamment à 
travers le déploiement progressif  d’une 
culture du feedback et de l’évaluation 
de la performance, l’accompagnement 
des managers dans leur rôle de proxi-
mité, le développement des mobilités 
internes ainsi que le lancement de plu-
sieurs projets de digitalisation.
Des actions régulières de communi-
cation et de partage autour des pro-
jets de transformation contribuent 
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Meriem Benkiran, Bank Of Africa - Responsable Innovation et Développement RH Groupe.

«Rejoindre BOA, c’est construire un véritable parcours  
de développement professionnel»

également à renforcer l’adhésion des 
équipes. Auto Nejma attache enfin 
une grande importance à la recon-
naissance, à l’esprit d’équipe et à la 
valorisation des talents internes, dans 
un environnement où l’exigence de 
performance s’accompagne d’une 
volonté forte de préserver une culture 
humaine et respectueuse.

Quels leviers Auto Nejma 
met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

Le bien-être au travail figure au-
jourd’hui parmi les priorités d’Auto 
Nejma. Dans un contexte de crois-

sance importante des activités et des 
effectifs, l’entreprise a engagé plu-
sieurs actions concrètes visant à amé-
liorer l’environnement de travail et à 
renforcer l’expérience collaborateur.
Cela passe notamment par l’améliora-
tion progressive des espaces de travail 
et par une réflexion autour de nou-
veaux environnements plus modernes 
et collaboratifs. L’entreprise déve-
loppe également différentes initiatives 
favorisant la qualité de vie au travail 
ainsi qu’un accompagnement des 
équipes dans les périodes de transfor-
mation et de forte activité. Des actions 
de cohésion et de communication 
interne viennent renforcer le senti-

ment d’appartenance, tandis qu’une 
attention particulière est portée à 
l’écoute, au respect des collaborateurs 
et à l’équilibre humain. Auto Nejma 
veille également à offrir un environne-
ment stimulant permettant aux colla-
borateurs de participer à des projets 
ambitieux et innovants, notamment 
autour des nouvelles mobilités et de 
la transformation du secteur automo-
bile. Cette combinaison entre excel-
lence, transformation, innovation et 
attention portée à l’humain constitue 
aujourd’hui un véritable facteur d’at-
tractivité pour les talents souhaitant 
rejoindre une entreprise ambitieuse et 
en pleine évolution. ●

Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
de Bank Of Africa 
un acteur bancaire 
de référence en 
Afrique ?

Bank Of  Africa est un 
groupe bancaire panafricain 
de référence, présent dans plus de 
30 pays en Afrique, en Europe, en Asie 
et en Amérique du Nord. Avec près 
de 2 000 points de vente et plus de 6,6 
millions de clients, le Groupe joue un 
rôle clé dans les échanges économiques 
entre l’Afrique et le reste du monde. 
Fort de plus de 67 ans d’expérience, 
Bank Of  Africa a diversifié ses activités 
au-delà de la banque classique, notam-
ment dans la banque d’affaires, l’assu-
rance et les services financiers, afin 
d’accompagner les grands projets d’in-
vestissement et de contribuer au déve-
loppement économique des territoires 
où il opère. Ce qui distingue particuliè-
rement le Groupe, c’est sa vision pana-
fricaine associée à une forte proximité 
client, une solidité financière et une 

capacité d’innovation continue, 
notamment en matière de 

digitalisation et d’inclusion 
financière. Grâce à cette 
combinaison d’exper-
tise, d’ancrage régional et 

d’ouverture internationale, 
Bank Of  Africa s’impose 

aujourd’hui comme un parte-
naire stratégique de référence sur le 

continent.

Comment Bank of 
Africa développe-t-elle 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

Rejoindre  Bank Of  Africa, c’est inté-
grer un groupe panafricain qui offre 
bien plus qu’un emploi : un véritable 
parcours de développement profession-
nel. Dès leur arrivée, les collaborateurs 
bénéficient d’un accompagnement 
structuré, de dispositifs de formation 
et d’opportunités d’évolution dans 
des métiers variés, au contact d’exper-
tises solides et de projets structurants. 
Grâce à la présence internationale 
du Groupe, chacun peut construire 

une carrière ouverte sur l’Afrique 
et le monde, avec des possibilités de 
mobilité, de montée en responsabilité 
et d’exposition à des environnements 
multiculturels. L’entreprise encourage 
également l’apprentissage continu, 
la contribution active aux projets et 
le développement des compétences, 
convaincue que les talents constituent 
le moteur de sa transformation et de sa 
performance durable.

Quels leviers Bank Of Africa 
met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

En tant qu’employeur responsable et 
inclusif,  Bank Of  Africa place l’at-
tractivité des talents et le bien-être des 
collaborateurs au cœur de sa stratégie 
de développement durable. La propo-
sition de valeur du Groupe repose no-
tamment sur : des parcours de carrière 
évolutifs ; des opportunités de mobi-
lité au Maroc et à l’international ; des 
dispositifs de formation continue ; et 
une culture managériale favorisant la 
prise d’initiative et le développement 

● ● ●
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Nezha Benmaazouz, Bank Assafa - Directrice Capital Humain  

«Formation, reconnaissance et perspectives d’évolution 
constituent des piliers de notre culture interne»

● ● ●

Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
de Bank Assafa un 
acteur de référence 
de la finance 
participative au 
Maroc ?

Filiale du groupe Attijariwafa 
bank, Bank Assafa développe des 
solutions de finance participative fon-
dées sur l’éthique, la transparence et 
l’innovation. La banque défend une 
vision centrée sur la création d’une 
relation durable de confiance avec ses 
clients, à travers des offres porteuses 
de sens et alignées avec les principes 
de la finance participative.

Comment Bank 
Assafa développe-

t-elle l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de ses 
équipes ?

Rejoindre Bank Assafa, 
c’est intégrer un environ-

nement où les talents sont 
accompagnés, les initiatives en-
couragées et les parcours valori-
sés. Dès l’intégration, l’entreprise 
met en place un accompagnement 
destiné à permettre à chaque col-
laborateur de trouver sa place, de 
développer ses compétences et de 
contribuer pleinement à la dyna-
mique collective.

Quels leviers Bank Assafa 
met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

Bank Assafa accorde une attention 
particulière à la qualité de vie au 
travail et à l’épanouissement de ses 
équipes. La banque mise notam-
ment sur des conditions de travail 
modernes, des perspectives d’évo-
lution, des dispositifs de formation, 
une culture de reconnaissance ainsi 
qu’une attention constante portée 
à l’écoute et au bien-être des col-
laborateurs. Cette approche vise à 
construire un environnement équili-
bré, stimulant et favorable à l’engage-
ment durable des équipes. ●

des compétences. Le bien-être des 
collaborateurs s’appuie également sur 
des actions concrètes visant à créer un 
environnement de travail équilibré et 
engageant  : une écoute managériale 
de proximité ; un accompagnement 

dans les moments clés de la vie profes-
sionnelle et personnelle ; un équilibre 
entre vie professionnelle et vie person-
nelle ; et la reconnaissance de la per-
formance et de l’engagement.
À travers cette approche, Bank Of  

Africa affirme sa volonté de permettre 
à chaque collaborateur de s’épanouir 
durablement au sein d’un groupe 
tourné vers l’avenir et profondément 
ancré dans les dynamiques du conti-
nent africain. ●

«Les talents sont identifiés dès leur intégration, avec des 
parcours de développement et d’accompagnement dédiés»

Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui 
de Foundever un 
acteur de référence 
de l’expérience 
client au Maroc ?

Foundever est un leader 
mondial de l’expérience 
client, présent dans plus de 
45 pays et partenaire de grandes 
marques internationales. Le groupe 
accompagne ses clients à travers des 

solutions de relation client, de 
support, de vente, de services 

digitaux et d’innovation 
technologique.
Au Maroc, Foundever 
est aujourd’hui un acteur 
majeur du secteur, avec 

plus de 7 000 collabora-
teurs répartis entre Rabat, 

Casablanca, Fès et Tanger. Ce 
qui distingue particulièrement l’entre-
prise est sa capacité à conjuguer per-
formance opérationnelle, innovation, 

digitalisation et proximité humaine.

Comment Foundever 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez Foundever Maroc, l’expérience 
collaborateur occupe une place cen-
trale dans la stratégie RH. L’entreprise 
accorde une attention particulière au 
développement des compétences, à la 
mobilité interne, à la reconnaissance 
et à l’accompagnement des équipes.

Fatna Abdouh, Foundever - HR Director Deputy Morocco
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Les talents sont identifiés dès leur inté-
gration, avec des parcours de dévelop-
pement et d’accompagnement dédiés. 
Plus de 90 % des opportunités internes 
sont aujourd’hui pourvues à travers la 
promotion interne, illustrant la volon-
té du groupe d’investir durablement 
dans l’évolution de ses collaborateurs. 
Les équipes bénéficient également de 
nombreuses initiatives de reconnais-
sance, déployées aussi bien au niveau 
du Groupe qu’au niveau local, afin de 
valoriser les performances et de renfor-
cer l’engagement. Foundever investit 
également dans des outils digitaux et 
des initiatives dédiées à l’engagement 
pour simplifier l’expérience collabora-

teur et renforcer la proximité mana-
gériale dans un environnement en 
constante évolution. Dans cette dyna-
mique, l’entreprise organise également 
des semaines consacrées à l’intelligence 
artificielle afin d’accompagner les col-
laborateurs dans cette transformation, 
tout en recueillant leurs retours terrain 
pour améliorer continuellement l’expé-
rience collaborateur.

Quels leviers Foundever met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

L’un des principaux atouts de Foun-
dever réside dans son environnement 

multiculturel et dynamique, qui offre 
de réelles opportunités d’évolution et de 
développement professionnel. L’entre-
prise déploie plusieurs initiatives autour 
du bien-être, de l’engagement, de la 
reconnaissance et de la qualité de vie au 
travail. Parmi elles figure notamment sa 
participation aux Jeux Marocains des 
Entreprises, au cours desquels Founde-
ver Maroc a été récompensé pour ses 
initiatives en matière de responsabilité 
sociétale. Foundever développe égale-
ment des projets innovants liés à la trans-
formation digitale et à l’intelligence arti-
ficielle afin d’offrir à ses collaborateurs 
un environnement de travail moderne, 
stimulant et tourné vers l’avenir. ●

Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
de Cnexia un 
acteur de référence 
de la relation client 
et des services 
technologiques au 
Maroc ?

Filiale marocaine exclusive de Bell 
Canada, leader historique nord-amé-
ricain des télécommunications, de la 
technologie et des médias, Cnexia 
se positionne comme un pont straté-
gique entre les talents marocains et 
les marchés internationaux les plus 
exigeants. L’entreprise développe deux 
pôles complémentaires : la gestion de 
la relation client haut de gamme pour 
le marché canadien, et Cnexia Tech, 
son pôle technologique dédié au déve-
loppement logiciel, à l’automatisation, 
à l’intelligence artificielle, à l’IT et à 
la cybersécurité. Aujourd’hui, Cnexia 
compte près de 4 000 collaborateurs 
répartis entre Fès, Rabat Technopolis 
et Casablanca. Ce qui distingue l’en-
treprise est son positionnement entiè-

rement tourné vers le marché 
nord-américain, imposant 
des standards internatio-
naux particulièrement éle-
vés. Cnexia se différencie 
également par une culture 

d’entreprise fondée sur cinq 
valeurs clés : l’innovation, 

l’excellence, l’engagement, la di-
versité et l’intégrité. L’entreprise est au-
jourd’hui perçue comme un véritable 
hub technologique et humain offrant 
des carrières internationales depuis le 
Maroc.

Comment Cnexia développe-
t-il l’expérience collaborateur 
et l’engagement de ses 
équipes ?

Chez Cnexia, l’expérience collabora-
teur constitue un pilier central de la 
stratégie People & Culture. L’entre-
prise défend une approche inclusive, 
évolutive et responsabilisante. Dès 
l’onboarding, les nouveaux collabora-
teurs sont immergés dans un environ-
nement favorisant l’apprentissage, la 
collaboration et l’expression des idées. 

L’organisation mise également sur des 
structures hiérarchiques plus horizon-
tales afin de renforcer la proximité avec 
le management et de valoriser la voix 
de chacun. Cnexia développe l’enga-
gement de ses équipes à travers une 
politique de mobilité interne très déve-
loppée, une culture de la méritocratie, 
des parcours de formation certifiants 
continus et des partenariats avec des 
plateformes internationales d’e-lear-
ning. L’entreprise prépare activement 
ses équipes aux métiers de demain, no-
tamment autour de la data, de l’intel-
ligence artificielle et du management. 
Aujourd’hui, 80  % des managers et 
fonctions support sont issus de la pro-
motion interne, illustrant la volonté de 
l’entreprise de faire évoluer ses talents 
sur le long terme. Cnexia accorde éga-
lement une place importante à l’écoute 
active grâce à des Pulse Surveys régu-
lières permettant de mesurer l’enga-
gement des équipes et d’adapter les 
actions internes.

Quels leviers Cnexia met-il 
en place pour renforcer son 

Redouane Oulad Akdim, Cnexia - Directeur Talent & Développement 

«Cnexia considère que l’excellence opérationnelle passe par 
un environnement de travail sain, stimulant et équilibré»
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attractivité et le bien-être  
au travail ?

Cnexia considère que l’excellence 
opérationnelle passe par un environ-
nement de travail sain, stimulant et 
équilibré. L’entreprise propose des 
packages compétitifs incluant primes 
de performance, primes linguistiques 
et dispositifs de parrainage. Mais son 
principal levier différenciant réside 
dans sa vision globale du « Care ».

Cnexia a notamment mis en place 
un Programme d’Aide aux Employés 
offrant un accompagnement psycho-
logique, financier et juridique acces-
sible 24h/24 et 7j/7 aux collabora-
teurs et à leurs familles. L’entreprise 
dispose également d’un Club Social 
proposant de nombreux avantages 
négociés auprès d’enseignes parte-
naires. Les espaces de travail ont été 
conçus comme de véritables espaces 

de vie intégrant salles de repos, es-
paces gaming et cafeterias afin de 
favoriser la détente et la cohésion. 
L’entreprise mène aussi des actions 
fortes en faveur de l’inclusion, de la 
diversité et de la parité. Cette poli-
tique RH a permis à Cnexia d’obte-
nir plusieurs distinctions, notamment 
les certifications Best Place to Work, 
Feel Good et Krunchy Company de 
ReKrute. ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
Coface un acteur 
de référence de 
la gestion du 
risque de crédit 
commercial ?

Fort de près de 80 ans d’ex-
périence, Coface s’impose au-
jourd’hui comme un acteur mon-
dial de référence dans la gestion du 
risque de crédit commercial, grâce à 
un maillage territorial parmi les plus 
étendus du marché. Cette proximité 
repose avant tout sur des équipes 
engagées, expertes de leurs marchés 
et de leurs environnements écono-
miques. Dans la région du Maghreb, 
de l’Afrique centrale et de l’Afrique 
de l’Ouest, plus de 150 collaborateurs 
accompagnent quotidiennement les 
entreprises locales et internationales 
dans leurs décisions commerciales. 
Cette présence régionale permet de 
conjuguer expertise métier, connais-
sance terrain et ouverture sur les 
marchés mondiaux, afin d’aider les 
clients à évoluer avec confiance dans 
des contextes parfois complexes. 
Coface est également reconnue pour 
son expertise dans des domaines clés 
tels que l’information d’entreprise, 

le recouvrement, le risque 
politique et la certification 

Quality Label d’excel-
lence financière. Au-
delà de ses solutions, 
l’entreprise se distingue 
par une culture fondée 

sur la responsabilité, la 
collaboration, l’expertise 

et l’orientation client. Cette 
approche permet aux collabora-

teurs d’agir, d’innover et de contribuer 
concrètement à une mission à fort im-
pact : aider les entreprises à prendre 
les meilleures décisions et à commer-
cer plus intelligemment.

Comment Coface 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

L’expérience collaborateur chez Co-
face repose sur une culture profon-
dément humaine, où la communica-
tion, l’écoute et l’échange occupent 
une place centrale. L’entreprise veille 
à instaurer un dialogue ouvert et de 
proximité, permettant à chacun de 
s’exprimer, de contribuer et de se sen-
tir pleinement acteur du collectif.
L’environnement de travail est pensé 
pour être à la fois bienveillant, res-
pectueux et responsabilisant, tout en 
favorisant un équilibre durable entre 

vie professionnelle et vie personnelle.
En matière de développement pro-
fessionnel, l’approche de l’entreprise 
repose sur la confiance et l’autonomie. 
Chaque collaborateur est encouragé à 
construire son parcours, développer 
ses compétences et élargir progressi-
vement son champ de responsabilités.
L’entreprise accompagne cette évo-
lution en mettant à disposition les 
outils, la visibilité et les opportu-
nités nécessaires pour apprendre, 
progresser et évoluer. La reconnais-
sance des contributions, la valori-
sation des talents et la coopération 
entre les équipes renforcent égale-
ment l’engagement et la motivation 
au quotidien.

Quels leviers Coface met-elle 
en place pour renforcer  
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Coface place le bien-être au travail 
au cœur de ses priorités, à travers un 
environnement sain et une culture 
managériale fondée sur l’écoute et 
la bienveillance. Des actions régu-
lières de sensibilisation à la santé, au 
bien-être et à l’inclusion, ainsi qu’une 
organisation hybride intégrant le 
télétravail, contribuent à renforcer 
l’équilibre de vie, l’engagement des 
collaborateurs et l’attractivité de 

Leila Hakkou, Coface - DRH Maghreb, Afrique Centrale et de l’Ouest

«L’environnement de travail est pensé pour être à la fois 
bienveillant, respectueux et responsabilisant»

● ● ●
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l’entreprise. Tout au long de l’année, 
l’entreprise déploie également des 
initiatives concrètes et fédératrices  : 
des activités sportives régulières ; 
des actions favorisant la cohésion 
d’équipe ; des ateliers dédiés à la 

gestion du stress et à la prévention 
santé ; des temps forts emblématiques 
comme la Semaine du Bien-Être.
Ces dispositifs, pensés au plus près 
des attentes des collaborateurs, par-
ticipent à la création d’une expé-

rience collaborateur positive, dyna-
mique et engageante, renforçant 
durablement le positionnement de 
Coface en tant qu’employeur res-
ponsable et attentif  à la qualité de 
vie au travail. ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui 
de Concentrix 
Maroc un acteur 
de référence de 
l’expérience client 
et de l’innovation 
technologique ?

Concentrix Corporation, société 
du classement Fortune 500, est un 
leader mondial des technologies et 
des services dédiés à l’expérience 
client et à la transformation des 
entreprises.
Au Maroc, le groupe bénéficie 
d’une présence historique de plus 
de 24 ans, avec 12 sites et plusieurs 
milliers de collaborateurs. La noto-
riété de Concentrix repose sur deux 
principaux leviers : une forte enver-
gure internationale combinée à un 
ancrage local solide, ainsi qu’un 
positionnement technologique 
avancé. Le groupe dispose notam-
ment de deux Tek Labs, à Salé et 
Marrakech, ainsi que d’un centre 
d’excellence Salesforce lancé en 
2026 à Salé. Ces hubs regroupent 
des expertises en intelligence arti-
ficielle appliquée à l’expérience 
client, automatisation des processus 
métiers, design d’expériences aug-
mentées et analytics prédictif, avec 
l’ambition de positionner le Maroc 
comme un hub technologique de 

référence en Afrique.

Comment Concentrix 
développe-t-
il l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de ses 

équipes ?
Chez Concentrix, l’expé-

rience collaborateur repose 
sur un équilibre entre innovation 

technologique et valorisation du 
capital humain. Les technologies 
déployées ont pour objectif  de libé-
rer les collaborateurs — appelés 
« game-changers » — des tâches 
à faible valeur ajoutée afin qu’ils 
puissent se concentrer sur des mis-
sions à plus fort impact. L’entre-
prise accorde une place centrale à 
la formation continue et au déve-
loppement des compétences dans un 
environnement inclusif, collaboratif  
et stimulant. Cette dynamique est 
renforcée par des initiatives de co-
création avec les clients ainsi que 
par l’organisation régulière de hac-
kathons internes. Le Tek Lab joue 
également un rôle majeur dans la 
montée en compétences des collabo-
rateurs en offrant un espace dédié à 
l’apprentissage, à l’expérimentation 
et à l’acculturation aux technologies 
émergentes. Concentrix mène aussi 
plusieurs partenariats stratégiques 
visant à renforcer l’employabilité 
des jeunes talents et à accompagner 

la transformation digitale de l’éco-
système marocain.

Quels leviers Concentrix met-
il en place pour renforcer son 
attractivité et le bien-être au 
travail ?

Concentrix déploie une politique 
RH articulée autour du bien-être, 
de l’inclusion et de la qualité de 
vie au travail. L’entreprise propose 
notamment une plateforme de té-
lémédecine avec consultations gra-
tuites, une assurance santé groupe, 
des navettes inter-sites gratuites, 
des crèches sur certains sites, des 
salles de sport gratuites encadrées 
par des coachs ainsi que plusieurs 
activités extraprofessionnelles  
régulières.
La prise en charge du f ’tour durant 
le Ramadan, les remises négociées 
auprès d’enseignes partenaires et 
les événements sportifs et culturels 
contribuent également à renforcer 
l’expérience collaborateur. Concen-
trix place enfin l’inclusion et la di-
versité au cœur de sa stratégie, avec 
plus de 55 % de femmes parmi ses 
effectifs et une gouvernance pari-
taire au sein du comité exécutif. Les 
perspectives d’évolution interne et 
l’environnement en transforma-
tion digitale continue constituent 
également des leviers importants 
d’attractivité et de fidélisation des 
talents. ●

Fairouz Oulad, Concentrix - People Solutions Director

«L’expérience collaborateur repose sur un équilibre 
entre innovation technologique et valorisation  
du capital humain»

● ● ●
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Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui de 
Disty Technologies 
un acteur de 
référence de la 
distribution IT au 
Maroc ?

Disty Technologies est un 
importateur-distributeur de 
produits et de solutions de nou-
velles technologies. L’entreprise dispose 
d’agréments de distribution directs 
avec des constructeurs et éditeurs mon-
diaux pour le territoire marocain. Elle 
s’adresse à un réseau d’environ 1 800 
revendeurs informatiques à travers le 
Royaume, couvrant aussi bien les par-
ticuliers que les entreprises. L’entreprise 
repose sur plusieurs fonctions clés — 
commerciales, marketing, logistiques et 
techniques — où le capital humain joue 
un rôle fondamental dans sa réussite.
Ce qui a particulièrement contribué à la 
notoriété de Disty Technologies, c’est sa 
success story démarrée en 2013. Grâce 
à une gouvernance moderne, l’entre-
prise a connu une croissance rapide qui 
lui a permis de réussir son introduction 
en Bourse en 2022 et de se hisser parmi 
les distributeurs IT majeurs en Afrique.
Sa notoriété repose également sur 
l’image d’une entreprise innovante por-
tée par de jeunes talents, ainsi que sur 

une croissance continue qui gé-
nère régulièrement de nou-

veaux besoins en recrute-
ment. Disty Technologies 
est aussi reconnue pour 
la qualité de son service 
et pour son esprit start-

up, resté intact depuis sa 
création.

Comment Disty 
Technologies développe-t-elle 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

Chez Disty Technologies, chaque nou-
veau collaborateur bénéficie d’une 
période d’intégration et d’un accom-
pagnement assuré par un collabora-
teur senior ou plus expérimenté afin 
de faciliter sa montée en compétences 
et son adaptation à l’environnement de 
travail. La bienveillance constitue un 
élément central de cette phase d’inté-
gration. L’entreprise accorde également 
une grande importance à l’évolution 
professionnelle. Lors des évaluations 
annuelles, des perspectives d’évolution 
sont proposées en fonction des souhaits, 
du profil et des capacités de chaque col-
laborateur. La croissance continue de 
l’entreprise favorise la création régulière 
de nouveaux postes à tous les niveaux, 
permettant de véritables opportunités 
de carrière. Disty Technologies privilé-

gie par ailleurs la promotion interne au 
recrutement externe, avec la volonté de 
faire évoluer les talents déjà présents au 
sein de l’organisation.

Quels leviers Disty 
Technologies met-elle en place 
pour renforcer son attractivité 
et le bien-être au travail ?

Disty Technologies accorde une impor-
tance particulière au bien-être de ses 
collaborateurs. L’écoute et la bienveil-
lance font partie des principes qui struc-
turent la culture de l’entreprise. Tout au 
long de l’année, plusieurs événements et 
initiatives internes sont organisés afin de 
favoriser l’épanouissement des équipes, 
renforcer la cohésion et développer 
l’esprit collectif. Ces actions contribuent 
à rendre le quotidien professionnel 
plus agréable. L’entreprise, aujourd’hui 
cotée en Bourse, mène également des 
actions de communication régulières 
pour valoriser son évolution, sa réussite 
et le développement de ses portefeuilles 
produits et clients, renforçant ainsi son 
image d’entreprise dynamique et inno-
vante. Disty Technologies bénéficie 
aussi d’une forte visibilité à travers les 
médias, sa présence sur Rekrute pour 
ses campagnes de recrutement ainsi que 
sa participation à différentes initiatives 
de labellisation, contribuant à renforcer 
son attractivité auprès des talents. ●

Younès Elhimdy, Disty Technologies - Founder & CEO

«L’écoute et la bienveillance font partie des principes qui 
structurent la culture de l’entreprise»

Quels sont les principaux 
atouts qui font aujourd’hui 
de DXC Technology Maroc 
un acteur de référence 

des services IT et de la 
transformation digitale ?

DXC Technology Maroc est au-
jourd’hui un acteur de référence des 

services IT et de la transformation 
digitale au Maroc. La joint-venture 
entre DXC Technology et CDG 
associe l’expertise d’un leader tech-

Lahiaoui Lamiaa, DXC Technology Maroc - Senior Vice President Human Capital ESG & Facilities

«L’attractivité de DXC Technology Maroc repose sur sa capacité  
à offrir des projets stimulants et des perspectives d’évolution concrètes»
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nologique mondial à une connais-
sance approfondie de l’écosystème 
économique marocain, permettant 
d’accompagner aussi bien des insti-
tutions nationales que des entreprises 
internationales dans leurs projets de 
transformation et d’innovation. Pré-
sente au Maroc depuis 2007, l’entre-
prise intervient sur des enjeux tech-
nologiques majeurs tels que le cloud, 
la cybersécurité, la data, les infras-
tructures IT, les applications métiers 
et la transformation numérique des 
organisations. Elle accompagne ainsi 
la modernisation des systèmes d’in-
formation et le développement de 
solutions innovantes, en s’appuyant 
sur l’intelligence artificielle, l’agilité 
et l’excellence opérationnelle. Au-
delà de son expertise technologique, 
DXC Technology Maroc se dis-
tingue par sa capacité à mener des 
transformations à grande échelle 
tout en plaçant l’humain au cœur 
de son modèle. Le développement 
des compétences, l’inclusion, l’es-
prit collaboratif  et la performance 
durable constituent des piliers essen-
tiels de sa culture d’entreprise.

Comment DXC Technology 
Maroc développe-t-elle 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

Chez DXC Technology 
Maroc, l’expérience 
collaborateur repose 
sur un environne-
ment de travail 
favorisant l’appren-
tissage continu, 
la collaboration et 
l’épanouissement pro-
fessionnel. L’entreprise 
veille à instaurer une culture 
dans laquelle chaque collaborateur peut 
évoluer, développer ses compétences et 
contribuer activement aux projets stra-
tégiques menés au Maroc et à l’inter-
national. Plusieurs initiatives sont mises 
en place pour renforcer l’engagement 
et la motivation des équipes : des par-
cours de formation et de certification 
alignés avec les évolutions du marché ; 
des programmes de développement 
de carrière et de mobilité interne ; des 
dispositifs de reconnaissance valorisant 
l’engagement et la contribution des col-
laborateurs ; des événements internes, 
communautés et clubs thématiques 
favorisant la cohésion et le sentiment 
d’appartenance. Cette dynamique est 
renforcée par des enquêtes internes 
régulières et des dispositifs de feedback 
structurés, contribuant à une amélio-
ration continue de l’expérience colla-
borateur, avec un taux de satisfaction 
interne supérieur à 90%.

Quels leviers DXC 
Technology Maroc 

met-elle en place 
pour renforcer son 
attractivité et le bien-
être au travail ?
DXC Technology Maroc place 

le bien-être au travail au cœur 
de sa culture d’entreprise, à travers 

des actions concrètes visant à offrir 
un environnement professionnel sain, 
flexible et motivant. Cette démarche 
repose sur des valeurs fondamentales : 
le respect, l’engagement, l’innovation et 
le partage. Le modèle de travail hybride, 
combinant télétravail et présence sur 
site, contribue à un meilleur équilibre 
entre vie professionnelle et vie person-
nelle. L’entreprise propose également 
de réelles opportunités d’évolution dans 
un environnement international, ainsi 
que des programmes dédiés au bien-
être, à la santé et à la qualité de vie au 
travail. Tout au long de l’année, des acti-
vités fédératrices sont organisées afin de 
renforcer la cohésion des équipes et le 
sentiment d’appartenance. L’attractivi-
té de DXC Technology Maroc repose 
ainsi sur sa capacité à offrir des projets 
stimulants, des perspectives d’évolu-
tion concrètes et un environnement 
favorisant l’innovation, l’apprentis-
sage continu et le développement des 
compétences. ●

Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui 
du Es Saadi 
Marrakech Resort 
un acteur de 
référence de 
l’hôtellerie de luxe 
au Maroc ?

Le Es Saadi Marrakech Resort 
se distingue par un positionnement 

singulier : celui d’un employeur 
et d’un établissement à la fois 

profondément ancrés dans 
un héritage historique fort 
et résolument tournés vers 
une approche moderne 
du capital humain et de 

l’expérience client. L’éta-
blissement bénéficie d’un vé-

ritable capital émotionnel, aus-
si bien auprès de ses clients que de 

ses collaborateurs, fondé sur la confiance, 
la fierté d’appartenance et l’attachement 
à cette maison emblématique de l’hôtel-
lerie marocaine. Sa réputation repose 
également sur sa capacité à conjuguer 
tradition, excellence du service, innova-
tion et personnalisation de l’expérience 
client dans l’univers du luxe. L’innovation 
constante de son offre et de ses produits 
contribue à renforcer son attractivité et 
son image de référence.

Caroline Bauchet-Bouhlal, Es Saadi Marrakech Resort - Directrice Générale Adjointe Groupe

«La culture humaine du groupe, fondée sur la proximité, l’entraide  
et le respect, favorise un fort sentiment d’appartenance» 

● ● ●
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Comment le Es Saadi 
Marrakech Resort développe-
t-il l’expérience collaborateur 
et l’engagement de ses 
équipes ?

L’expérience collaborateur au sein du 
Es Saadi Marrakech Resort s’inscrit 
aujourd’hui dans une dynamique de 
transformation visant à créer un lien 
fort entre l’héritage historique du groupe 
et les standards modernes du capital 
humain. Plusieurs axes structurants sont 
progressivement renforcés, notamment 
la valorisation des talents internes et de 
l’ancienneté, la reconnaissance des per-
formances ainsi que l’amélioration conti-
nue de la communication interne afin 
de fluidifier les échanges et de donner 
davantage de sens aux actions menées au 
quotidien. Le groupe poursuit également 
ses efforts autour du développement des 
compétences à travers une structuration 
plus poussée des parcours de forma-
tion et d’évolution. L’enjeu principal est 
aujourd’hui de renforcer et de valoriser 

l’expérience collaborateur afin de conso-
lider durablement l’excellence du service 
et l’expérience client, dans un secteur du 
luxe où la personnalisation devient de 
plus en plus importante.

Quels leviers le Es Saadi 
Marrakech Resort met-il 
en place pour renforcer son 
attractivité et le bien-être au 
travail ?

Le Es Saadi Marrakech Resort dispose 
de plusieurs atouts différenciants en 
matière de bien-être au travail. L’éta-
blissement offre un environnement de 
travail inspirant, en constante évolution 
grâce à l’innovation, ce qui contribue 
directement à la valorisation des collabo-
rateurs. La culture humaine du groupe, 
historiquement fondée sur la proximité, 
l’entraide et le respect, favorise un fort 
sentiment d’appartenance renforcé par 
l’histoire et la réputation de l’établisse-
ment. Cette culture se traduit également 
par une stabilité importante des équipes. 

Le groupe développe aussi une approche 
globale du bien-être à travers un suivi 
médical orienté vers la prévention, l’en-
couragement à la pratique sportive régu-
lière — notamment à travers des trails, le 
Marathon International de Marrakech, 
des tournois de football et des team buil-
dings — ainsi qu’un soutien à différentes 
initiatives liées au bien-être comme le 
Global Wellness Day, des cours de yoga 
ou encore des visites culturelles. Des 
postes dédiés au sein de la direction du 
capital humain ont également été créés 
afin de piloter l’amélioration continue du 
bien-être des collaborateurs. L’attractivi-
té du Es Saadi Marrakech Resort repose 
enfin sur une marque employeur authen-
tique, portée par un héritage fort, des 
métiers riches et des parcours internes 
inspirants. Le groupe poursuit également 
la modernisation de ses pratiques RH, la 
structuration des parcours collaborateurs 
et la digitalisation progressive de ses pro-
cess afin d’accompagner durablement 
ses talents. ●

Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui 
de M-Automotiv 
un acteur de 
référence de 
la distribution 
automobile au 
Maroc ?

M-Automotiv figure au-
jourd’hui parmi les groupes 
majeurs de la distribution automobile 
au Maroc, avec une présence multi-
marque couvrant plusieurs univers de 
la mobilité. Le Groupe commercialise 
notamment les marques Renault et 
Dacia, et assure également l’impor-
tation et la distribution exclusives de 
marques telles que EXEED, KGM, 
Soueast et JAC Motors, tout en déve-

loppant plusieurs projets liés à 
l’automobile et aux nou-

velles mobilités. Le groupe 
a également développé 
ses propres marques de 
services, notamment 
M-Service pour l’après-
vente et M-Occaz dédiée 

aux véhicules d’occasion. 
Avec près de 900 collabora-

teurs et une forte dynamique de 
croissance, M-Automotiv ambitionne 
de recruter 500 nouveaux collabora-
teurs d’ici la fin de l’année prochaine.
Ce qui distingue aujourd’hui le 
groupe, c’est sa capacité à évoluer 
rapidement tout en conservant une 
organisation agile, proche du terrain 
et centrée sur la qualité des relations 
humaines, la réactivité et la confiance, 

aussi bien avec ses partenaires qu’avec 
ses équipes.

Comment M-Automotiv 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez M-Automotiv, l’expérience 
collaborateur repose sur la volonté 
de créer un environnement où cha-
cun peut évoluer, proposer des idées 
et avoir un réel impact dans le dé-
veloppement du groupe. Dans un 
contexte de croissance et de trans-
formation continue, les collabora-
teurs ont l’opportunité de partici-
per à des projets variés, de prendre 
rapidement des responsabilités et de 
développer leurs compétences dans 
un secteur en pleine évolution. L’en-

Souhail Houmaini, M-Automotiv - CEO & Partner

«L’entreprise favorise une culture fondée  
sur la proximité, la confiance et l’autonomie» 

● ● ●
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treprise favorise une culture fondée 
sur la proximité, la confiance et l’au-
tonomie. Les échanges sont directs, 
les idées sont écoutées et chacun 
peut contribuer activement à l’évo-
lution de l’entreprise. Le groupe est 
convaincu qu’un collaborateur en-
gagé est avant tout un collaborateur 
qui se sent considéré, responsabilisé 
et pleinement impliqué dans une 
aventure collective.

Quels leviers M-Automotiv 
met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 

le bien-être au travail ?
Aujourd’hui, les talents recherchent 
bien plus qu’un simple poste : ils re-
cherchent un environnement stimu-
lant, une vision claire et de réelles 
perspectives d’évolution. L’un des 
principaux atouts de M-Automotiv 
réside dans sa dynamique de déve-
loppement, portée par des projets 
en constante évolution et de nom-
breuses opportunités pour les colla-
borateurs souhaitant progresser et 
s’investir durablement. L’entreprise 
accorde également une grande im-
portance à l’ambiance de travail, à 

la proximité managériale et à la qua-
lité des relations humaines au quoti-
dien. Malgré sa croissance, le groupe 
veille à préserver un fonctionnement 
accessible, réactif  et collaboratif.
Ce qui ressort le plus souvent des re-
tours des collaborateurs, c’est le sen-
timent de participer à une entreprise 
en pleine construction, qui évolue 
rapidement et offre à chacun la pos-
sibilité de contribuer concrètement à 
son développement. C’est cette dyna-
mique qui rend l’expérience au sein 
de M-Automotiv particulièrement 
motivante. ●

Lamia Benidamou, McDonald’s Maroc - Directrice des Ressources Humaines

«Le bien-être des collaborateurs repose avant tout sur le sens,  
la reconnaissance et la création d’un environnement inclusif»

Quels sont les 
principaux atouts qui 
font aujourd’hui 
de McDonald’s 
Maroc un acteur 
de référence de 
la restauration 
rapide au Maroc ?

McDonald’s Maroc 
compte aujourd’hui 81 res-
taurants, plus de 5 600 collabo-
rateurs et plus de 34 ans de présence 
à travers le Royaume. L’entreprise 
porte une ambition claire  : devenir le 
lieu préféré des Marocains en matière 
de restauration rapide tout en étant 
un employeur de référence pour les 
talents. À l’horizon 2030, année où 
le Maroc accueillera la Coupe du 
Monde, McDonald’s Maroc vise 150 
restaurants et la création de 4 000 em-
plois directs supplémentaires. Depuis 
toujours, l’enseigne accorde une im-
portance primordiale à la satisfaction 
client. Cet engagement se traduit par 
des efforts continus en matière d’ex-
cellence opérationnelle, d’investisse-
ment et d’innovation afin d’améliorer 
en permanence l’expérience client.

Comment McDonald’s 
Maroc développe-

t-il l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de ses 
équipes ?
L’expérience collabora-

teur chez McDonald’s 
Maroc repose sur une 

conviction forte  : “Feel-good 
moments start when we come 

together.” L’entreprise considère que 
les meilleurs moments naissent du 
collectif, de l’entraide et du plaisir de 
travailler ensemble. Cette promesse 
s’articule autour de quatre piliers : 
l’appartenance, le développement, 
la flexibilité et le sens. McDonald’s 
Maroc veille à offrir à chaque colla-
borateur un environnement fondé sur 
une culture d’entreprise forte et fédé-
ratrice, où chacun peut pleinement 
trouver sa place.
L’entreprise accorde également une at-
tention particulière au développement 
des talents à travers des parcours de 
formation adaptés aux différents styles 
d’apprentissage, combinant coaching 
terrain personnalisé, plans de déve-

loppement individuels et programmes 
de leadership destinés à faire émerger 
les leaders de demain. En moyenne, 
un équipier motivé peut accéder à son 
premier poste d’encadrement en six 
mois. La flexibilité constitue également 
un élément clé de l’expérience collabo-
rateur, notamment pour les étudiants, 
grâce à des plannings adaptés per-
mettant de concilier études, vie per-
sonnelle et expérience professionnelle. 
Enfin, l’entreprise souhaite permettre 
à chacun de percevoir l’impact positif  
de son travail, aussi bien au sein de 
l’organisation que dans la communau-
té. Cette promesse se traduit concrè-
tement dans les parcours internes : 
aujourd’hui, 81  % des directeurs de 
restaurants sont issus de la promotion 
interne, et 66 % ont commencé leur 
carrière comme équipiers.

Quels leviers McDonald’s 
Maroc met-il en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

Pour McDonald’s Maroc, le bien-être 
des collaborateurs repose avant tout 
sur le sens, la reconnaissance et la 

● ● ●
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création d’un environnement inclusif.
L’entreprise considère qu’une perfor-
mance durable se construit grâce à 
une culture d’entreprise forte, vécue 
quotidiennement par les équipes. La 
reconnaissance, le partage et le sen-
timent d’appartenance sont encou-
ragés à travers plusieurs initiatives 
telles que “L’Équipier du mois”, le 

“Family Day” ou encore le “Shining 
Light Award”, qui récompense les col-
laborateurs incarnant les valeurs du 
groupe : service, inclusion, intégrité, 
communauté et famille. McDonald’s 
Maroc organise également plusieurs 
temps forts à dimension humaine 
et sociétale, comme l’International 
Women’s Day ou l’International 

Day for Persons with Disabilities, 
ainsi que diverses initiatives favo-
risant l’inclusion et l’engagement 
collectif. L’entreprise reste convain-
cue que lorsque les collaborateurs 
évoluent dans un environnement où 
ils peuvent grandir, être reconnus et 
créer du lien, l’expérience client s’en 
ressent naturellement. ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui 
d’Outsourcia 
un acteur de 
référence de 
la relation 
client au 
Maroc ?

Outsourcia est une 
entreprise marocaine 
devenue multinationale, 
spécialisée dans la rela-
tion client et plus particulièrement 
sur le segment du mid-market. Le 
groupe est aujourd’hui présent au 
Maroc, en Tunisie, à Madagascar 
et en France. L’un de ses principaux 
atouts réside dans la diversité de ses 
activités et de ses filiales, qui lui 
permet d’adresser plusieurs métiers 
et secteurs d’activité. Au Maroc 
notamment, Outsourcia opère dans 
plus de six langues étrangères, ren-
forçant ainsi sa capacité à répondre 
à des besoins internationaux variés.

Comment Outsourcia 
développe-t-il l’expérience 

collaborateur et 
l’engagement de 

ses équipes ?
L’expérience col-
laborateur chez 
Outsourcia re-
pose avant tout 
sur une culture 
d’entreprise for-

tement ancrée 
autour de valeurs 

telles que la proxi-
mité, l’engagement, la 

réinvention et l’authentici-
té. L’entreprise travaille activement 
à construire des passerelles entre 
ses différentes activités afin de per-
mettre aux collaborateurs d’élar-
gir leurs compétences et d’évoluer 
sur plusieurs domaines d’expertise. 
Dans cette dynamique, Outsourcia 
déploie actuellement un vaste pro-
gramme de développement des ou-
tils RH afin d’offrir une expérience 
interne plus riche et plus fluide. À 
titre d’exemple, le groupe a récem-
ment acquis un nouvel ATS per-
mettant aux candidats de vivre une 
expérience de recrutement inédite 
au Maroc.

Le parcours d’onboarding a éga-
lement été repensé afin de garan-
tir une montée en compétences 
progressive tout en permettant 
aux nouveaux collaborateurs de 
découvrir pleinement l’univers de 
l’entreprise.

Quels leviers Outsourcia 
met-il en place pour 
renforcer son attractivité  
et le bien-être au travail ?

Chez Outsourcia, ce sont avant tout 
les valeurs portées par l’entreprise 
qui favorisent un climat de travail 
serein et humain. Les différents 
sites du groupe sont conçus à taille 
humaine afin de permettre aux col-
laborateurs de travailler dans un 
environnement propice à la séréni-
té et à la proximité. Consciente de 
l’intensité et du niveau de stress que 
peuvent représenter les métiers de 
la relation client, l’entreprise veille 
particulièrement à maintenir une 
atmosphère de travail équilibrée et 
bienveillante, contribuant ainsi à 
renforcer l’engagement des équipes 
et l’attractivité de la marque  
employeur. ●

Bertrand Gaulandeau, Outsourcia - Directeur du capital humain 

«Outsourcia déploie actuellement un vaste 
programme de développement des outils RH 
afin d’offrir une expérience interne plus riche  
et plus fluide»

● ● ●
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Quels sont les 
principaux atouts 
qui font aujourd’hui 
de Safran Nacelles 
un leader mondial 
dans la conception 
et l’intégration de 
nacelles d’avions ?

Safran Nacelles conçoit, 
intègre et assure le support et 
le service après-vente des nacelles 
d’avions. L’entreprise est aujourd’hui 
un leader mondial sur le marché des 
avions commerciaux de plus de 100 
places, des avions d’affaires et des avions 
régionaux. À la pointe de la technolo-
gie, Safran Nacelles développe des na-
celles toujours plus intégrées au moteur, 
aérodynamiques, légères et dotées de 
traitements acoustiques avancés, contri-
buant ainsi à la réduction des émis-
sions de CO₂ et du bruit des aéronefs. 
Le Groupe intervient sur l’ensemble 
des segments du marché aéronautique, 
des avions régionaux et d’affaires aux 
avions de ligne long-courriers. Il fournit 
et développe notamment des nacelles 
pour des programmes majeurs tels que 
l’Airbus A320neo, l’Airbus A330neo 
ou encore le COMAC C919 équipé 
de moteurs LEAP, ainsi que pour des 
moteurs d’avions d’affaires comme le 
GE Passport ou les moteurs Rolls-Royce 
Pearl. Safran Nacelles dispose égale-
ment d’une expertise reconnue dans 
les matériaux composites et métalliques 

ainsi que dans les traitements 
acoustiques. Safran Nacelles 

Morocco compte plus de 
1.250 collaborateurs et 
produit chaque année 
plus de 27.700 pièces 
composites. Il s’agit du 

plus grand site de produc-
tion aéronautique du pays et 

du premier à avoir fabriqué des 
pièces en matériaux composites.

Comment Safran Nacelles 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez Safran Nacelles, l’expérience col-
laborateur fait l’objet d’une attention 
particulière et commence dès l’intégra-
tion, à travers un parcours d’onboar-
ding structuré permettant à chacun de 
prendre son poste dans les meilleures 
conditions. Ce parcours est piloté 
conjointement par les équipes RH et 
le management, afin de garantir un 
accompagnement de proximité et une 
montée en compétences progressive. 
Le développement des collaborateurs 
se poursuit ensuite grâce à des dispo-
sitifs variés : formations certifiantes 
et diplômantes ; coaching et tutorat ; 
accompagnement individualisé des 
parcours professionnels. La mobilité 
interne constitue également un levier 
majeur au service des activités du 
Groupe au Maroc et à l’international.

Quels leviers Safran Nacelles 
met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

Safran Nacelles développe une politique 
active en matière de bien-être au travail, 
fondée sur une dynamique collective 
forte et des initiatives régulières tout au 
long de l’année. L’entreprise organise 
de nombreux temps forts fédérateurs 
tels que la Journée internationale des 
droits des femmes, le Safety Day, Oc-
tobre Rose, la rentrée SSE, la Journée 
du progrès, le Clean-Up Day ou encore 
les célébrations de fin d’année. L’inclu-
sion et la diversité font également partie 
des priorités, notamment à travers des 
actions de sensibilisation au handicap 
visible et invisible, ainsi que des initia-
tives RSE impliquant activement les 
collaborateurs. Par ailleurs, l’entreprise 
encourage la pratique sportive via des 
actions internes et la participation à des 
événements externes, une démarche 
reconnue par l’obtention du label entre-
prise sportive en 2025. Safran Nacelles 
Morocco valorise également l’inno-
vation et l’excellence opérationnelle à 
travers des dispositifs d’amélioration 
continue et des compétitions internes, 
complétés par des parcours de montée 
en compétences (certifications Green 
Belt et Black Belt). Enfin, la participa-
tion à des forums étudiants permet de 
renforcer l’attractivité du Groupe et de 
rencontrer les talents de demain. ●

Malika Ghilan, Safran Nacelles - Responsable Développement RH 

«L’expérience collaborateur commence dès l’intégration, 
à travers un parcours d’onboarding structuré» 

Youssef Hijji, Groupe Smeia - Directeur des Ressources Humaines 

«Un environnement de travail positif et humain est  
un facteur clé de performance et d’épanouissement» 

Quels sont les atouts qui 
distinguent aujourd’hui 
Smeia comme acteur de 

référence dans le secteur de 
la distribution automobile au 
Maroc ? 

Smeia est un acteur de référence dans le 
secteur de la distribution automobile au 
Maroc, représentant des marques inter-
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nationales reconnues pour leur 
innovation, leur qualité et 
leur performance. L’entre-
prise se distingue par son 
expertise métier, la qualité 
de son accompagnement 
client et son engagement 
constant en faveur de l’excel-
lence opérationnelle. Son posi-
tionnement repose sur une approche 
premium de la relation client, associée à 
une forte culture de service et d’innova-
tion. Ce qui fait aujourd’hui la notoriété 
de Smeia, c’est la confiance construite 
avec ses clients au fil des années, la soli-
dité de ses partenariats internationaux 
ainsi que sa capacité à proposer des 
expériences automobiles à forte valeur 
ajoutée. Au-delà de son activité, l’entre-
prise est également reconnue pour sa 
culture dynamique et son ambition de 
contribuer durablement à l’évolution 
des standards du secteur automobile au 
Maroc.

Comment Smeia 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 

de ses équipes ? 
Chez Smeia, l’expérience 
collaborateur repose sur 
des valeurs fortes : respect, 
excellence, esprit d’équipe 
et développement conti-

nu. Nous accordons une 
attention particulière à la 

création d’un environnement de 
travail stimulant, où chacun peut évo-
luer, apprendre et contribuer pleine-
ment à la réussite collective. Plusieurs 
initiatives sont mises en place pour 
favoriser l’engagement et la motiva-
tion des équipes : des parcours de for-
mation continue et de développement 
des compétences  ; des opportunités 
d’évolution interne et de mobilité  ; 
une culture managériale fondée sur 
l’écoute et la proximité ; des dispositifs 
de reconnaissance de la performance 
et de valorisation des talents ; des mo-
ments de cohésion renforçant l’esprit 
d’appartenance. Nous encourageons 
également l’innovation et la prise 
d’initiative afin que chaque collabo-
rateur puisse avoir un impact concret 
dans son quotidien professionnel.

Quels leviers Smeia met-elle 
en place pour renforcer son 
attractivité et le bien-être au 
travail ? 

Le bien-être au travail constitue un pilier 
essentiel de la culture de Smeia. Nous 
sommes convaincus qu’un environne-
ment de travail positif  et humain est un 
facteur clé de performance et d’épanouis-
sement. Parmi nos principaux atouts 
figurent : un cadre de travail moderne et 
collaboratif  ; une attention particulière 
portée à l’équilibre entre vie profession-
nelle et vie personnelle ; des programmes 
de développement personnel et profes-
sionnel ; une culture d’entreprise inclusive 
et bienveillante  ; des initiatives favorisant 
la santé, la convivialité et la qualité de vie 
au travail. Pour renforcer notre attractivité 
auprès des talents, nous misons également 
sur la marque employeur, l’accompagne-
ment des jeunes profils, la valorisation des 
parcours internes ainsi que sur des projets 
porteurs de sens et d’innovation. Notre 
ambition est de permettre à chaque colla-
borateur de construire une carrière moti-
vante au sein d’une entreprise reconnue, 
dynamique et tournée vers l’avenir. ●

El Alami Jaafar, SOREC - Directeur Capital Humain 

«SOREC : une marque employeur en transformation au 
service de l’attractivité et de la performance durable» 

● ● ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui 
que la SOREC 
se positionne 
au centre de 
l’écosystème équin 
marocain ?

Entreprise publique, créée en 2003 sous 
tutelle du Ministère de l’Agriculture, de 
la Pêche Maritime, du Développement 
Rural et des Eaux et Forêts, la Société 
Royale d’Encouragement du Cheval 
se positionne au centre de l’écosystème 
équin marocain et poursuit ses principales 
missions : l’encadrement de l’élevage et 

l’amélioration des races de che-
vaux, l’organisation des courses 
hippiques, la gestion des jeux 
hippiques. S’appuyant sur un 
modèle économique vertueux 
unique au monde garantissant 

une redistribution transparente 
et équitable de ses bénéfices, 

la SOREC œuvre au quotidien à 
nourrir la passion du cheval pour dyna-
miser les régions rurales et contribuer 
à construire un avenir pérenne et pros-
père pour les hommes et les femmes de 
la filière Acteur de référence de la filière 
équine au Maroc, la SOREC s’impose 
comme un opérateur structurant, à la 
croisée des enjeux économiques, sportifs 

et culturels liés aux courses hippiques. Au-
delà de son positionnement institutionnel, 
la SOREC se distingue aujourd’hui par 
une dynamique de transformation pro-
fonde, visant à moderniser ses pratiques, 
renforcer sa performance et affirmer une 
marque employeur forte, différenciante et 
ancrée dans son identité métier.

Comment la SOREC 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

La SOREC a engagé une refonte struc-
turante de son approche RH, avec une 
volonté claire : passer d’une logique de 
gestion à une véritable expérience colla-
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borateur immersive, engageante et dif-
férenciante. L’onboarding ne se limite 
plus à un parcours classique : il devient 
une véritable expérience d’immersion 
dans l’univers du cheval, permettant aux 
nouveaux collaborateurs de s’approprier 
rapidement la culture et les enjeux de 
l’organisation.
Cette intégration s’appuie sur :
• des parcours d’accueil structurés et 
accompagnés,
• des dispositifs de formation et de 
mentoring,
• des activités favorisant la cohésion, et 
une logique d’écoute active dès les pre-
mières étapes du parcours collaborateur.
Dans une démarche innovante, la 
SOREC a impliqué ses collaborateurs 
dans la définition même de sa raison 
d’être, notamment à l’occasion de ses 
20 ans. À travers des événements parti-
cipatifs, des quiz et des temps d’échange, 
les collaborateurs ont été invités à expri-
mer leur vision du sens et de l’impact 
de leur travail. Cette approche marque 
un tournant  : le collaborateur n’est 
plus seulement exécutant, il devient co-
constructeur du projet d’entreprise. Des 
initiatives telles que les ateliers inter-dé-
partementaux illustrent cette volonté 
de décloisonner les silos et de favoriser 

l’intelligence collective. Résultat : une 
adhésion spontanée des équipes et une 
montée en puissance d’une culture de 
collaboration transverse.

Quels leviers la SOREC met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Consciente des enjeux d’attractivité 
des talents, la SOREC a engagé une 
démarche proactive de redéfinition de 
sa marque employeur, articulée au-
tour de trois axes majeurs : visibilité, 
proximité et valorisation.
La SOREC place ses collaborateurs 
au cœur de sa stratégie d’image. À 
travers des initiatives telles que :
• E-Talents,
• E-Ftour,
• des Talks animés par les collaborateurs,
Elle crée des espaces d’expression et 
de valorisation des parcours internes.
Parallèlement, des capsules et témoi-
gnages sont diffusés sur les réseaux sociaux 
(Instagram, Facebook), positionnant les 
collaborateurs comme de véritables am-
bassadeurs de la marque SOREC. La 
stratégie d’attractivité repose également 
sur un fort engagement auprès des écoles 
et de l’écosystème académique :

• sponsoring d’initiatives étudiantes 
(notamment ENACTUS),
• participation active à des événe-
ments de référence (GITEX, Devoxx),
• présence dans les forums écoles 
(EMI, ENSA, EMSI…),
• partenariats structurés avec plusieurs 
écoles d’ingénieurs (stages, encadre-
ment, interventions). Objectif  : créer un 
lien direct avec les talents et installer du-
rablement l’image de la SOREC dans 
leur référentiel de choix. Avec plusieurs 
familles de métiers, la SOREC incarne 
une diversité professionnelle souvent 
méconnue.Une campagne de commu-
nication dédiée a été déployée pour :
• rendre visibles les différentes familles 
de métiers,
• valoriser les parcours atypiques,
• et casser les idées reçues sur la filière.
Parmi les grandes familles représentées:
• métiers découlant de la filière équine,
• métiers de l’audiovisuel,
• métiers des courses et des jeux hippiques,
• métiers support & transverses : RH, 
marketing, finances, commerce, gou-
vernance et audit.
Cette diversité constitue un levier puis-
sant d’attractivité : la SOREC offre 
des trajectoires professionnelles riches, 
évolutives et souvent inattendues. ●

Ilham Mouhriz, Group CHRO Sothema

«L’entreprise a fait le choix d’une approche du bien-être qui 
dépasse la logique des avantages classiques»

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui 
de Sothema 
un acteur 
de référence 
de l’industrie 
pharmaceutique au 
Maroc et en Afrique ?

Sothema est aujourd’hui un acteur 
majeur de l’industrie pharmaceutique 
au Maroc et en Afrique. Mais au-delà 

de son expertise industrielle 
et scientifique, l’entreprise 

s’est construite autour 
d’une conviction forte : 
la performance durable 
repose avant tout sur la 
capacité des femmes et 

des hommes à évoluer, 
apprendre et s’adapter dans 

un environnement en transfor-
mation permanente. Dans un secteur 

marqué par l’accélération technolo-
gique, les évolutions réglementaires et 

les nouveaux enjeux de santé, Sothe-
ma se distingue autant par son excel-
lence industrielle que par sa capacité 
à faire évoluer ses modèles humains 
et organisationnels. La singularité de 
Sothema repose également sur sa vision 
du leadership et de la gouvernance. En 
tant qu’entreprise cotée dirigée par une 
femme, elle porte un modèle où la diver-
sité, l’inclusion et la responsabilisation 
sont considérées comme de véritables 
leviers de transformation. L’entreprise 
défend ainsi une vision moderne de 

● ● ●
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la performance, fondée sur des orga-
nisations plus apprenantes, plus adap-
tables et plus humaines.

Comment Sothema 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

Chez Sothema, l’expérience collabo-
rateur dépasse aujourd’hui le cadre 
classique des ressources humaines. Elle 
repose sur la qualité des relations de tra-
vail, le sens donné aux missions, la possi-
bilité d’évoluer et la capacité de chacun 
à contribuer pleinement à une dyna-
mique collective. L’entreprise a progres-
sivement construit une culture fondée 
sur la proximité, l’écoute et le dialogue. 
Des initiatives comme “Binatna” per-
mettent notamment de créer des espaces 
d’échange directs entre le terrain et le 
management, avec la volonté de réduire 
les silos et de rapprocher les réalités opé-
rationnelles des décisions stratégiques. 
Sothema développe également des ap-
proches plus innovantes de l’expérience 
collaborateur, basées sur une logique 
d’écoute continue et de feedback agile 
afin de mieux comprendre les attentes 
des équipes dans un environnement 
en constante évolution. Le dévelop-
pement des compétences occupe une 
place centrale dans la stratégie RH de 

l’entreprise. Sothema investit ainsi dans 
des programmes de formation couvrant 
aussi bien les expertises techniques liées à 
l’industrie pharmaceutique que les com-
pétences comportementales et managé-
riales : leadership, intelligence émotion-
nelle, gestion des conflits, cybersécurité, 
culture qualité, adaptation au change-
ment ou encore collaboration intergé-
nérationnelle. L’entreprise a également 
renforcé son approche du leadership 
à travers des partenariats structurants 
et des dispositifs favorisant une culture 
managériale plus collaborative, respon-
sabilisante et humaine. Pour Sothema, 
l’innovation RH ne consiste plus uni-
quement à digitaliser les processus, mais 
surtout à rendre les organisations plus 
adaptables humainement.

Quels leviers Sothema met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Pour Sothema, l’attractivité d’une entre-
prise ne repose plus uniquement sur sa 
marque ou son activité. Les collabora-
teurs recherchent aujourd’hui des envi-
ronnements capables d’offrir du sens, de 
la stabilité, des perspectives d’évolution 
et une qualité relationnelle forte. L’entre-
prise a ainsi fait le choix d’une approche 
du bien-être qui dépasse la logique des 

avantages classiques, avec pour priorité 
la construction d’un environnement de 
travail sain, humain et durable. Cette 
démarche passe notamment par des 
actions de prévention et de santé, avec 
un accompagnement médico-social de 
proximité, des campagnes de sensibili-
sation et des initiatives concrètes autour 
du bien-être physique et psychologique. 
Dans un environnement industriel exi-
geant, la sécurité au travail constitue 
également une priorité stratégique. 
Sothema continue d’investir fortement 
dans la prévention, la formation et 
l’amélioration continue des conditions 
de travail. L’entreprise développe aussi 
plusieurs initiatives sociales et commu-
nautaires destinées aux collaborateurs 
et à leurs familles à travers des pro-
grammes éducatifs, sportifs et solidaires 
qui renforcent le sentiment d’apparte-
nance et le lien humain. Son attractivité 
repose également sur un engagement 
fort en faveur de la diversité et de l’inclu-
sion, avec la volonté de valoriser les dif-
férences, de faire émerger les potentiels 
et de créer des espaces où chacun peut 
pleinement trouver sa place. Enfin, So-
thema défend une vision durable du tra-
vail, fondée sur la préparation des com-
pétences de demain et sur une approche 
plus humaine de la transformation des 
organisations. ●

Yassine Benkirane, TELUS Digital Operations Senior Director & Country Lead Morocco

«L’entreprise investit continuellement dans la formation,  
le coaching, l’upskilling et les parcours d’évolution interne»

● ● ●

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
TELUS Digital 
Maroc un acteur 
de référence de 
la transformation 
digitale et de 
l’expérience client ?

TELUS Digital Maroc s’impose 
aujourd’hui comme un partenaire 

stratégique de référence en 
matière de customer ex-

perience, d’intelligence 
artificielle et de transfor-
mation digitale pour des 
marques internationales 
parmi les plus exigeantes 

au monde.
L’entreprise développe des 

solutions innovantes combinant 
support client nouvelle génération, 
services digitaux, intelligence arti-

ficielle et excellence opérationnelle. 
Sa capacité à associer performance 
globale et culture profondément hu-
maine constitue l’un de ses principaux 
éléments différenciants.
Au Maroc, TELUS Digital Maroc a 
construit un hub international multi-
culturel, agile et résolument innovant, 
capable d’attirer, de développer et de 
fidéliser les meilleurs talents. L’appren-
tissage continu, l’impact et l’excellence 
occupent une place centrale dans son 
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ADN. Sa notoriété repose également 
sur une culture forte fondée sur l’au-
thenticité, l’inclusion, la collaboration 
et l’innovation responsable. 

Comment TELUS Digital 
Maroc développe-t-elle 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

Chez TELUS Digital Maroc, l’expé-
rience collaborateur est considérée 
comme un véritable levier stratégique 
de performance et d’innovation. L’en-
treprise veille à créer un environne-
ment où chaque collaborateur se sent 
valorisé, écouté et en mesure de réaliser 
pleinement son potentiel. La culture 
interne repose sur la proximité mana-
gériale, la transparence, l’inclusion et la 
responsabilisation. Programmes de re-
connaissance, leadership talks, événe-
ments internes, initiatives bien-être et 

dispositifs favorisant le dialogue direct 
avec le management contribuent acti-
vement à l’engagement des équipes. Le 
développement des talents occupe éga-
lement une place centrale. L’entreprise 
investit continuellement dans la forma-
tion, le coaching, l’upskilling et les par-
cours d’évolution interne afin d’offrir 
à chacun des perspectives de carrière 
ambitieuses, aussi bien au niveau local 
qu’international.

Quels leviers TELUS Digital 
Maroc met-elle en place pour 
renforcer son attractivité et 
le bien-être au travail ?

Pour TELUS Digital Maroc, le bien-
être au travail constitue un pilier cen-
tral de sa culture et de sa vision du lea-
dership. L’entreprise est convaincue 
que la performance durable repose 
avant tout sur des collaborateurs en-

gagés, épanouis et évoluant dans un 
environnement positif  et inclusif.
De nombreuses initiatives concrètes ont 
été mises en place : programmes de bien-
être, actions sportives et solidaires, es-
paces collaboratifs modernes, dispositifs 
de soutien psychologique et programmes 
dédiés à la santé mentale. L’attractivité de 
l’entreprise repose également sur sa capa-
cité à offrir bien plus qu’un emploi : une 
véritable expérience de carrière interna-
tionale portée par des projets innovants, 
un environnement dynamique et des 
opportunités d’évolution à fort potentiel. 
Enfin, l’engagement sociétal de TELUS 
Digital Maroc renforce fortement sa 
marque employeur. À travers des actions 
communautaires, des initiatives de béné-
volat et des programmes d’impact social, 
les collaborateurs participent activement 
à des projets ayant un impact durable et 
positif  sur la société. ●

Mohamed Tassafout, UM6P - Human Capital Director

«L’épanouissement personnel constitue un levier essentiel 
de la performance et de l’excellence professionnelle»

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
l’UM6P un acteur 
de référence de 
l’enseignement 
supérieur, de la 
recherche et de 
l’innovation au Maroc 
et en Afrique ?

L’Université Mohammed VI Poly-
technique (UM6P) est une institution 
de classe mondiale dédiée à la re-
cherche appliquée, à l’innovation et à 
l’entrepreneuriat. Plus qu’une univer-
sité, nous incarnons un véritable “la-
boratoire vivant” où le talent occupe 
une place centrale dans notre mission.
Notre notoriété repose sur notre modèle 
de “Learning by Doing” et sur notre 
capacité à construire un écosystème inté-
gré où la science, la recherche et l’inno-

vation sont directement orien-
tées vers la résolution de 

problématiques concrètes. 
Ce positionnement nous 
permet d’apporter des 
réponses aux défis du dé-
veloppement, notamment 

en Afrique. Ce qui nous 
distingue, c’est notre volonté 

d’inscrire notre action dans une 
mission qui dépasse les activités acadé-
miques traditionnelles.

Comment l’UM6P 
développe-t-elle l’expérience 
collaborateur et l’engagement 
de ses équipes ?

L’expérience collaborateur à l’UM6P 
est fondée sur une culture d’agilité, de 
curiosité intellectuelle et d’ouverture. 
Chaque collaborateur est pleinement 
acteur des transformations de l’insti-
tution et évolue dans un environne-

ment qui offre de réelles opportunités 
d’apprentissage, de contribution et de 
développement. Pour renforcer l’enga-
gement et accompagner les parcours, 
nous privilégions une approche de 
“Dynamic Skilling”, qui repose sur un 
développement des compétences agile 
et évolutif, en lien direct avec les besoins 
du terrain et les évolutions des métiers. 
Dans ce cadre, le rôle du management 
est avant tout celui d’un facilitateur : il 
accompagne, soutient et crée les condi-
tions permettant l’épanouissement 
professionnel et la réalisation de soi. 

Quels leviers UM6P met-elle 
en place pour renforcer son 
attractivité et le bien-être au 
travail ?

L’attractivité de l’UM6P repose sur 
un environnement d’exception qui 
stimule la créativité, favorise l’engage-
ment et renforce le sentiment d’appar-

● ● ●
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Amal Boukhriss, Sonasid - Directrice des Ressources Humaines et RSE

«La performance durable ne peut exister sans la sécurité, 
l’engagement et l’épanouissement»

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
Sonasid un acteur 
de référence de 
l’enseignement 
supérieur, de la 
recherche et de 
l’innovation au Maroc 
et en Afrique ?

Soutenu par ses actionnaires de réfé-
rence et des investisseurs institutionnels 
de premier plan, Sonasid est le lea-
der du secteur sidérurgique marocain 
et un acteur régional majeur dans la 
production d’aciers à faible empreinte 
carbone. Fort de sa capacité de produc-
tion de 1,1 million de tonnes de rond à 
béton et fil machine, le Groupe Sonasid 
a développé une expertise technique et 
opérationnelle de plus de 50 ans pour 
accompagner les plus grands projets de 
construction au Maroc. 1er recycleur 
du Maroc, Sonasid a opté pour un 
processus de fabrication «zéro déchet», 
alimenté par les énergies renouvelables. 
Cette orientation se traduit par une 
empreinte carbone inférieure de 68% 
à la moyenne mondiale du secteur et 
par l'évitement de 1,4 million de tonnes 
de CO₂ chaque année. Sonasid est par 
ailleurs le premier producteur d'aciers 
longs au Maroc à avoir obtenu la certi-
fication internationale EPD, étendue en 

2025 aux fibres en acier. 
 

Comment Sonasid 
développe-t-
elle l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de ses 

équipes ?
Au sein de Sonasid, l’ex-

périence collaborateur se 
construit autour d’une conviction 

forte : la performance durable ne peut 
exister sans la sécurité, l’engagement 
et l’épanouissement des femmes et 
des hommes qui font vivre l’entreprise 
au quotidien. La santé et la sécurité 
constituent, à ce titre, une priorité 
absolue et un marqueur fort de notre 
culture managériale. Notre ambition 
“zéro accident” mobilise l’ensemble 
de l’organisation à travers un dispo-
sitif  structuré. Cette culture s’appuie 
également sur trois valeurs fonda-
trices, Solidarité, Audace et Intégrité, 
qui guident les dynamiques collectives 
au sein du Groupe. Le développement 
des compétences représente un autre 
pilier majeur de notre politique RH. 
En 2025, plus de 77.000 heures de 
formations ont été dispensées. Nous 
accordons également une attention 
particulière à l’accompagnement des 
parcours et à l’identification des ta-
lents. Les entretiens annuels, les cycles 
de People Reviews, les comités carrière 

pilotés par la DRH ainsi que les plans 
de succession suivis par le Comité 
Nominations et Rémunérations per-
mettent d’inscrire cette gestion dans 
une logique d’anticipation et de déve-
loppement durable des compétences. 
L’engagement repose enfin sur la qua-
lité du dialogue et la capacité donnée 
à chacun de contribuer à la vie de 
l’entreprise.  

Quels leviers Sonasid met-elle 
en place pour renforcer  
son attractivité et le bien-être 
au travail ?

Depuis 2025, le Groupe a déployé 
un programme ambitieux de santé et 
bien-être au travail. La parentalité oc-
cupe une place importante dans cette 
démarche. Le congé de maternité a 
ainsi été porté à cinq mois rémunérés, 
tandis que le congé de paternité atteint 
dix jours. Une crèche est aujourd’hui 
opérationnelle sur le site de Nador et 
plusieurs partenariats ont été établis 
avec des établissements spécialisés afin 
de faciliter l’accès à des solutions de 
garde adaptées à proximité du Groupe. 
Des modalités de télétravail ont éga-
lement été mises en place en tenant 
compte des besoins des collaborateurs 
et des réalités opérationnelles des mé-
tiers. La diversité et l’inclusion consti-
tuent également des axes forts de notre 
politique RH.  ●

tenance. Le bien-être au travail y est 
abordé de manière globale, en inté-
grant pleinement la dimension hu-
maine et la reconnaissance de chaque 
individu dans sa singularité. L’insti-
tution met à disposition de sa com-
munauté des infrastructures de haut 
niveau, notamment dans les domaines 
de la santé et du sport, avec un centre 

médical, une piscine semi-olympique 
et plus de 5.000 m² d’espaces sportifs.
Au-delà des infrastructures, la véri-
table force de l’UM6P réside dans 
sa culture humaine, qui encourage 
chacun à cultiver ses passions per-
sonnelles, qu’elles soient artistiques, 
sportives ou associatives. Nous 
sommes convaincus que l’épanouis-

sement personnel constitue un levier 
essentiel de la performance et de l’ex-
cellence professionnelle. En offrant 
un cadre qui permet de concilier 
une mission de vie porteuse de sens 
et des aspirations individuelles riches, 
l’UM6P attire des talents en quête 
d’impact, d’accomplissement et de 
contribution durable. ●
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Quels sont les principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
la Centrale 
Automobile 
Chérifienne 
un acteur de 
référence du 
secteur automobile 
au Maroc ?

La Centrale Automobile Chéri-
fienne est l’importateur et distributeur 
exclusif  au Maroc des marques du 
groupe Volkswagen pour les véhicules 
neufs et les pièces de rechange. Avec des 
marques telles que Volkswagen, Volk-
swagen Utilitaire, Audi, Skoda, Seat, 
Cupra, Porsche et Bentley, l’entreprise 
cumule plus de 90 ans d’expertise dans 
la distribution automobile au Maroc. La 
CAC s’appuie sur plus de 900 collabo-
rateurs, plus de 10 sites à Casablanca et 
plus de 15 points de vente à travers le 
Royaume. Sa notoriété repose notam-
ment sur la puissance de ses marques, la 
robustesse et la fiabilité de ses produits, 
leur forte valeur résiduelle ainsi qu’une 
expérience relationnelle où chaque 
client est accueilli avec considération.

Comment la Centrale 
Automobile 

Chérifienne 
développe-t-
elle l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de ses 

équipes ?
La Centrale Automobile Ché-

rifienne place le collaborateur au 
cœur de sa politique RH. L’intégration 
des nouveaux collaborateurs repose 
sur un parcours structuré permettant 
de découvrir le groupe, ses métiers, ses 
valeurs et ses pratiques, tout en facili-
tant une prise de poste progressive et 
efficace. L’entreprise favorise égale-
ment la mobilité interne et les promo-
tions afin de reconnaître l’engagement 
et de proposer de réelles perspectives 
d’évolution. Le développement des 
compétences constitue un autre pilier 
important grâce à des programmes de 
formation techniques, commerciaux et 
managériaux permettant de soutenir 
l’employabilité à long terme des colla-
borateurs. La dynamique collective est 
aussi encouragée à travers des actions 

de team building, des événements 
internes, des Kids Days et des soirées 
collaborateurs favorisant la cohésion et 
le sentiment d’appartenance.

Quels leviers la Centrale 
Automobile Chérifienne met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-être 
au travail ?

La CAC développe plusieurs initiatives 
en faveur du bien-être et de la qualité 
de vie au travail. L’entreprise propose 
notamment une couverture santé et 
prévoyance pour les collaborateurs et 
leurs familles, des solutions de flexibilité 
horaire adaptées aux contraintes des 
grandes métropoles, des activités spor-
tives ainsi qu’un accès à des centres d’es-
tivage dans plusieurs villes du Royaume. 
Des conventions préférentielles avec 
des banques, établissements sportifs et 
professionnels de santé sont également 
mises à disposition des collaborateurs. À 
travers ces dispositifs, la Centrale Auto-
mobile Chérifienne cherche à offrir un 
environnement de travail durable, équi-
libré et propice à l’épanouissement indi-
viduel comme collectif. ●

Mhamed Youssef Bouabid, Centrale Automobile Chérifienne - Directeur Ressources Humaines

«La CAC cherche à offrir un environnement de travail 
durable, équilibré et propice à l’épanouissement»

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de 
CGI un acteur 
de référence des 
services-conseils 
en technologie 
et transformation 

digitale au Maroc ?
CGI est l’une des plus 
importantes entreprises 
de services-conseils en 
technologie de l’infor-
mation et en mana-

gement au monde. Au 
Maroc, CGI s’appuie sur 

plus de 1.300 profession-

nels répartis entre Casablanca, Fès 
et Rabat, et accompagne des clients 
majeurs dans leurs projets de trans-
formation numérique, notamment 
dans les secteurs de l’énergie, de la 
grande distribution, de l’aéronau-
tique et de la banque. La notoriété 
de CGI repose sur la combinaison 
d’un ancrage local fort, d’un réseau 

Noureddine Zarhloul,  CGI - Directeur des Ressources Humaines Maroc

«L’entreprise considère ses collaborateurs comme des acteurs  
à part entière de la réussite de CGI et de celle de ses clients»
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mondial de compétences, d’une 
culture de proximité avec ses clients 
et d’un haut niveau d’exigence opé-
rationnelle. Ses certifications ISO 
9001, ISO 27001, ISO 27701 et 
ISO 14001 témoignent également 
de son engagement en matière de 
qualité, de sécurité, de protection 
des données et de responsabilité en-
vironnementale.

Comment CGI développe-t-il 
l’expérience collaborateur et 
l’engagement de ses équipes ?

L’expérience collaborateur chez CGI re-
pose sur une culture fondée sur le respect, 
l’esprit d’équipe, le sentiment d’apparte-
nance et l’intrapreneuriat. L’entreprise 
considère ses collaborateurs comme des 
acteurs à part entière de la réussite de 

CGI et de celle de ses clients. Dès leur 
arrivée, les collaborateurs bénéficient 
d’un parcours d’intégration structuré, 
puis d’un accompagnement continu 
pour développer leurs compétences et 
construire leur trajectoire professionnelle. 
Les missions confiées, souvent au cœur 
des enjeux de transformation digitale de 
grandes organisations, offrent un envi-
ronnement stimulant, responsabilisant 
et propice à l’apprentissage. L’engage-
ment des équipes est également favorisé 
par la proximité managériale, le partage 
des connaissances, la mobilité interne et 
la possibilité de contribuer à des projets 
à impact.

Quels leviers CGI met-il en 
place pour renforcer  
son attractivité et le bien-

être au travail ?
Les principaux atouts de CGI en 
matière de bien-être et d’attracti-
vité résident dans un environnement 
de travail collaboratif, respectueux 
et flexible. CGI met l’accent sur le 
développement professionnel, la 
diversité, l’équité et l’inclusion, ain-
si que sur des dispositifs favorisant 
l’équilibre entre vie professionnelle 
et vie personnelle. Selon les entités 
et politiques applicables, cela inclut 
notamment des modalités de travail 
flexibles, des avantages sociaux, des 
actions de soutien au développement 
des compétences et une culture qui 
encourage chacun à être acteur de 
son parcours. L’entreprise dispose 
également de plusieurs programmes 
de santé et de bien-être. ●

Fedoua Ikkez, HR, CSR & Internal Communication Director at Ciments du Maroc - Heidelberg Materials 

«Rejoindre Ciments du Maroc, c’est intégrer une entreprise 
exigeante et profondément humaine»

Quels sont les principaux 
atouts qui distinguent 
aujourd’hui Ciments 
du Maroc comme un 
acteur de référence 
dans le secteur 
des matériaux de 
construction?

Le Groupe Ciments du Ma-
roc est un acteur industriel de 
référence dans les matériaux de 
construction, présent sur l’ensemble 
de la chaîne de valeur  : ciment, 
béton prêt à l’emploi et granulats. 
Filiale du Groupe Heidelberg Mate-
rials, nous combinons un ancrage 
historique fort au Maroc depuis 75 
ans avec les standards et la vision 
d’un leader international engagé 
dans la transformation durable de 
notre industrie. Notre force réside 
également dans notre présence ter-
ritoriale. Le Groupe s’appuie sur 
un maillage industriel de 46 sites à 
travers le Royaume, comprenant 4 

usines de ciment inté-
grées, 4 centres de 
broyage, 6 carrières 
de granulats et 32 
centrales à béton. 
Cette implantation 
nous permet d’ac-

compagner durable-
ment les grands projets 

du pays, tout en contribuant 
activement à l’emploi local et au dé-
veloppement des territoires. Ce qui 
fait aussi notre notoriété, ce sont les 
femmes et les hommes qui portent 
au quotidien nos valeurs de respect, 
de performance, d’équité et de res-
ponsabilité.

Comment Ciments du Maroc 
développe-t-il l’expérience 
collaborateur et l’évolution 
professionnelle de ses 
équipes ?

L’expérience collaborateur chez Ci-
ments du Maroc repose avant tout 

sur une forte dimension humaine. 
Nous évoluons dans un environne-
ment industriel exigeant où la santé 
et la sécurité constituent une priorité 
absolue et le socle de notre culture 
d’entreprise.
Nous accordons également une atten-
tion particulière au respect, à l’écoute 
et à la reconnaissance. Notre ambition 
est de créer les conditions permettant 
à chacun de trouver sa place, de se 
développer et de se projeter durable-
ment au sein de l’entreprise. 

Quels leviers Ciments du 
Maroc met-il en place pour 
renforcer son attractivité  
et le bien-être au travail ?

Le bien-être au travail constitue un pi-
lier essentiel de notre attractivité. Au-
delà de la santé et de la sécurité, notre 
approche intègre la qualité du climat 
social, l’équilibre entre vie profession-
nelle et vie personnelle, ainsi que le 
rôle clé du management de proximité.

● ● ●
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«En tant que groupe familial, l’attention portée aux 
collaborateurs fait partie intégrante de l'ADN de Bel Maroc»

Farid Ikhlef, Bel Morocco & North Africa Cluster - Human Resources Director

Quels sont les 
principaux 
atouts qui font 
aujourd’hui de Bel 
Maroc un acteur 
de référence 
de l’industrie 
agroalimentaire au 
Maroc ?

Bel Maroc est un acteur in-
dustriel agroalimentaire engagé, 
reconnu à travers des marques emblé-
matiques comme La Vache qui rit et 
Kiri, profondément ancrées dans le 
quotidien des consommateurs maro-
cains. Au-delà de sa position de leader 
sur le segment du fromage en por-
tions, l’entreprise se distingue par son 
modèle d’entreprise à mission, avec 
l’ambition de rendre accessible à tous 
une alimentation plus saine et plus 
durable. Son approche associe perfor-
mance économique et impact positif, 
grâce à une forte implantation indus-
trielle locale, une relation de proximi-
té avec ses clients et ses communautés, 
ainsi qu’une capacité d’innovation lui 
permettant d’accompagner l’évolu-
tion des modes de consommation. Fi-
liale historique du Groupe Bel Group 
depuis les années 1960 au Maroc, Bel 
Maroc place également le développe-
ment du capital humain et la culture 
d’entreprise au cœur de sa stratégie.

Comment Bel Maroc 
développe-t-

elle l’expérience 
collaborateur et 
l’engagement de 
ses équipes ?
Chez Bel Maroc, 

l’expérience collabo-
rateur repose sur une 

conviction forte : donner à 
chacun les moyens d’avoir un 

impact réel et de développer son lea-
dership. L’entreprise évolue dans une 
organisation où la prise d’initiative 
est encouragée et où chaque collabo-
rateur peut contribuer concrètement 
aux projets et à la transformation de 
l’entreprise. Cette dynamique s’ap-
puie notamment sur : une culture 
managériale fondée sur la confiance 
et la responsabilisation ; des environ-
nements de travail collaboratifs favo-
risant le partage et l’intelligence col-
lective ; une réelle proximité entre les 
équipes et les décideurs. Le dévelop-
pement des talents occupe également 
une place centrale, à travers des par-
cours professionnels personnalisés, 
des opportunités de mobilité interne 
et des dispositifs de formation adap-
tés aux besoins de chacun. Ce qui 
caractérise fortement l’expérience 
collaborateur chez Bel Maroc, c’est 
aussi le sens donné au quotidien  : 

chaque collaborateur contribue, à 
son niveau, à faire évoluer le modèle 
alimentaire, renforçant ainsi l’enga-
gement et la fierté d’appartenance.

Quels leviers Bel Maroc met-
elle en place pour renforcer 
son attractivité et le bien-
être au travail ?

Le bien-être au travail constitue un 
pilier essentiel de la culture de Bel 
Maroc. En tant que groupe familial, 
l’attention portée aux collaborateurs 
fait partie intégrante de son ADN, 
avec la volonté de créer un environ-
nement de travail positif, inclusif  et 
respectueux des équilibres de cha-
cun. Concrètement, cela se traduit 
par : une politique de travail flexible 
favorisant l’autonomie ; des disposi-
tifs dédiés à la santé, à la sécurité et 
à l’ergonomie ; des programmes en-
courageant l’inclusion et la diversité ; 
des avantages collaborateurs pen-
sés pour accompagner les moments 
clés de la vie professionnelle et per-
sonnelle. Au-delà de ces dispositifs, 
l’attractivité de Bel Maroc repose 
également sur la promesse faite aux 
talents : rejoindre une entreprise qui 
agit, innove et permet à chacun de 
contribuer à un projet porteur de 
sens tout en construisant son propre 
parcours professionnel. ●

Nous veillons à promouvoir un 
environnement de travail inclusif, 
responsable et équitable, où chacun 
peut s’exprimer, évoluer et concilier 
performance et épanouissement. 
Notre engagement en matière de 
RSE et de durabilité — notam-
ment à travers la réduction de notre 
empreinte carbone, la préservation 

de l’environnement, le soutien aux 
communautés locales, l’éducation 
et l’inclusion — renforce forte-
ment la fierté d’appartenance de 
nos équipes. Rejoindre Ciments du 
Maroc, c’est intégrer une entreprise 
exigeante et profondément hu-
maine, engagée dans la transforma-
tion durable d’un secteur clé pour 

le Maroc, tout en offrant de réelles 
opportunités de développement 
professionnel au niveau national et 
international grâce à la diversité de 
ses métiers et de ses implantations. 
Dans notre industrie, le leadership 
RH consiste à trouver le juste équi-
libre entre sécurité, durabilité et 
développement humain. ●

● ● ●



Mazagan Beach & Golf Resort ré-
affirme son positionnement d’em-
ployeur de référence grâce à une 

expérience collaborateur pensée comme le 
miroir absolu de l’excellence client, transfor-
mant chaque talent en un véritable artisan 
d’un héritage durable.
Alors que l’attractivité des talents et leur fi-
délisation constituent des enjeux critiques 
pour l’industrie de l’hospitalité de luxe, Ma-
zagan Beach & Golf Resort célèbre une 
année de déploiement de sa stratégie de 
marque employeur « Legacy Path ». Bien 
au-delà d’une simple suite d’initiatives iso-
lées, ce programme structurant s’impose 
comme le pont stratégique entre la vision 
globale du groupe Kerzner International, qui 
positionne ses collaborateurs comme des 
Legacy Makers, et son exécution opération-
nelle sur le terrain.

Une attractivité qui ne se décrète pas
Avec près de 1 500 collaborateurs et plus 
de 200 stagiaires accueillis annuellement 
via des partenariats avec les écoles et ins-
tituts locaux, Mazagan s’impose aujourd’hui 
comme l’un des acteurs majeurs de l’em-
ployabilité dans la région. Son attractivité 
auprès des talents n’est plus à démontrer, 
elle est le fruit d’une stratégie de marque 
employeur construite dans la durée, portée 
par des actes concrets et une cohérence 
entre discours et réalité quotidienne.

L’intégration comme expérience 
immersive globale
Pensée comme un levier stratégique ma-
jeur, la phase de pré-intégration à Mazagan 
jette les bases d’une relation de confiance 
mutuelle et durable. Le resort a ainsi conçu 
un parcours d’onboarding particulièrement 
innovant, incluant l’attribution de parrains in-
ternes et des modules de formation initiaux 
exclusifs.
Le point d’orgue de cette démarche ma-
nagériale est sans nul doute l’expérience 
appelée « We Are Unique Experience ». 
Chaque nouvelle recrue bénéficie d’une 
nuitée au sein du resort pour vivre, en im-

mersion complète, la promesse client. Cette 
approche permet de comprendre l’exigence 
du luxe tout en renforçant le sentiment d’ap-
partenance dès les premières étapes du 
parcours.

Le développement des talents au cœur 
du modèle
Au cœur de Legacy Path, la Mazagan Aca-
demy incarne la conviction que la formation 
est un levier stratégique, pas qu’un simple 
outil opérationnel.
À travers cette académie, le Resort déploie 
des programmes de formation innovants, 
différenciants et sur mesure, conçus pour 
accompagner les collaborateurs à chaque 
étape de leur évolution professionnelle.
L’ambition dépasse largement la montée 
en compétences technique. Il s’agit avant 
tout de construire des trajectoires durables, 
alignées à la fois avec les aspirations in-
dividuelles et les besoins stratégiques du 
Resort. Promotions internes, mobilité fonc-
tionnelle, plans de succession et accompa-
gnement managérial s’inscrivent pleinement 
dans cette vision long terme.
Parmi les initiatives phares figure notam-
ment le programme Women in Leadership, 
qui a déjà connu trois promotions et qui 
accompagne les femmes du Resort dans 
le développement de leur leadership et de 
leur potentiel managérial. Une démarche 
qui traduit concrètement l’engagement de 
Mazagan en faveur de la diversité et de l’in-

clusion, avec aujourd’hui près de 50 % de 
femmes représentées dans le management.
Le Resort développe également des for-
mations à fort impact social à travers son 
centre de formation par apprentissage CFA 
de Mazagan Academy, contribuant à renfor-
cer l’employabilité des jeunes et à favoriser 
l’accès à la formation professionnelle.
« Legacy Path est le reflet de notre responsa-
bilité envers chaque collaborateur. A Maza-
gan, nous croyons profondément que les ta-
lents ne se recrutent pas, ils se construisent. 
C’est cette conviction qui guide chacune 
de nos décisions RH : investir dans les per-
sonnes, leur offrir un cadre d’évolution clair 
et créer les conditions d’une contribution 
durable. » déclare Touria Lahouiri, Directrice 
des Ressources Humaines de Mazagan 
Beach & Golf Resort

Un engagement humain et sociétal 
durable
Au-delà du développement professionnel, 
Legacy Path reflète également une vision 
profondément humaine de l’entreprise. 
Mazagan place le bien-être de ses colla-
borateurs et de leurs familles au cœur de 
ses priorités, à travers différentes initiatives 
dédiées au soin, à la santé et à l’équilibre 
personnel.
Cette responsabilité s’étend également à 
l’écosystème local. Le Resort mène plu-
sieurs actions de community engagement 
en faveur des jeunes et des femmes de la 
région, affirmant ainsi son rôle d’entreprise 
citoyenne et engagée.
À travers Legacy Path, Mazagan Beach & 
Golf Resort donne une traduction concrète 
à la vision Legacy Makers de Kerzner Inter-
national : considérer chaque collaborateur 
comme un acteur capable de laisser une 
empreinte durable à travers son leadership, 
sa performance et sa contribution collective.
En investissant dans l’humain, le dévelop-
pement des talents et la qualité de l’expé-
rience collaborateur, Mazagan affirme ainsi 
une conviction forte : l’excellence de l’expé-
rience client repose avant tout sur l’excel-
lence de l’expérience collaborateur.

Mazagan Beach & Golf Resort : quand l’expérience 
collaborateur devient un levier stratégique d’excellence



Contenu de marque

La CAC, près d’un siècle de confiance au service de la
mobilité et des talents

Depuis près d’un siècle, la CAC accompagne
les évolutions du marché automobile
marocain et les attentes des consommateurs.
Cette longévité repose sur une capacité
constante à se réinventer tout en restant
fidèle à ses fondamentaux : la qualité, la
confiance et l’excellence opérationnelle.

À l’heure où les technologies, les usages et
les métiers de l’automobile connaissent des
transformations profondes, l’entreprise
poursuit sa dynamique de développement en
s’appuyant sur une vision claire : construire
une mobilité plus performante, plus
innovante et plus durable.

Cette ambition s’incarne dans une mission
simple mais exigeante : offrir aux clients
marocains des véhicules et des services de
qualité supérieure, tout en plaçant
l’innovation, l’expérience client et la
durabilité au cœur de son action.

Un héritage solide tourné vers
l’avenir

Dans un secteur automobile en pleine transformation, la Centrale Automobile Chérifienne (CAC) conjugue depuis 1929 héritage et
innovation. Importateur exclusif des marques Volkswagen, Volkswagen Véhicules Utilitaires, Škoda, SEAT, CUPRA, Audi, Porsche et
Bentley, elle s’est imposée comme une référence du marché marocain. Au-delà des marques qu’elle représente, la CAC place
aujourd’hui un moteur essentiel au cœur de sa réussite : ses collaborateurs.

Derrière chaque marque, chaque projet et chaque réussite, 
il y a des talents engagés qui font avancer la CAC.

La réussite d’une entreprise se mesure autant
à ses performances qu’à la culture qu’elle
transmet à ses équipes. À la CAC, cette
culture repose sur quatre valeurs qui
structurent l’ensemble des relations et des
décisions.

L’excellence, d’abord, qui se traduit par la
volonté permanente de progresser, de se
dépasser et d’offrir le meilleur niveau de
service aux clients.

La confiance, ensuite, véritable socle des
relations entretenues avec les collaborateurs,
les partenaires et les clients. Une confiance
qui se construit dans la durée et qui
contribue à la réputation de l’entreprise.

L’engagement, qui guide les actions
quotidiennes des équipes et nourrit une
relation de proximité avec l’ensemble des
parties prenantes.

Une entreprise qui investit dans le
potentiel humain

Dans un contexte où l’attractivité des talents
devient un enjeu stratégique majeur, la CAC
place le capital humain au cœur de sa
démarche.

L’entreprise offre à ses collaborateurs un
environnement de travail structuré, stimulant et
propice à l’apprentissage. Les opportunités de
développement professionnel y sont
nombreuses, qu’il s’agisse d’évolution de
carrière, d’acquisition de nouvelles
compétences ou de participation à des projets à
forte valeur ajoutée.

Rejoindre la CAC, c’est intégrer une
organisation qui valorise l’initiative, encourage
l’innovation et accompagne ses équipes dans

leur progression. C’est également participer à
une aventure collective portée par des marques
internationales prestigieuses et par une vision
ambitieuse de l’avenir de la mobilité.

Construire ensemble les mobilités
de demain

À travers ses métiers, ses marques et ses
collaborateurs, la Centrale Automobile
Chérifienne poursuit une ambition claire :
continuer à écrire l’histoire de l’automobile au
Maroc tout en préparant l’avenir.

Une trajectoire résumée par la signature portée
par sa Direction Générale : « Un ancrage solide
pour une transformation agile. »

Une promesse qui traduit à la fois la force d’un
héritage centenaire et la volonté d’avancer avec
audace dans un monde en constante évolution.

La CAC, c’est près d’un siècle d’histoire, une
vision tournée vers demain et des talents qui
construisent chaque jour la mobilité marocaine
de demain.

Une culture fondée sur des valeurs
fortes

Enfin, la responsabilité, qui reflète la volonté de
contribuer positivement à son écosystème et
d’inscrire chaque action dans une logique
d’amélioration continue.

Ces valeurs ne sont pas seulement affichées ;
elles constituent un cadre de référence partagé
qui accompagne le développement des
femmes et des hommes qui font vivre
l’entreprise.


