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Résumeé

Avec I'expansion cruciale des firmes multinatiosalle développement des marchés,
I'évolution constante des besoins et surtout lacooence extrémement féroce, qui
s’'accentue de jour en jour, I'entreprise doit serier vers sa ressource humaine ; qui est
considérée comme étant le moteur essentiel deiamédé richesse et aussi un atout de
différenciation face a la concurrence.

Une entreprise consciente de I'importance de I'henam travail, doit se charger de sa
politique de recrutement, une fonction qu’est argdwi, reconnue comme un outil de
performance globale dans le but d’attirer les raeiks compétences afin d’occuper un poste
bien déterminé.

Dans ce cadre que notre recherche a ciblé Oorgdgérie, en ayant comme objectif
d’analyser la politique de recrutement et la dbation de cette derniére aux exigences de
développement de I'entreprise et I'atteinte deatgsctifs.

Nous sommes arrivés a la conclusion suivante : ddareAlgérie accorde une trés
grande importance au recrutement, en instaurarprocessus de recrutement adéquat qui
permet d’attirer les meilleures compétences powuper un poste déterminé en vue de
I'atteinte du méme et unique but, qui est la réassi la pérennité de I'entreprise. Cependant,
il reste des éléments a développer et a mettreusnegamalgré les nombreux efforts consentis
en matiere de recrutement.

Mots clés :Ressources Humaines, Recrutement, Compétencesitique de recrutement,

Performance.



Abstract

In an environment where competition isdée the company must turn to its human
resources, which is considered as the key of weadtation and as an asset to differentiate it
from its competition.

A company well aware of the importanceh&f working man must take care of its
recruitment policy, a function which today is renaged as a tool for overall performance in
order to attract the best skills to occupy a dediposition.

From this framework that our reseaangeted Ooredoo Algeria, with the objective
of analyze recruitment policy and that it contrdmitat exigency to the development and
improvement of the performance of the company aatization of its aims.

We arrived at the following conclusion: Ooredoo &g attribute great importance to
the recruitment, establishing a recruitment proeggsopriate that attracts the best skills for a
particular post in order to achieve one single paep which is the success and sustainability
of the company. However, there are still elementsiévelop and implement, despite the
many efforts made in terms of recruitment.

Keywords: Human Resources, Recruitment, Competence, Recniifpodicy, Performance,
Communication, Performance.
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Introduction générale :

Dans le contexte actuel de la globalisagbta nouvelle économie, les entreprises sont
appelées a relever le défi de la performance & dempétitivite.

Pour cela, l'introduction de nouveaux modesmanagement dans les entreprises et le
recours aux ressources humaines constituent desgy@ments majeurs et deviennent un
impératif primordial.

De ce fait, les entreprises ont commengéeadre connaissance de lI'importance des
ressources humaines dans leur réussite et ellesimorpar considérer le facteur humain
comme une ressource a part entiére, en mettaribea pn systeme de gestion des ressources
humaines qui a considérablement évolué au coucssiderniéres décennies.

Parmi ces activités, le recrutement pa@itme I'une des plus importantes, étant donné
gu'il est le premier acte de GRH a permettre I'asijon des ressources humaines.

Le recrutement est un processus inconéduendans la vie de toute entreprise. Parfois
négligé, il engage pourtant I'organisation a loegrte. En effet, I'idéal serait d’avoir « la
bonne personne au bon endroit ». Les ressourcesih@sjouent un réle central dans la
pérennité d’Ooredoo, il est important de s’entouter collaborateurs ayant les capacités
cognitives, les compétences, la personnalité... lies ¢n adéquation possible par rapport au
poste & promouvoir afin de maximiser I'efficaddé « capital humain » de I'organisation.

Le maintien de la dynamique et de la pemtnce de I'entreprise dépend de la capacité
a intégrer un personnel en adéquation avec lestdbj@assignés est devenue la base de la
réussite du projet de I'entreprise.

Dans ce cadre, le theme choisi pour notre trawaiegherche s’intitule :
« Essai d’analyse de la politique de recrutement sa Ooredoo Algérie ».

A I'ere de la libéralisation des marchés, OoreddgéAe est I'une des multinationales
ayant essayeé d’assurer sa croissance et de mais¢ésnemployés dans les circonstances ou le
marché de I'emploi est trés attractif. En effetie@ntreprise mobilise de grands efforts vers
le développement et I'actualisation de son systéimemanagement, c’est pourquoi notre
choix s’est porté sur Ooredoo Algeérie.



Pour bien mener notre étude, nous avays yiile de poser cette problématique :

« Est-ce que la politique de recrutement adoptear Ooredoo Algérie est
favorable a I'atteinte de ses objectifs ? »

De cette problématique principale, découle les tipres secondaires suivantes :

« Comment la politique de recrutement contribue-¢-alix besoins et aux exigences du
développement de I'entreprise ?

* Quelle est la place du recrutement dans la foncgssources humaines au sein
d’Ooredoo Algérie ?

Afin de mieux cerner notre sujet, nousravémis les hypotheses suivantes :

H 1 : La politique de recrutement répond positivemendéeloppement et au dynamisme de
I'entreprise.

H 2 : Le recrutement occupe une place primordiale dmgestion de I'entreprise Ooredoo
Algérie.

L’objectif de notre travail est d’analyskx politique de recrutement au sein d’Ooredoo
Algérie.

Parmi les raisons qui ont motivé notre choix pétlaboration de ce theme de recherche :

- Nos principales préoccupations sur I'étude de cetteblématique se justifient
davantage par I'importance du recrutement dansmurignationale dont le personnel
est majoritairement algérien.

- L’actualité et I'importance de ce theme sur le$édénts plans.

- Aujourd’hui Le processus de recrutement joue ure rétratégique de l'entreprise
moderne.

- Le recrutement est le moteur d’alimentation deulduce de toute organisation.

- Notre intérét a I'exploration et a la recherchede& domaine.

Pour confirmer ou infirmer ces hypothesesus nous sommes basés dans le cadre de
ce travail sur une approche descriptive et analgtigen ayant recours aux principaux
ouvrages théoriques traitant le sujet, en plusaddocumentation fournie par I'entreprise en
question. En effet, le recueil et I'analyse desnd@s font largement appel a des outils
statistiques quantitatifs.



Dans le but de répondre a notre problématiautour du recrutement des ressources
humaines I'entreprise, nous avons jugé utile de¢agar notre travail en quatre chapitres
structurés comme suit :

» Le premier chapitre évoque les concepts qui nookemt important concernant le
management des ressources humaines et notammedifféesntes activités, ainsi
I'internationalisation de la GRH.

» Le deuxiéme chapitre est consacré a la fonctiorutement, nous allons débuter par
des concepts généraux sur le recrutement, enrsuit® avons repris les sources et le
processus de recrutement, enfin nous avons totaudhtlde recrutement.

* Le troisieme chapitre nous avons présenté I'orga@id’accueil « Ooredoo Algérie »
et ses pratiques du recrutement.

* Le quatrieme chapitre est consacré a une étudétigna du processus de
recrutement d’Ooredoo Algérie a l'aide d'un questiasire et également la
présentation de l'analyse et linterprétation désuttats. et enfin, une synthése
générale sur notre étude de cas.



/Chapitre 1: Les fondements de\
la gestion des ressources
humaines

/

Section 1: Définition, historique et objectif de laGRH.
Section 2: Les activités principales de la GRH.

Section 3: Linternationalisation de la gestion des ressources

humaines.



Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

Face aux défis économiques, sociaux dintdogiques du 21 siecle, la qualité du
management des ressources humaines (MRH) est tenifaté de succeés essentiel. Il y a, sur
ce point, aujourd’hui consensus, les dirigeantsest\que la mobilisation optimale des
ressources humaines donne a l'entreprise un awantagnpétitif déterminant. Cette
conviction s’est forgée progressivement, contrith@alémergence de la fonction personnel et
a sa transformation en fonction ressources humatnda prise en compte des enjeux du
contexte avec une approche contingentielle. Laeca fait ressortir 'importance de la

fonction RH. Apres la crise, la fonction RH est frontée a de nouveaux défis.

Afin de traiter cette thématique, nous re/subdivisé ce premier chapitre en trois
sections dans la premiére section ; nous aborddeonstion de la gestion des ressources
humaines avec ses définitions et son évolutiondéaxieme section ; sera consacrée aux
activités principales de la gestion des ressouroesaine. Et enfin dans la troisieme section ;

nous énumérerons l'internationalisation de la gesties ressources humaines.



Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

Section 1 : Définition, historigue et objectif ded GRH

Aujourd’hui nous parlons de changementsleetmutations que connait le monde des
affaires et des entreprises, c’'est de mettre exuvéd potentiel humain.

Il s’agit pour I'entreprise d’orienter s@cttion manageériale vers des méthodes plus
participatives et humaines.

1.1 Définition de la gestion des ressources humaines:

La fonction « Ressources Humaines » e@st discipline assez récente. Elle est la
derniere fonction née des grandes fonctions dedgrise aprés la production, la finance et le
marketing. Les ressources humaines sont considéoiesie un élément fondamental de la
réussite des organisations.

1.1.1 Les Définitions de la GRH:
Il existe plusieurs définitions :

«La Gestion des Ressources Humaines consiste en noesires (politiques,
procédures,...etc.) et des activités (recrutement.).ietpliquant des ressources humaines et
visant une efficacité et une performance optimdéek part des individus et de I'organisation.
Elle a une approche individuelle et considere Esg@nes comme une ressource plutét que
comme un codt. Elle fait du partage de la fonctiessource humaine une priorité nécessaire
pour la coordination des ressoureés

D'aprés Jean-Marc LE GALL, la DRH est fmrection de I'entreprise « qui vise a régir,
a obtenir une adéquation efficace et maintenue dartemps entre ses ressources (ses
salariés) et ses emplois, en termes d'effectifgyuddifications et de motivation. Elle a pour
objet I'optimisation continue des compétences acgede la stratégie de l'entreprise, dans la
définition de laquelle elle intervient »

La Gestion des Ressources Humaines peutéssi définie comme suit . « C’est une
pratique, elle correspond a une fonction de I'qaise, elle rassemble des activités ayant un
réle spécifique a jouer par rapport a la missionégéle de l'organisation, et aussi une
discipline des sciences sociales qui aident & @erobiliser des savoirs utiles et nécessaires
pour faire face aux problémes liés a la régulationravail dans I'organisatior?»

ISEKIOU, BIOUNDIN, PERETTI, et autres Gestion des ressources humalhe&slition Debock Université,
Bruxelles, 2001, P.10

“http://www.CERCLERH.com.03/12/2013 ,00:15

3CADIN Loic et autres Gestion des ressources humaingdition Dunod, Paris, 2000, P. 04



Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

D’aprés ces trois définitions, on peutedjue la gestion des ressources humaines est
'ensemble des activités qui permettent a une dsgdon de disposer des ressources
humaines correspondant a ses besoins en quantjt&lie. Les activités en question sont le
recrutement, la rémunération, I'appréciation, labilii@ et la gestion des carriéres, la

formation...etc.

1.1.2 Ladifférence entre la GRH et gestion du personnel

Selon Mary GREEN MINER et John B.MINER : La gestdunpersonnel c’est : « le
processus de développement, d’application et d)@ti@in des politiques, procédures,

méthodes et programmes concernant les ressoursesrtes dans 'organisatior.»

Tableau N° 01: Gestion du personnel et gestion des ressourcasnhaines.

Gestion du personnel Gestion des RH
Temps et planification | Court terme Long terme
Contrat psychologique| Obéissance Implication
Systeme de controle |Externes Auto-contréle
Relation avec les Pluraliste Unitaire
employés » Collectives » Individuelles
» Confiance faible » Confiance élevée

Structures préférées |Bureaucratique / mécanique | Organique

> Centralisées > Décentralisées

> Définitions formelles > Roles flexibles

des roles
Roéles Spécialistes / professionnels|  Largement intégré da line
management »
Critéres d’évaluation | Minimisation des codts Utilisation maximum
» Homme = codt qu'il » Homme = ressource a
faut minimiser développer

Source: KHEROUFI Radhia et autre : Mémoire de licenceselences commerciales, option management,
Impact de la formation sur les ressources humai@Ges : SONATRACH, INC, 2006, P.05

ISEKIOU (L) : La gestion du personneddition d’organisation, paris, 1986, P.12



Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

1.2 Historique de la gestion des ressources humaines :

1.2.1 L’évolution de la gestion des ressources humainese management des ressources
humaines a récemment trouvé son importance danser@gprises, la fonction
« personnel » a émergé lentement a la fin dt"&i@cle, pour devenir fonction
« ressources humaines », et étre connue commenakoh importante et strategique
a la fin du 20™%et au début du Z1%iecle.

Tableau N°02: Fonction ressources humaines a travers le temps

Etapes

Evaluation

1850-1900

Non-existence formelle de la fonction personnelle ;

Recrutement direct du personnel par le superviseyrar 'employeur ;
Centralisation des tache ; paie et comptabilitévesit de la direction ;
Confrontation a des problemes sociaux d’envergate [@s employeurs avec la
révolution industrielle ;

Naissance dans les usines des postes de secsét@ake dans la seconde moitié
du 19™siecle.

1900-1940

Apparition formelle de la fonction « personnel mgldes organisations ;
Transformation des secrétariats sociaux en sedaqeersonnel(SP) ;

Taches des SP : rémunération, acquisition et éwailudes RH, relation avec les
travailleurs ;

Accroissement du besoin de SP suite aux étudesylerTet de Mayo.

1940-1960

Emergence de I'activité « relations industriebe@Rl) ;
Croissance du syndicalisme de masse ;

Elargissement et restructuration de la fonctiosqenelle (GP) ;
Développement des associations de professionmelRi-e;
Priorité a la formation et aux avantages sociaux.

1960-1980

Maturation de la fonction RH et des Rl ;

Diminution du pouvoir de l'activité RI ;

Accroissement de la législation du travail ;

Développement de I'informatique et du traitementadgaie ;
Amélioration des compétences des gestionnaireden R

Influence des sciences du comportement dans I'araélbn des relations
humaines ;

Influence de I'approche systématique.

1980-1990

Méme statut accordé a la fonction RH qu’aux auwastions de I'organisation ;
Gestion de nouveaux problemes au travail : reteaitizipée, gestion de la

carriere, motivation, emploi, productivité, changsitechnologiques, recyclage
santé et sécurité,...etc.

D

1990

Période de questionnement et de transformationtlies de la GRH ;

Période de redéfinition des compétences des reapl@ssde GRH.

Source : DIMITRI Weiss Les ressources humaineéslition organisation, paris, 2000, P.43
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1.2.2 Les modeles de la GRH :
Il existe plusieurs modéles
+ Modele traditionnel :

Ce modéle se rattache au modéle taylorien de bisg#on.il est centré sur
I'efficience et laprédictibilité . Les ressources humaines sont pergues comme
un codt & minimiser. La fonction ressources engshde veiller a I'application

de la division verticale et horizontale du trawailau controle les activités des
humaines.

« Le modeéle des relations humaines :

A la recherche defficience, est ajoutée la notidiéquité, la fonction
ressources humaines ne se réduit pas a une masionnimisation des codts
mais elle doit aussi s’assurer du degré de satisfacu salarié dont la
coopération est indispensable au développementrdfise.

* Le modéele de la gestion « moderne » des ressourbesnaines :

Le personnel est considéré comme tassource pour I'organisation voire
la plus importante. Il est mis en ceuvre un systéengestion participatif ou le
manager de proximité n’est pas la uniguement pountréler mais aussi pour
motiver son équipe. L’objectif n'est plus d’'amééore la satisfaction mais la
prise de décision et d’efficacité globale de I'argation en utilisant les
ressources humaines.

* Le modéle de la gestion stratégique :

L’individu recherche, avant tout, sa propre satista. Il servira I'organisation
dans la mesure ou cela lui permettra d’atteinde m®pres objectifsLa
fonction ressources humaines est alors définie cmanprise en compte des
stratégies individuelles, des ressources et dds cpi& représente pour chacun
d’eux la coopération aux buts d’organisation.

! LETHIELEUX Laetitia :L'essentiel de la Gestion des Ressources Humaéukitson Gualino, paris, 2013,
PP.18 2 19
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1.3Les caractéristiques de la gestion des ressourcasmaines :
« Parmiles caractéristiques de GRH

1.3.1 Fonction stratégique : Les ressources humaines constituent I'un des k\der la
stratégie globale de I'entreprise au méme titrelgdenction marketing, financiére ou
juridique. Le responsable des ressources humasteshargé d’assurer la cohérence
entre la stratégie de I'entreprise et les planstiia ressources humaines.

1.3.2 Fonction partagée: La fonction ressources humaines est une fonctwtagée en ce
sens que les niveaux hiérarchiques intermédiairespgnsables de services
d’ateliers...).exercent de plus en plus des fonctaomgennement dévolues au service
des ressources humaines. C'est un moyen de lesnspliser vis-a-vis de leur
équipe. Le partage peut se faire en interne (débdgde certaines fonctions aupres
des responsables hiérarchiques comme I'entretisnednl’évaluation) ou en externe
(appel a des cabinets de consultants pour orgadessrformations ciblées ou des
séances de coaching comme technique d’accompaghdegemanagers).

1.3.3 Fonction innovante :La fonction ressources humaines est une fonctiooviante car
elle doit sans cesse s’adapter aux évolutions deeswironnement interne (évolution
de la structure de l'organisation, des relationsiades...) et externe (évolutions
économiques, technologiques, politiques et juridgu Elle est un outil pour
accompagner ces mutations.

1.3.4 Gestion individuelle et collective :La gestion des ressources humaines se situe sur
deux plans distincts : individuel et collectif. Lsomme des individualités qui
composent I'organisation se différencie du colfe®ar exemple, une politique de la
rémunération individualisée (primes spécifiquesattiibution de stocks options...)
tout en ayant une vision collective (tous les sé&ade I'entreprise bénéficieront de la
participation).

1.3.5 Gestion des éléments quantitatifs et qualitatifs La gestion des ressources
humaines conduit, en tant que discipline de ges@iopenser en terme quantitatif et
qualitatif. Ainsi, la flexibilité des ressourcesrhaines (entendu ici le facteur travail)
est envisageée a la fois sur des aspects quarstifetihombre de salarié nécessaires au
fonctionnement de l'outil productif) et qualitatii$es compétences requises pour
I'accomplissement d’une tache).

1.3.6 Gestion a court terme et long terme Le fonctionnement d’'une organisation fait sur
le court, moyen et long terme, sachant qu’aujowrid’le long terme a tendance a
devenir du moyen terme. La fonction des ressouroesface entre la direction et les
salariés, applique donc a son tour une gestionlaswour ou le long terme. Les

YLETHIELEUX Laetitia, Op.cit., PP. 26 & 27
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politiques de gestion des ressources humaines peé@e a court terme lorsqu’l
s’agit d’agir vite et d’obtenir des résultats rapitent. Au contraire, la gestion se fera
sur le long terme pour les politigues demandant rdegens financiers et humain
importants (exemple : la mise en ceuvre d'une GPEC).

1.3.7 Gestion formelle et informelle : Dans toute relation humaine, il existe une part de
« formel » et «d’informel ». L'entreprise n'écha&ppas a cette logique. Ainsi la
fonction ressources humaines doit faire face asgaéx formels (relation clairement
établies et connues entre les individus comme édéstions hiérarchiques) et aux
réseaux informels (relations officieuses et amgadans lien hiérarchique directs
permettant aux individus d’accéder aux informatjons

1.3.8 Gardienne des valeurs culturelles La culture d’entreprise peut étre définie comme
le ciment de I'organisation. Il s’agit de valeummmmunément partagées et pouvant
étre transmises. La fonction ressources humainegresharge du respect de ces
valeurs au sein de I'organisation, notamment augegsouveau arrivants. La diffusion
de ces valeurs culturelles a pour objectif premeles aider a s’intégrer.

1.4Les quatre missions de GRH Les missions de la fonction RH peuvent étre exassn
selon deux axe : orientation sur le présent owtlerf focalisation sur les hommes ou sur

les processus (figure 01).

Figure N°01: Les missions (d’apres Ulrich).

Orientation sur le futur, la stratégie

A
Mettre en ceuvre Favoriser le
la stratégie changement
Focalisation <€ > Focalisation
sur les processus Devel sur les
. evelopper
Administrer , ersonnes.
efgcaces;n:nt 'engagement des P
salarie

Orientation sur k€gent, le quotidien, I'opérationnel

Source: PERETTI Jean-MarieRessources humainek3” édition Vuibert, paris, 2012, P.32



13
Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

Depuis I'émergence de la fonction desaesses humaines, cette derniére n'a cessé de
s’affirmer comme une fonction « stratégique ». Pdean-Marie PERETTI, « les DRH se
retrouvent sur trois priorités : partage de la fmmc ressources humaines, implication
stratégique et renforcement de son professionnalism

Les actions d'investissement dans les h@ammenées par les responsables RH doivent
converger vers les objectifs de I'entreprise ethigcune des directions opérationnelles. Par
conséquent, cette fonction est loin d'étre rédaiten centre de codt. La fonction RH doit
veiller a la bonne cohérence entre les objectifséReeux de I'entreprise, elle doit définir des
indicateurs et les suivre pour mettre en placéesbin, des plans d’actions appropriés. Les
objectifs des RH visent la stratégie globale detteprise et les processus RH.

Selon Jean-Marie PERETT], la fonction RH se troumestie de quatre missions

1.4.1 Administrer efficacement : Etre un opérationnel efficace dans I'administratitu
personnel est une mission tres tét confiée a latiom La fonction RH mobilise des
moyens humains et matériels. Elle doit avoir unedpctivité exemplaire. Depuis
quelques années, les DRH ont accru significativeneem efficacité et leur efficience
administrative, les directions centralisées, logrdepeu réactives. Ont laissé place a
des organisations décentralisées, plus prochesedain, plus mobilisatrices et
réactives. Les effectifs de la fonction se sontitédet leur niveau de compétences et
d’expertise s’est développé. La microinformatiqlietranet et les portails RH ont
contribué a la reconfiguration du SIRH. Avec inggnde nouveaux espaces de
progres sont apparus. Le salarié participe pliectiment a sa gestion administrative.
La fonction recherche une efficience sans cesdercg&ie, s’appuyant sur les apports
de prestataires externes dont la qualité est alifouir élevée. Ces efforts doivent
permettre un déploiement des moyens pour mieuxndpoaux attentes des clients
internes de la fonction et créer plus de valeur.

1.4.2 Favoriser le changement :Pour étre agent du changement, la DRH intervient en
amont dans le processus de changement. Elle censaer part importante de son
activité a encourager les comportements nouveaus gificaces, a mettre en place
une culture de changement et de transformatior &bporte son appui a la ligne
hiérarchique pour accompagner le changement.

1.4.3 Etre un agent du changement Il s’agit d’encourager les comportements nouveaux
grace a la formation et a certains programmes dailisetion tels que de nouvelles
modalités de travail ou la rémunération.

PERETTI J-M Op.cit, PP. 32 4 33
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1.4.4 Etre un partenaire stratégique: C’est-a-dire étre habile dans l'analyse et le
traitement des données sociales, en disposantild’dut permettant d’apprécier
'impact humain. La stratégie pour Laurent BELANGERt : « un processus de
formulation et de mise en ceuvre des moyens apgomn vue d'atteindre les
objectifs d'une entreprise et de réaliser sa missdans un environnement
difficilement prévisible et concurrentiel ». La DRidit participer a la définition de la
stratégie de son entreprise et doit veiller a lsepren compte en amont des
conséquences RH des décisions prises.

1.5Les objectifs de la fonction ressources humaines :

La fonction ressources humaines chercbatiafaire plusieurs objectifs différents qui
peuvent paraitre contradictoires au départ maissgut complémentaires lorsqu'ils sont
définis et maintenus dans un état d'équilibre.

Dans l'ouvrage « La gestion des ressources humsgirtes Marcel COTE, il a résumé les
objectifs de la fonction ressources humaines ds tatégories;

A. Les objectifs économiques ;
B. Les objectifs humains et sociaux ;
C. Les objectifs d’actualisation et de perfectionnetnen

1.5.1 Les objectifs économiques :

Du point économique, l'objectif est I'usiation la plus optimale et rationnel des
ressources et les moyens de I'entreprise, afincddice les résultats financiers. Cependant,
ceci n'est realisable que si la fonction permet :

1) - L'utilisation la plus rationnelle des habiletésdes aptitudes de chacun de
ses membres ;

2) - La répartition la plus adéquate des effectifségitant au maximum les
situations de déficit ou de pléthore d'effectifs ;

3) - L’affectation de chaque individu fonction de sprofil personnel et des
exigences du poste a pourvoir ;

4) - La réduction des colts sociaux qui sont consgl@@mme des couts
cachés, notamment : les greves, le turnover, lidbsame et les accidents de
travail ;

5) - L'adhésion complete et massive du personnel alnjectfs de
I'organisation.

! COTE (M) ,La gestion des ressources humajréition Gerin, Canada, 1975, p.06
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1.5.2 Les objectifs humains et sociaux :

Le destin de toute stratégie économique arompagnée d'une stratégie sociale est
souvent I'échec. Comme la démontre la plupart élesles psychosociologiques sur la
nécessité de prise en charge des besoins et desgtiasp du personnel tels que les besoins
physiologique, de sécurité, d’estime, d'apparteeand’autonomie, d’accomplissement,
d’'implication, de responsabilité et de participatéla gestion.

1.5.3 Les objectifs d’actualisation et de perfectionnemen

La performance est I'un des objectifs majgue I'entreprise souhaite a atteindre. Donc
pour chaque firme doit favoriser par le biais @e fbnction ressources humaines le
développement des éléments suivants :

1)-L’actualisation des reconsaisxces et le savoir- faire de son personnel ;
2)-L’apprentissage de nouvelehnologies ;
3)-Le développement des aptisuetdes compétences de chaque employé ;

Dans ce sillage, le service formation est contrdimtconcevoir une politique de formation
intégrant les objectifs ci- dessus ainsi qu’un paogme de travail incluant :

Des actions de formation internes ;
Des actions formation externes ;
Les recyclages ;

Des séminaires .

YV VYV
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Section 2 : Les activités principales de la GRH

La gestion des ressources humaines compreensemble d’éléments qui visent a
assurer la fiabilité, la confiance et la performades ressources humaines.

2.1 L’acquisition du personnel :

Processus regroupant I'ensemble des activités glestion des ressources humaines, telles le
recrutement, la sélection et 'engagement, qui stl$ées en vue de combler une charge de
travail ou un poste.

2.1.1 La gestion prévisionnelle :

La gestion prévisionnelle des ressouragndines comprend I'ensemble des activités
qui permettent a une organisation de disposer efsources compétentes nécessaire, et cela
au moment ou elle en a besoin.

2.1.1.1Dé&finition ;

La GPRH est « I'ensemble des activitésnattant aux dirigeants d’une organisation, en
collaboration étroite et harmonieuse avec tous nasaux hiérarchiques, d’identifier,
d’analyser, d’évaluer, et de prévoir les besoing#ectifs humains qui répondront a la fois
aux objectifs de I'organisation et aux objectifstaliers des salariés a travers des stratégies
a court, moyen et long terme’ »

On peut dire donc que la GPRH est I'eridendes activités qui visent a réduire de
facon a anticipée les écarts entre les besoirssateksources de I'entreprise tant sur le plan
quantitatif (effectifs) que sur le plan qualitgtbmpétences).

2.1.1.2Les objectifs de la GPRH :

La GPRH se présente comme un outil eféade gestion des ressources humaines, elle

a pour objectifs de:

Permettre une meilleure utilisation des ressouncesaines ;

Accroitre I'apport des ressources humaines a Issitaude I'entreprise ;

Obtenir davantage d’information sur les ressouhcesaines ;

Agencer adéquatement les différents programmesRdth G

Permettre une meilleure maitrise des conséquateeshangements technologiques
et économiques ;

Permettre de meilleurs procédés pour le recruteraemd sélection ; de meilleurs
programmes de formation ...

YV YV VYV

A\

! SEKIOU (L), et autres : Op.cit., P.70
2SABA Tania et L.DOLAN Simon La gestion des ressources humaines, tendanceierf pratiques
actuelles 5 édition Pearson, Canada, 2013, P.137
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2.1.1.3L'importance de la GPRH :

Les nouvelles exigences sur le plan déamigque et le plan des affaires, contribuent a
accroitre I'importance de la gestion des ressouncesaines pour I'entreprise.
La diversité de la main d'ceuvre (vieillissementniiésation, diversité éthique), les lois
adoptés dans le domaine de travail et enfin I'egmendes organisations suscitées par la forte
concurrence gu’entraine la mondialisation des né&raontribuent & accroitre I'importance
de la gestion prévisionnelle des ressources humaine

De ce fait, la gestion prévisionnelle permet de :

» Considérer les colts lies a la gestion des resssuramaines comme un
investissement plutdét que comme une dépense tifcgérer.

Orienter la gestion des ressources humaines \assnir.

Reconnaitre I'existence d'un lien explicite entr@ planification des
ressources humaines et les autres fonctions oejmmaelles telles que la
planification stratégique, les prévisions éconoraegjet les prévisions du
marché.

» Déterminer les méthodes de recrutement, des progeande formations,
des systemes de rémunérations et des avantagag»soci

2.1.2 Le recrutement:

2.1.2.1Définition :

Le processus de recrutement peut étraitlébmme étant : « toutes le actions menées
pour entreprendre une embauche, de la réflexioalalte sur le poste a pourvoir jusqu’a
I'accueil du nouveau salairé.»

De cette définition, on peut dire que éerutement est I'ensemble des actions qui
permettent d’assurer la meilleure adéquation emie aptitudes individuelles et les besoins
d’un poste.

2.1.2.2L'importance de recrutement :

L'importance du recrutement se confirme donc agragon codt généré, sa contribution a la
stabilité de la main d’ceuvre et sa fourniture dg¢arganisation les compétences dont il aura
besoin pour mettre en ceuvre ces stratégies.

C'est a travers le recrutement, par exemple qued pé&e rajeunie une population de
I'entreprise ou que le niveau au moyen de compeétpeat étre ajusté.

L’étude sur le recrutement se fera au complet ¢adsuxiéme chapitre de notre travail.

! SAGE Renee et BRISSON Dominiqukees difficultés du recrutement et I'attractivitésdentrepriseséditions
liaisons, Paris, 2001, P.22
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2.2 La stimulation des ressources humaines :

2.2.1 Larémunération :

La rémunération de puis toujours conétiin sujet primordial pour les entreprises dans
leur recherche de maitrise des couts et de lewwemdtivation et de performance pour les
salariés.

2.2.1.1Définition :

«La rémunération globale est l'activité consistan€valuer la contribution des
employées a l'organisation afin de déterminer fétnibution monétaire et non monétaire,
directe et indirecte, en accord avec la législagaistante et la capacité financiere de
I'organisations.

2.2.1.2Les enjeux et les objectifs de la rémunératian

Une politique de rémunération met en jeu, tant pidividu, que pour I'organisation:

a. L’équité : Les salariés ont besoin de percevoir un sentimefistice. L'entreprise
a besoin d’équité salariale pour que son collestif performant. Le systeme de
rémunération» au-dela d’étre le reflet du systemeadeurs de I'entreprise, renvoie
a la place et a la valeur de la personne dansdpnse.

b. La compétitivité : Pour survivre, I'entreprise a besoin d’étre contpéti Elle doit
donc trouver un équilibre entre réduire ses colitmadins et investir dans le
développement des personnes. Son systeme de r@tionétoit donc permettre
d’attirer et de retenir les collaborateurs de valen offrant des rémunérations
attractives par rapport au marché.

c. La flexibilité : Le contexte économique et technologique impose olitique de
rémunération une fonction de régulation des coliss:colts salariaux doivent
suivre la courbe des revenus de I'entreprise, suigoand ces derniers baissent.

d. La reconnaissance des prestations fourniesUne politique de rémunération doit
au moins créer une espérance crédible de dévelapyesalarial par rapport aux
besoins de chaque salarié. Si la pyramide de Maskiweprise, la satisfaction des
besoins primaires semblait en France ne plus étreenjeu. Au vu de la
paupérisation de certains salariés, il semble qbaveau depuis la crise, la
rémunération doive répondre a des besoins humatsbate : les besoins
physiologiques et de sécurité. Une fois que cesoibgsfondamentaux sont
satisfaits, la rémunération doit permettre de raaitre les individus en répondant a

' .DOLAN Simon,et autres La gestion de ressources humaines, tendancespeejeratiques actuelles
édition d’organisation, paris, 2002, P.384

2 THEVENET Maurice et autresFormations RH, politiques, métiers et outils dessmirces humaingédition
d’'organisation, Pearson Education France, 2012,3P.2
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leur besoin de reconnaissance et d'estime de soi.

Afin que la politique de rémunération soit outil de gestion et une
source de compétitivité, elle doit servir la stgie de I'entreprise et
répondre aux questions suivantes :

* Quels sont ses objectifs de développement a cbartreyen terme ?

* Quel est le degré de compétitivité du marché deaqsdl I'entreprise évolue ?

* Quelle est I'importance de la main-d’ceuvre au sleii’organisation ?

» Dans quelle mesure le capital humain est-il colingastissement ?

» Dans quelle mesure I'organisation cherche-t-eNalariser son collectif de travail
et le considere-t-elle comme un capital social ?

La politique de réemunération doit étre coh&evec les réponses a ces
questions, c’est- a-dire avec la stratégie de rggmise. Une fois cette
cohérence déterminée, les finalités de la politigeeémunération doivent
étre hiérarchisées. Elles peuvent étre de plus@drss :

» Attirer et recruter des candidats répondant auribhegle I'organisation ;
« Démontrer de la reconnaissance aux employés endesant une rétribution juste ;
» Fidéliser;
* Respecter I'équité interne ;
» Etre compétitif par rapport au marché (équité exer
» Controler les codts liés a la masse salariale.
2.2.1.3Les €léments constitutifs de la rémunération :

1) Le salaire de base :

Le montant verse aux salaries calcules sur basdadgsement des postes organisationnels,
fondes sur un taux horaire, hebdomadaire, mensualla piece

2) Les heures supplémentaires :

Elles sont effectuées au-dela de la durée |égaleadail, elles doivent étre analysées de
point de vue des causes qui les justifient et Hetsequ’elles entrainent.

3) Les primes:

Elles sont recues, soit a la fin de 'année (cotivanelle), soit & un salaire répondant
aux objectifs fixés (individuelles), soit & un effgénéral (collectif).



20
Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

Avantages supplémentaires :

» Des avantages dont bénéficient I'ensemble du peeddimstallations sportives).
» Avantages attribués d’une maniére sélective (vagidggement).

» Avantages sociaux (couverture du risque maladegé&orupplémentaires).

2.2.2 L’évaluation de la performance :

2.2.2.1Définition de I'évaluation de la performance du pesonnel :

L’évaluation de la performance est « an@vité de la GRH qui consiste a porter un
jugement global et objectif sur un salarié quargxercice de ses taches pendant une période
déterminée dans une organisation, en prenant appudes criteres explicites et des normes
établies 3.

De cette définition, on peut dire que #ation de la performance permet d’évaluer la
performance d’'un salarié afin de le comparer sditune norme établie, soit a la performance
d’autres salariés qui occupent des postes equigalen

Cette évaluation permet par la suite avice des ressources humaines de déterminer
différents plans de formation des salariés et dmgre plus efficacement des décisions
administratives (promotion, rémunération,...)

2.2.2.2Les objectifs de I'évaluation de la performance:

L’évaluation joue un réle important dankigieurs programmes de la gestion des
ressources humairfes

Les objectifs de I'évaluation en ce qui concereeployé peuvent se résumer par ces
quelques points :

» Connaitre ses responsabilités et les attentegohployeur ;
Savoir exactement sur quels criteres et selonegiatbrmes il est évalué ;
Savoir ce que son supérieur pense de son rendetieestin comportement géenéral ;
Connaitre les objectifs visés dans I'avenir ;

Connaitre et discuter des possibilités de progretses I'entreprise ;

YV V V V V

Identifier la formation a acquérir.

! SEKIOU et autre , Op.cit. P 304
’MAURICE Thévenet, et autres, Op.cit., P.118
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En ce qui concerne I'employeur, I'évaluation lurpet de :

» Connaitre le rendement de chacun de ses employés ;

» Posséder des données suffisantes pour appuyeresesimandations quant aux
promotions, mutations, augmentations des salaires ;

» Etre en mesure de conseiller adéquatement ses yspbour favoriser I'acquisition
de connaissance ;

» Connaitre les réactions, les attitudes, les sentsnet les problémes des employés

face a leur travail.
2.2.2.3L'importance de I'évaluation de la performance :

La gestion des ressources humaines a pbjectif de servir la stratégie de
I'entreprise. Dans le contexte d’imprévisibiliténdalequel les entreprises évoluent, les
organisations doivent donc étre capables d'évalaar portefeuille de ressources
humaines et d’anticiper les évolutions de leurs pé&tences. Le systéme d’appréciation
est au carrefour de la gestion des hommes, eboe ptusieurs raisons :

» |l est le point d’ancrage de la relation entre tanager et son collaborateur.
» |l sert de base a la connaissance des salariésntieprise.
> |l sert de référence pour toute décision de gestesressources humaines.
» C’est un moment crucial de communication en enisepr

2.3 Le développement des ressources humaines :

2.3.1 La formation :

D’abord considérée comme une forme d’aa@at consenti aux salariés, la formation a
ete utilisée pour satisfaire des besoins concrattagtation du personnel au développement
des entreprises.

2.3.1.1Dé&finition ;

Selon LOUART Pierre qui définit la formati professionnelle comme suit : « Par la
formation professionnelle, on désigne habituellaniea moyens pédagogiques offerts aux
salariées pour qu’ils développent leurs compétenaestravail. Les actions proposees
renforcent le aptitudes techniques et opératioasglelle enrichissent la personnalité en
I'aidant & évoluer vers de nouveaux rolés »

1| OUART Pierre :Gestion des ressources humainéition Eyralles, Paris, 1994. P.130
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2.3.1.2Les objectifs de la formation:

Les principaux objectifs visés par la formationrailieu organisationnel peuvent étre cités
comme suit:

» Adapter les salariés a des taches bien détermiettasi changement dans les
emplois.

» Maintenir un degré de capacité nécessaire au magréorganisation.

» Engendrer un meilleur comportement au travail edvrfiger des attitudes positives
gui permettent de réduire les codts et les pedggeraduction ainsi qu'améliorer la
gualité et la quantité des produits.

» S'adapter aux exigences de I'environnement toughasgeant.

» Améliorer le statut des salariés par la promotion.

» Donner la possibilité aux salariés d'acquérir undtupe générale ou de la
maintenir ou de la parfaire.

> Aider la hiérarchie a assurer I'équilibre en ressesl humaines afin de répondre

aux objectifs immédiats de chacun des service®dghisation.

2.3.1.3 L'importance de la formation :

La formation & une grande importance car elle est

v" Un facteur d'efficacité, car elle permet d’accreiles compétences des personnes, qui
peuvent de ce fait, maitriser de mieux en mieurslagtivités actuelles et futures ;

v Un facteur de motivation des salariés, car ell@mnéipau besoin du développement et
d’épanouissement de lindividu ; elle leur permet ebnserver leur emploi et leur
assurer une progression dans leur parcours professi;

v Un moyen de développement économique, de prog@al & d’assurance contre la

sclérose, la perte d’emploi et I'inadaptation diedividu au travail.
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2.3.2 Lagestion de carrieres :

2.3.2.1Définitions:

L'expression estion de carrieré est composée de deux motgestiort' et "carriere”.
Tout d'abord, la notion méme de carriere mériterad'Bien définie afin de savoir ce que
I'entreprise et les salariés gerent.

» La carriere:

« Une carriere dans une entreprise est une suacadsemplois, d'affectation, elle est
définie aussi comme une suite de fonctions et idiggt liées au travail qu'occupe une
personne au cours de sa vie et aux quelles oniassdes attitudes et des réactions
particuliéres pour lesquelles il recoit une conttin »

La notion de carriere revét deux aspects, un aspdigectif et un aspect objectif. La
face objective de la carriere revient, dans I'aptigle I'organisation, a considérer pour un
individu sa carriere comme une succession de pogtgs répondent aux besoins
organisationnelles. La face subjective se focghisgot sur l'individu, porteur de sa propre
définition du succeés de carriére.

» Gestion de carriere:

C’est le suivi dans le passé le présent et 'avéila vie professionnelle du salarié. Elle
apparait comme un compromis permanent entre leatest des employés et les objectifs
tracés par |'organisation.

2.3.2.2L'importance de la gestion des carrieres :

hY

Elle regroupe des activités destinées a satisfiise besoins en RH futures de
l'organisation, comprenant aussi bien la sélectitayaluation, [l'affectation et le
développement des salariés.

L'organisation identifie des trajectoires et dedivdés pour les salariés pris
individuellement. De son c6té l'individu entrepreshes activités lui permettant d'introduire,
d'orienter et de suivre son cheminement professipnan dedans ou en dehors de
l'organisation, de fagon a lui permettre de dévatoppleinement ses aptitudes, habilités et
compétences.

!SABA Tania et L.DOLAN Simon, Op.cit., P.341
2 PERETTI J-M Gestion des ressources humain&&™ édition, Vuibert,France 1998, P. 239
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2.3.2.3Les objectifs de la gestion des carrieres :

Comme la gestion des carrieres vise a concilieb&soins individuels et les besoins
organisationnel .Elle permet d'attendre les objeatiiivants:

Améliorer les flexibilités humaines de I'entreprise
Développer des ressources humaines qualifiéesl@®promotions.
Diminuer des codts de recrutement.

Réduire le roulement du personnel.

YV V. V V V

Diminuer le risque de sous-utilisation ou de mallisation des ressources
humaines.

» Satisfaire les besoins des ressources humainésntieprise.

En plus de ces principales activités, etnouve également d’autres activités, qui visent
I'implication directe de la part des salariés et deployeurs pour le meilleur fonctionnement
possible de I'entreprise.

! SEKIOU (L) et autres : Op.cit., P.367
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Section 3 : L'internationalisabn de la gestion
des ressources humaines :

Dans cette section, nous expliquons le phénom@antertationalisation des entreprises,
les étapes que doivent franchir les entreprisesimatibnales et les stratégies qui s’imposent
aelles.

3.1Entreprise multinationale :
3.1.1 Définition :

Une entreprise multinationale est une entrepdsegrande taille, qui est implantée a
I'étranger par le biais de filiales, avec une éfg@ et une organisation concue a I'échelle
mondiale. Elle exerce ses activités dans plusieares géographiques, mais avec un seul
centre ou un centre principal de décision. Lesst#ts d’'une entreprise multinationale
reposent principalement sur des critéres d'éconafi@ehelle, de politique fiscale et de
rapatriement des profits

3.1.2 Les étapes de I'évolution des entreprises multinathales :

Une fois qu'elle a pris la décision de se déplog@r les marchés internationaux,
'organisation peut entreprendre de nombreuses Wfres La transformation d'une
organisation nationale en organisation multinati®@neomporte généralement les étapes
suivantes:

a. Premiére étape: L'exportation des biens ou des sdoces

Dans cette premiére étape, I'organisation expemmarché avec prudence. On confie
la responsabilité du produit a un intermédiaire; paemple a un exportateur ou a un
distributeur étranger. Les organisations peuveatefgent décider de faire distribuer leurs
produits par une entreprise installée dans la régia on compte avoir des activités
commerciales pour observer la réaction des const@umsaaux produits et aux services.
Généralement, la derniere phase de cette étapatéaitenir la mise sur pied d'un service des
exportations dont le personnel supervise les &&$\a partir du siege social.

b. Deuxieme étape : La création de filiales a I'étrargy

A cette étape, on met sur pied des filiales surnieschés étrangers. L’organisation
décide alors si le personnel de ces filiales divi# éormé de ressortissants du pays de la
société mere ou de ceux des pays hotes. Cettearédépend de la connaissance que la
société mere peut avoir du marché étranger et densibilité dont elle temoigne envers les
besoins du pays hote, des probléemes liés aux @iftés de langue, ainsi que de questions

http://www.trader-finance.fr ,20/04/2014, 20 :00
’SABA Tania et L.DOLAN Simon, Op.cit., P.686
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d’ordre juridique, politique et social.

c. Troisieme étape : La division internationale

A cette étape, on passe de la commercialisatiom praduit & I'étranger a la production
de ce bien dans le pays étranger. On crée ensuiteeia de I'entreprise une division
internationale regroupant toutes les activitésriv@onales, qui seront gérées par des cadres
supérieurs travaillant au siége social. Si ellerpoiti ses activités dans plus d'un pays,
'organisation tend a employer des ressortissaats mhys d’origine parce qu’elle peut de
cette fagon exercer une meilleure emprise surastés.

d. Quatrieme étape : La mondialisation du produit la création de la division
régionale

L’entreprise aborde cette étape lorsque I'envergieeses activités internationales
I'oblige a se doter d’'une structure plus comple®® crée des unités de production, de
recherche et développement ainsi que des siegesisaégionaux dans les continents et les
régions géographigues ou l'organisation est impkardu compte étendre le champ de ses
activités. Les entreprises multinationales recdueenx gestionnaires du siege social et aux
employés du pays hoéte pour influencer les décisietetives a la normalisation et a la
diversification des produits. La maitrise des ats/sur le plan local doit parfois étre plus
forte a causé des différences regardant les mardébgsbesoins des consommateurs, la
culture, ou encore en raison de l'existence de lpnobs juridiques particuliers. Il arrive
souvent que des décisions importantes continuezieger du siege social. L'organisation des
ressources humaines se transforme parce que béeforieions exercées auparavant par le
siege social sont confiées aux filiales, au furaemesure que celles-ci s’adaptent aux
exigences propres au pays hote.

3.1.3 Les différentes approches adoptées par les multinahales :

Tableau N°03 :Les approches adoptées par les entreprises ntigtiakes et leur influence
sur les activités de gestion des ressources humdares les filiales :

Approche Approche Approche géocentrique
ethnocentrique polycentrique
Complexe au siege  Diversité et Plus complexe et plus
Structure de social, simple dang  décentralisée | interdépendante que les
I'organisation les filiales autres
Autorité exercée Totale Relativement Collaboration avec les
par faible filiales
Le siége social
Selon les criteres Déterminés En fonction des normes
Evaluation et établis par le siege localement universelles et locales
controle social
Eleves au siege | Tres variés dans Cadres locaux et
Rémunération et | social, faibles dans les filiales internationaux rémunérés
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Incitatifs financiers

en fonction de l'atteintg
des objectifs

les filiales

Communication et
flux d’information

du siege social vers

Fort volume circulant
entre le siege social et lg
filiales, de méme qu’entr

Faible volume,
aussi bien en
provenance du
siege social que
vers le siege
social a partir

Fort volume allant

les filiales

Statut de
I'entreprise

Selon la nationalité

International, mais accer
mis sur les intéréts du

Selon la

du propriétaire ou nationalité du

Renouvellement des
effectifs

social pour occuper

selon pays d’accueil pays d’accueil
'emplacement du
siege social
Recrutement et Formation Recherche de candidat
formation des d’employés talentueux dans le mond
employés du siege  locaux pour pour occuper des poste

occuper des dans le monde

postes dans leur
pays

des postes dans le
monde

les dirigeants des filiales
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Source: SABA Tania et L.DOLAN Simon, Op.cit., P.697

3.2 Gestion international des ressources humaines :

3.2.1 Tableau n°04 : Les trois étapes d’évolution de la IRH

Période

Evolution de la GIRH

Jusqu’en1970

Pas de service de GIRH structuré au sein des eisgsp
gestion des expatriés au cas par cas avec deguamtinon
rationalisées.

Années1980

Prise en compte de la dimension internationale ein des
RH: DRH zones.

Rationalisation des pratiques d’expatriation (ne@seplace de
procédure standard).

Depuis1990

Définition d’une stratégie mondiale de GRH (la fooe RH
comme facilitateur du changement).

Création de services dédies a la GIRH et de pasteperts
(gestion de mobilité internationale, chargé d'étuden
rémunération, contréleur de gestion sociale...).

Rationalisation et transparence des packages digdpavec
des outils d’aide a la décision.

Source: BARABEL Michel et autre La gestion internationale des ressources humai2esie édition, Dunod,

2011, P.32
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3.2.2 Les défis de la GIRH dans les entreprises internainales:

> Parmi les défis de GIRH a l'international

3.2.2.1Gérer la complexité interculturelle :

Avec la mondialisation, les entreprisesaigais organisées sur un plan international
sont confrontées au probléme de la coexistencaltlees nationales et de cultures de gestion
différenciées selon les sites, les pays et leuueté’expérience des expatriés, les maniéres
différentes de valoriser et de récompenser la mseaisques, les conflits culturels entre
dominants et dominés apparaissent avec la mulipdic des fusions acquisitions, et des
rachats d’entreprise. La culture devient un enjewre atout stratégique entre les acteurs
d’'origine, de parcours et de métiers différentsonihiprésence du fait culturel transmis,
appris, prescrit, dans les rapports de travailiigggue leur organisation fait partie intégrante
des priorités des entreprises.

Le taux d'échecs éleveé des coopérationdugibns internationales montre que
I'intégration des entreprises a I'échelle mondidést pas facile. Les problemes d'origine
interculturelle deviennent ainsi des facteurs-ctBééchecs dans bien des cas car les
malentendus sont source de perte, tant sur ledada gestion des ressources engagées, qui
perdent leurs facultés et leurs compétences, qudesplan des résultats attendus, qui ne
peuvent se réaliser faute de compréhension. Leirbebone approche interculturelle du
management est apparu en méme temps que I'émerdesa@ganisations de type matriciel
qui ont-elles mémes induit la mise en place decsiras dites verticales au niveau mondial.
Les entreprises multinationales s’organisaientllis gouvent selon un modele géographique
avec des filiales implantées localement. La gestiorpersonnel d’'une usine relevait de la
direction du pays, mais souvent les décisions ivelataux volumes de production, aux
investissements et a I'innovation étaient priseéchelon européen ou mondial.

C'est pour cette raison que la recherchem@nagement interculturel étudie les
comportements spécifiques dans les entreprises oesidérant les facteurs d'influence
d'origine culturelle, afin d'anticiper d'éventualysfonctionnements et de faciliter une
coopération avenir. En effet, la gestion d'équigedravail multiculturelles et la capacité a
manager la diversité, souvent a distance, sontabfelment des compétences-clés a acquérir
pour I'encadrement de demain. Dans ce contextiflede la GRH est de créer un cadre au
sein duquel les qualités culturelles et individegldes membres soient combinées afin de
mieux gérer la complexité. La gestion de la ditérsist devenue un facteur stratégique pour
favoriser la cohésion de l'organisation et les gyiee entre des activités réparties a I'échelle
mondiale.

! FRIEDMAN Florence et autreMémoire Les défis de la GRH face aux mutationsedé@gprises a
l'international, 2005, P.32 a 38



29
Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

a) Internationalisation et relativité du management :

Le management est confronté a la dimensallective et culturelle des entreprises.
Celle-ci est liée a leur histoire, a leurs modescHEmues de travail en équipe et constitue leur
identité. Cette dimension collective s'est dévedapplans un contexte, un pays, avec ses
propres traditions.

Les fonctions managériales telles queldfinition des objectifs, la planification, la
communication, le leadership, les modes de contiéléa réalisation, etc. semblent a priori
universellement exécutables. Cependant, leur hgdémté se manifeste nettement a travers
leur mode d'exécution dans des contextes intemaaia Car si l'objectif visé peut bien étre
considéré comme universel, une forte relativitétuwcalle se manifeste au niveau de
I'exécution. Structures organisationnelles, modescammunication, conception du temps,
phases de planification et de réalisation, ou ndithade direction sont fortement liés a la
culture et ne peuvent étre transposés tels queksdiautres pays.

Il en résulte gu'il n'existe aucun moddke gestion universel car les techniques de
management ne traduisent souvent que des probtgraatpropres a une partie du monde
(exemple du modele Anglo-Saxon). Selon la cultimegine, les postulats fondamentaux des
hommes concernant le temps, linformation, la compation ou la hiérarchie peuvent
diverger sensiblement et, par conséquent, influelecenanagement. Dés le moment ou le
management rencontre des cultures différentest #érme situation de devenir interculturel. Des
situations de management interculturel peuvenéeseantrer a I'intérieur d'un méme pays ou
au sein d'une méme entreprise. Elles sont presqupurs présentes dans le cas des
entreprises multinationales, si les stratégies && entreprises s’appuient sur un modele
unique émanant du quartier général, elles risqfehte rencontrer de sérieuses résistances
culturelles.

b) Prise en compte de la pluralité culturelle :

Le mot culture, est dérivé du mot cultei désignait a I'origine un hommage rendu. Il
fut ensuite appliqué au travail du sol, puis éteadudéveloppement et au raffinement des
manieres. Tout en conservant ces définitions,slgiée aussi dans I'environnement social, un
ensemble de valeurs, d’attitudes et de comportesnpattagés par des individus et des
groupes fondant leurs acquis sur des percepti@asmgtientes et profondes.

Définit la culture comme un ensemble dengortements, savoirs, savoir-faire d’'un
groupe humain ou d'une société donnée, ces adidtant acquises par un processus
d’apprentissage, et transmises a I'ensemble dmestres.

Bollinger et Hofstede (1987) ont étudié les différees dans les comportements de travail
auprés dell6 000 employés d’'une multinationale améaine (en l'occurrence IBM)

ceuvrant dans plus de 40 pays.

lIs ont déterminé quatre dimensions dans les asdtoationales, soit :
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v' La distance hiérarchiquequi représente le degré de tolérance d’'une soaiété
I'égard d’'une répartition inégale ou hiérarchisae gbuvoir au sein des
organisations de travail.

v La maitrise de l'incertitude qui correspond au degré auquel la société percoit
les situations mouvantes et ambigués comme étanagaates et devant étre
maitrisées.

v" L’individualisme opposé au collectivismequi indique le degré de préférence,
entre I'individu et le groupe, en tant que resseuga’une société choisit pour
régler les conflits professionnels et sociaux.

v' la masculinité opposée a la féminitéqui détermine le degré de prise en
considération par une société des criteres ditsstoms”, tels que la
compétition, l'assurance, l'indépendance et l'irsiité, comme valeurs
dominantes, par comparaison avec les criteres “fitainins®, tels que la
solidarité, I'égalité, la fluidité entre les sexégterdépendance, la qualité de
vie et de 'empressement.

3.2.2.2Développer une mentalité internationale et facilitele leadership international :

Selon Vladimir PUCIK la plupart des entieps internationales se doivent de relever le
défi consistant a acquérir et a soutenir les céfmodbrganisationnelles pour gérer les
opérations internationales. Si elles veulent atteincet objectif, il leur faut changer le
processus cognitif que les managers utilisent poatyser les problémes reliés aux affaires.

Le manager qui possede une mentalité natemale attache beaucoup de valeur au
partage de linformation, du savoir et de l'experée a travers les frontieres nationales,
fonctionnelles et organisationnelles. Il cherchattaindre un équilibre entre les priorités des
pays, des organisations et des fonctions qui sontoenpétition et qui émergent dans le
processus de gestion internationale. Ces attitudest souvent décrites comme
caractéristiques de la mentalité internationalemdés'il apparait évident que les entreprises
internationales auront de plus en plus besoin deagexrs dotés d'une mentalité internationale,
il n'est pas facile de traduire cette vision en véalité opérationnelle. Or, une mentalité
internationale n'est pas une caractéristique ine#e, s'acquiert avec les expériences de
travail.

C'est a la fois la responsabilité desgdaints et des professionnels des ressources
humaines que de convenir de la nécessité d'aveimamagers internationaux.

L'entreprise devra-t-elle veiller elle-méme a assue développement de compétences
internationales ? Ne vaut-il pas mieux effectuerelrutement de ces talents sur le marché du
travail ? Il va sans dire que le développement efeployés dotés d'un tel potentiel sera
bénéfique en raison de leur connaissance destéstet de |'organisation.

Le recrutement externe permettra de repérer desomees dotées de compétences
internationales, sans prendre le risque d'invesins le développement des compétences des
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ressources humaines. Si les talents internatiosaux si critiques pour les futurs leaders,
dans quelle mesure la sélection des employés effecu début de leur carriere devra-t-elle
tenir compte de leur capacité a acquérir des campés pour travailler sur la scene
internationale et de leur prédisposition a accapesraffectations a I'étranger ?
En outre, si l'acquisition d'une mentalité inteimadle représente une caractéristique-clé des
leaders de l'avenir, I'une des principales tachrganisationnelles devra étre de créer un
environnement propice a I'éclosion de ce type detafie.
La formation au leadership international devra meettaccent sur la création d'occasions
permettant aux employés d'acquérir des compétamncesatiere de leadership. Le programme
devra donc favoriser les affectations a I'étranges assignations a des équipes
multiculturelles et a des équipes de projets.

Qui sont les employés que I'on désignerarae les leaders internationaux de demain ?
Les moyens propres a faciliter I'apparition d'usdiership international seront-ils accessibles
a tous les employés ceuvrant dans les entreprigaationales ? Les employés travaillant au
sein de certaines régions ou certaines unités tsgsqrivilégiés aux dépens des autres ?
Il est important de noter que la formation en nratile leadership international devra
eégalement étre accessible aux employés pouvantrenant'ils possedent un certain potentiel
dans ce domaine, indépendamment de leur paysid®mg de leur lieu d'affectation. Il est
probable que peu d'entreprises aient réussi aerelav tel défi en incluant parmi les hauts
dirigeants des représentants de plusieurs régionsothde.

3.2.2.3Encourager I'apprentissage organisationnel :

En matiere d’organisation, la diversitdtuelle semble constituer un frein ou une
contrainte plutdét qu’'une opportunité. Des lors, aonsidere que les démarches visant a
uniformiser les structures sont guidées par leisteiceduire I'incertitude liée a la diversité et
a la distance culturelle.

Dans ce domaine qui couvre notamment lelsiptas relations entre les sociétés-meres
et leurs filiales, la question centrale est de repkes éléments de structure d’organisation qui
permettraient de valoriser la diversité culture@ette valorisation s’exprime particulierement
dans I'apprentissage organisationnel, c'est aldiapacité de I'entreprise a se régénérer, a
absorber de nouvelles cultures géographiquesggrat des innovations faites en partenariat
avec les clients, les fournisseurs ou les prestatale knowledge management constituant
aujourd'hui une forme avancée de l'apprentissaggn@ationnel.

Pour rencontrer les modifications rapid#s leur environnement, une complexité
croissante des questions a traiter et une inceetiplus prononcée, les organisations doivent
étre en état d’'apprentissage permanent. Les caamaies implicites et explicites détenues
dans l'organisation constituent une ressource-eémpttant des avantages concurrentiels
significatifs dont I'entreprise bénéficie et quationtribue a créer.

On considére aujourd’hui que la création de cosaaises et la capacité d’apprentissage sont
devenues des éléments fondamentaux de la compétitiv

L’explicitation des connaissances tacitasiraplicites, localisées dans le pays parent,
mais aussi dans de nombreuses filiales étrangetesept renforcer et enrichir les avantages
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spécifiqgues des firmes, avantages dont la diffusiest plus le seul privilege du siége mais
est alors partagé avec les filiales.

On repérera alors aisément les liens entre lextstas d’'organisation des entreprises
multinationales et I'apprentissage organisationnel

» Les structures internationales : Favoriseraient l'uniformisation plutdt que la
valorisation des diversités ;

» Dans les structures multinationales :Les connaissances développées semblent
limitées dans chacune des unités ;

» Les structures transnationales Seraient plus propices au développement joint et au
partage des connaissances au sein de I'organisation

» Dans les structures globalesLe développement des connaissances centraledesemb
confiné au niveau des quartiers généraux ou darnzalgs d’origine.

3.2.3 Les approches utilisées en gestion internatiale des ressources humaines :

Les approches relatives a la gestion des ressoumgmaines dans les entreprises
multinationales peuvent se répartir en quatre granchtégories. Ces approches ont des
effets sur les pratiques et les stratégies deayestés ressources humaines.(Figure N°2)
illustre les enjeux internationaux en gestion dssources humaines qui accompagnent les
étapes d’internationalisation des entreprises etléierminent les approches que nous nous
proposons d’examiner dans les paragraphes sutvants

3.2.3.1 L’approche ethnocentrique :

Les entreprises multinationales qui adoptent yppache ethnocentrique en gestion
des ressources humaines sont celles qui croiemefaent que le siége social doit avoir la
haute main sur 'ensemble des activités lieesgestion des ressources humaines.

Figure n°2 : Les enjeux internationaux de la GRH

* Exportation Ethnocentrisme
* Entreprises internationales
- Filiales a I'étranger
» Gérer la mobilité a I'échelle
internationale
* Entreprises multidomestiques
- Divisions internationales
- Divisions régionales
» Apprivoiser les différences culturelles.
» Entreprises transnationales

> Développer le leadership international Géocentrisme

Source: SABA Tania et L.DOLAN Simon : Op.cit., P.695

! SABA Tania et L.DOLAN Simon, Op.cit., P.695



33
Chapitre 1: Les fondements de la gestion des ressources humaines

Les filiales sont gérées principalement par desleyds expatries en provenance du
pays d’origine. La gestion des ressources humamés s’inscrit dans une approche
ethnocentrique favorise le recrutement et la foionatles employés du siége social. La
culture et les processus de travail adoptés ae siégial sont imposés tels quels aux unités
situées dans les pays d’accueil.

3.2.3.2 L’approche polycentrique :

La gestion des ressources humaines au sein desprs#s qui se servent d'une
approche polycentrique repose sur la prémisse egpi@dleurs, les normes et les coutumes
varient d’'un pays a l'autre. La gestion des unibésles aurait donc de meilleures chances de
réussir si des cadres locaux s’en chargeaientfiligles disposent d’'une certaine latitude
dans la gestion des activités courantes. Le siegmlsconserve sa mainmise sur certains
aspects de la gestion, notamment de la gestiondi@@. Chaque pays est traité comme une
entité séparée. Bien que la filiale soit géréedearressortissants du pays hote, la carriére des
gestionnaires locaux ne franchit pas le seuil aé®silocales et ils sont rarement promis a
société mere.

3.2.3.3 L’approche « régiocentrique » :

Dans le cadre de I'approche régiocentrique, ombarse les pratiques de gestion des
ressources humaines entre les filiales appartemndmtméme région. Le personnel peut étre
promu dans les unités régionales, mais il obti@r@ment un poste au siege social.

3.2.3.4 L'approche géocentrique :

On parle d’approche géocentrique lorsque les prasignises en ceuvre dans I'ensemble
des unités de I'organisation favorisent les échamtjaformation, d'idées et de processus de
travail. L’organisation sélectionne et emploie lesssources compétentes a I'échelle
mondiale, sans égard au pays d’origine des cadres.

Le recours a ces différentes approches devrait gtnena la fonction de gestion des
ressources humaines d’élaborer de nouvelles pestjcpinsi que des procédés de travail et
des techniques propres a assurer la réussite dagsus de mondialisation.
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Pour conclure ce chapitre, on peut dire lgugestion des ressources humaines comporte
un processus opérationnel et des responsabilitésnestiratives. La gestion des ressources
humaines exige une bonne planification qui n'algsoin d'étre complexe mais qui devrait
étre réfléchie et constante. Les décisions en meatié ressources humaines sont le reflet des
valeurs de l'entreprise ou de I'organisme. Uneesg@stion des ressources humaines rapporte

et profite tant a I'entreprise qu'a I'organisme.



Chapitre 2: Le recrutement,
accueil et integration du
personnel

Section 1: Notion sur le recrutement.
Section 2: Le processus de recrutement.

Section 3: L'audit de recrutement.
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Les activités de dotation découlent dicpssus de gestion prévisionnelle des ressources
humaines dont I'objectif est la détermination desdins en effectifs et en compétences
nécessaires aux objectifs et aux stratégies draffade l'organisation. Les activités de
dotation comprennent le processus de recrutemenprdcessus de sélection ainsi que

I'accueil et I'intégration des ressources humaines.

Afin de traiter cette thématique, nous revsubdivisé ce premier chapitre en trois
sections dans la premiéere section ; nous aborddeom®tion sur le recrutement avec ses
définitions et son objectif. La deuxiéme secti@era consacrée au processus de recrutement.

Et enfin dans la troisieme section ; nous énumésefaudit de recrutement.
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Section 1 : Notion sur le recrutement.

Le recrutement est une opération compliéxst étroitement dépendant de la situation
economique de I'entreprise et de celle du pays darnsuent les grands équilibres entre
I'offre et la demande d’emploi.

1.1 Définition et objectif de recrutement :

1.1.1 Définition :

« Le recrutement est une opération qusid®@ a pouvoir, par les individus ayant les
compétences requises, les postes de travail napésk

« Le recrutement se traduit par I'entrértractuelle d’'une ou plusieurs personnes dans
une entreprise. Parmi les modalités « d’ajustenimgoins/ressource en personnel », il
représente celle qui illustre le mieux la recherdtaéquation par apport externe. Encore
entre le profil théorique d’'un poste et le profili individu. Plus encore. Un recrutement est
aujourd’hui un double pari : de correspondance wtderme. Il conduit a devoir considérer
les capacités d’adaptation des individus.

Le recrutement est : « un ensemble d’actietrepris par I'organisation pour attirer des
candidats qui possédent les compétences nécesgauesccuper dans lI'immédiat ou dans
I'avenir un poste vacarit»

« Recrue-recrutement, la proximité terrogajue est trop frappante pour ne pas se
souvenir que l'origine du terme est militaire, l®tmecrue, désignant la personnel qui vient
d'étre enrblée dans l'armée...ce n'est que par ekiBngu'il signifie engager du
personnef. »

En somme, le terme recrutement recouvre I'enserdele opérations de prévisions, de
prospection, de sélection, de I'engagement,...efcvaipermettre :

» Soit de pourvoir un poste qui est ou va deveniamac
» Soit d'assurer la prise en charge d’'un poste & ¢rée

» Soit, le cas échéant, de constituer une réservesseurces humaines.

'THEZENAS DU MONTCEL (Henri) in dictionnaire des sciences de la gestioraison Mame, 1972, P.279
> PERETTI Jean-MarieR H et gestion de personndi™ édition, édition Vuibert, Paris, France, 2005,50.1

3 SEKIOU Lakhdar et autred,a gestion des ressources humajr&$® édition, édition 4 LNC, Canada, 1993,
P.227

* BORDONNAIS (jean), <«e recrutement » In encyclopédie du managengefition Vuibert, paris, 1992,
P.618
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1.1.2 Les acteurs de recrutement:

Quand une entreprise décide de procédee@utement d’'un nouveau collaborateur,
plusieurs possibilités s’offrent a elle pour mettreceuvre la recherche de candidats selon la
difficulté de la recherche, les moyens humainsatgyges au sein du service RH pour gérer le
recrutement et les moyens financiers de I'entrepris

Une entreprise peut tout d’abord se chragtje-méme de la recherche cette option est
généralement privilégiée pour des recrutementditép@ortant sur des postes bien connus et
des profils bien identifiés et lorsque I'entreprdispose d’'un grand nombre de candidatures
spontanées et d’'un service de recrutement intestéed® moyens suffisants.

Une entreprise peut aussi faire appel & des aatatemes, spécialistes du recruterhent

- Les cabinets de recrutement lls se chargent de trouver des candidats, glemeat
par rapport a des profils moins bien connus patiéprise ;

- Les chasseurs de téteslls interviennent davantage dans le recrutenpenir des
postes stratégique (cadre supérieurs et dirigeamts)lorsque la recherche de
candidatures nécessite de faire appel a des tedmapéecifiques ;

- Les agences d'intérim: Elles se chargent du recrutement pour des nmssides
CDD voire des CDI ;

1.1.3 Objectifs de recrutement :

Le processus de recrutement est fortement liésirddégie de I'entreprise, pour cette
derniére, le recrutement contribue & atteindreothectifs clés :

» Assurer a I'entreprise des effectifs dont elle adie conformément a la planification
des ressources humaines et I'analyse des postes.

» Rechercher des employés dont le profil ressembédua des employés de I'entreprise.

» Respecter les normes de I'entreprise concernamriggammes d’équité en matiere
d ‘emplois et les considérations juridiques et a@les touchant la composition de la
main d'ceuvre.

* Reéduire les risques de départ négatif des candidatisauchés par I'organisation dont
le profil est incompatible avec les valeurs orgaimisnelles.

* Augmenter l'efficacité organisationnelle a courtidbng terme.

'PERRITI J- M et autres, Op.cit., P.230
LUDOVIC Shimon et autresGestion des ressources humaines, tendances, estipuatiques actuellegdition
d’'Organisation, Paris, France, 2002, P.188
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1.1.4 Les raisons d’étre de recrutement :
Il y a plusieurs raisons qui déclenchent I'acteetzutement telles qlte
1.1.4.1 Le licenciement :

Le licenciement est une rupture, a l'initiativelggnployé, d’un contrat de travail a durée
indéterminée.

Le licenciement peut se faire pour des raisonsa@oaques qui peuvent étre :

» Soit d’ordre conjoncturel : baisse substantielld'aldivité.
» Soit d’'ordre structurel : réorganisation des podtegravalil.

En plus, I'employeur peut licencier un salarié palas fautes graves ou fautes
lourdes. L’'employeur qui souhaite licencier un géldoit suivre une procédure précise.

Les étapes sont les suivantes :

» Convocation a un entretien en vue de licenciemeat, lettre recommandée
avec accusé de réception ou par lettre remiseecoftEpisse.

> Entretien préalable au cours duquel :

» Le salarié peut se faire accompagner d'un salarigod
choix appartenant au personnel de I'entreprise.
* L’employeur fait un exposé des faits qu’il reproche
salarié.
* L’employeur entend les explications du salarié.
> Délai de réflexion ; le minimum est d’un jour fraun jour normalement ouvré
compté de Oh a 24h) ; le délai maximum est d’'unsnpaiur un licenciement
disciplinaire.

> Envoi de la notification de licenciement, conteriaitposé des motifs de
licenciement.

> Période de préavis, au cours ou le salarié consoodravail et I'employeur le
paye.

> Paiement de I'indemnité de licenciement, des ind&fscompensatrices de
congeés payeés et de repos compensateur, en cas dexéoution du préavis,
payement de I'indemnité compensatrice de préavis.

39

! AISSAT M. Mohamed Amine, et autre, mémoire deriime en sciences commerciales option management le

réle d’'une politique de recrutement dans la peréoroe de formation ressources humaines cas : SANOFI
AVENTIS Algérie, EHEC, 2013, P.18
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1.1.4.2 La retraite :

La retraite est une prestation sociale versée indesdus a partir d'un age donné, le
plus souvent sous la condition d'arrét de leurvéétiprofessionnelle. Si la mise a la
retraite est effectuée par I'employeur, les condsdisuivantes, sont a respecter :

Le salarié atteint le régime de retraite si 15@d&$tres sont justifiés a la cotisation
sociale.

La loi a fixé 'age minimum de la retraite a soit@nans, éventuellement
augmenté par les conventions collectives ou pegdane d’assurance. Des fois le
salarié percoit une indemnité de la mise a la itetrealculée comme celle de
licenciement, elle est prévue par des conventiofisatives.

1.1.4.3 La démission :

Le salarié peut démissionner au moment qu’il véluh’y a pas des procédures
particuliéres a suivre pour se faire, il suffitteisle manifester son intention. Mais il doit
cependant respecter un délai de préavis dans ke dest généralement fixé par des
conventions collectives ou les usages de profes€letie durée est fréquemment de dix
mois pour les cadres supérieurs, trois mois paicéelres et d’'un mois pour les autres
salariés.

On peut noter d’autres motifs qui menent au recnetd :

» Elargissement d’'un outil productif fait naitre deumeaux postes d’emploi.

» Mutation de personnel d'un poste a un autre dahglarchie en raison d’'une
capacité surqualifiée qui lui permeitce promu.

» Le décés d’'un salarié qui peut étre par un accidertavail ou hors de sa profession.

» Création des nouvelles organisations qui fait pearaies nouveaux postes d’emploi.

1.1.5 Les modes de recrutement :

1.1.5.1 Recrutement interne :

Les sources internes de recrutement ssrgrmployés de I'organisation qui peuvent étre
candidats aux postes vacants par voie de promal®métrogradation ou de mutation. Une
fois que le poste vacant a été annoncé, on dédelecprocessus de recrutement interne,
semblable au processus de recrutement externe.

Examinons les méthodes qui permettent de pourvedr postes vacants a partir de
candidatures & l'interrie

'TANIA SABA et autres, Op.cit., P.173
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1.1.5.1.1 L’affichage des postes :

L’affichage d’'un poste vacant consiste ubl@r un avis pour inviter les employés
intéressés a poser leur candidature. Cette métbiicledes chances égales d’avancement a
tous les employés en les informant des emploisntacgui peuvent correspondre a leurs
aspirations dans I'entreprise.

Autrefois, on affichait les postes sur tisleaux prévus a cet effet. De nos jours, on
informe les employés des postes vacants par ddstibs] des courriels ou encore des
annonces verbales au cours d'une réunion. Les pgisies qui disposent d'un intranet
privilégient ce moyen pour informer leur personsigl les postes vacants.

1.1.5.1.2 La promotion :

Une promotion correspond a I'affectatiomndemployé a un poste dont le niveau
hiérarchique et le salaire sont plus élevés. Rlusirisons militent en faveur de la promotion
interne.

En premier lieu, les employés de I'entigpisont souvent mieux préparés a un poste
que les nouveaux arrivants, méme de niveau plug élpuisque la plupart des postes
requierent généralement une certaine connaissamd®rdanisation (personnel, politiques,
caractéristiques, etc.)

En deuxiéme lieu, un employé qui bénéfidiavancement se sent plus valorisé et
associe volontiers ses intéréts a long terme asex de 'organisation.

1.1.5.1.3 La mutation ou le déplacement :

La mutation et le déplacement (sous liafice de I'anglais, on utilise encore parfois
le mot transfert dans ce sens) sont d’autres fomeerecrutement interne : on affecte un
employé a un autre poste, de méme niveau hiérarelog professionnel, avec un salaire
identique, donc sans promotion. Précisons que tation se fait a la demande de 'employé
ou avec son accord, alors que le déplacement pstsérpar I'employeur.

1.1.5.1.4 La rotation des postes :

Alors que la mutation a un caractére peeng la rotation des postes est
habituellement temporaire. C'est une pratique palidrement utile dans un processus
d’acquisition de compétences, puisque les emplegés appelés a apprendre de nouveaux
aspects technigues et a parfaire leur connaissintensemble du processus de production
dans leur organisation.
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1.1.5.1.5 Le réembauchage ou le rappel au travail :

Chaque semaine, des milliers d'employéd semporairement licenciés, alors que
d'autres sont rappelés au travail. Le réembauclklage ancien employé est un moyen
relativement peu colteux et efficace de pourvoipaste vacant. L'entreprise possede des
informations sur le rendement, l'assiduité et lanportement général de ses anciens
employés. En outre, ces derniers ont une bonneaissance des responsabilités rattachées
a leur poste et ils fournissent souvent un meillemdement que les employés recrutés au
moyen d’autres sources.

Le réembauchage et le rappel d'anciens emplopéwiennent tout a fait aux
entreprises qui subissent des fluctuations saisoemido main-d'ceuvre.

1.1.5.1.6 Le répertoire des compétences :

Cette approche, qui facilite lidentificat des candidats dont les compétences
correspondent aux exigences du poste vacant, redusaucoup de temps et d’effort.
Toutefois, on peut simplifier la tache en utilisant systéme d’'information sur les ressources

1.1.5.1.7 L’appariement des emplois :

L’appariement des emplois consiste a medtr parallele les postes disponibles et les
candidats en déterminant le plus précisément desgibur chague candidat, ses aptitudes,
ses habiletés, sa personnalité, ses centres @tintérses préférences. Pour répondre a ses
besoins de recrutement, de sélection et de pladetetreprise a intérét a informatiser le
processus d’appariement, tant pour les postesaexssfjue pour les nouveaux postes. On
utilise souvent ce systeme pour trouver un posteeauployés qui désirent changer d’emploi
afin de s’adapter a I'évolution technologique odoate autre forme de réorganisation du
travalil.

1.1.5.2 Le recrutement externe :
1.1.5.2.1 Les réseaux sociaux :

Les réseaux sociaux deviennent incontduesadans le recrutement. Le poids du Web
2.0 s’accroit. Les candidats utilisent la toile pslinformer, échanger et tester la réalité de la
communication institutionnelle de I'organisationed.entreprises deviennent présentes sur
Viadeo, LinkedIn, Facebook ou Twitter en complémeéatleur propre site et des acteurs
spécialisés. Certaines entreprises apportent argde Web 2.0 des conseils aux candidats,
applications de préparation & 'entretien, paridigepérience.

! PERRITI J- M et autres, Op.cit., P.70
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Tableau n°5 : Avantages et inconvénients des outilgeb 2.0 de recrutement

Avantages Inconvénient
Pour les » Acces facile a » Efficacité non
employeurs| - Des candidats passifs démontrée
- Des jeunes * Investissement parfois
- Des candidats internationaux importants
¢ Amélioration de I'image de * Risques liés a
I'entreprise l'utilisation éthique des
» Réduction des codts du recrutement renseignements
* Réduction du temps de recrutement disponibles dans
« Diminution des activités internet
administratives » Diversité des outils qui
» Possibilité de mettre en commun le nécessite un ciblage des
marketing et le recrutement actions
Pour les * Facilité du processus » Utilisation des réseaux
candidats  Rapidité du processus sociaux par les
recruteurs pour obtenir|
de I'information sur les
candidats
» Abus de sollicitation
non deésirée

Source: SABA Tania et autres, Op.cit, P.182

1.1.5.2.2 Le recrutement direct :

Pratiguée par les «chasseurs de tét€approche directe s’est développée. Elle
favorise le recrutement de personnalités peu stibtegp d’étre approchées par les autres
voies. La méthode consiste a identifier les cardidpmi correspondent au profil, a entre
directement en contact avec eux et a faire unegsipn a des personnes qui n‘avaient pas

manifesté l'intention de changer le poste.

1.1.5.2.3 Les candidatures spontanees :

Elles sont en nombre croissant. Ellesuiafft en particulier dans les grandes entreprises.
L’abondance des candidatures spontanées est ungremde l'image externe aupres de
publics ciblés. Les liens avec les écoles et legeusités, la participation a des forums dans
les établissements d’enseignement renvoient aw® dattirer les dipldmes recherchés.



44

Chapitre 2 : Le recrutement, I’accueil et I'intégration de personnel

1.1.5.2.4 Recrutement par annonces :

L’annonce constitue une piece maitresses dee procédure de recrutement. Sa finalité
est d’obtenir un nombre satisfaisant de bonneglidatures pour effectuer une réelle
sélection

1.1.5.2.5 Cabinet de recrutement :

Les cabinets de recrutement, lorsqu'uteegrise n'a pas le temps ou les compétences
internes pour effectuer un bon recrutement, ellg f@re appel au cabinet de recrutement. La
méthode de travail des cabinets consiste a praamdempte tous les besoins de I'entreprise
qui lui accorde sa confiance et a travailler aviée gour cibler le profil recherché et définir
le cahier des charges du recruteur.

1.1.5.2.6 Sites internet :

Pour recruter par internet, une entreppiset utiliser son site institutionnel et /ou des
sites de recrutement.

L’entreprise qui dispose d’un site indtdanel peut proposer sur ce dernier un espace
d’emploi pour permettre internautes, d'une pa#, sinformer sur ses métiers et sur sa
politique de ressources humaines, d’autre partotesulter ses offres d’emploi classées par
type de métier, par expérience ou par zone géompaphet, enfin de répondre a ses offres
d’emploi soit par I'envoi de leur CV par e-mailitsen complétant un questionnaire en ligne.

Chaque personne ayant postulé recoit wous&cde réception de son dossier de
candidature par e-mail. Cet envoi peut étre aut@édgiour permettre au recruteur de
gagner du temps et de répondre immédiatement alidedn

Que l'entreprise dispose ou non d’'un esparaploi sur son site institutionnel, elle
peut décider de recourir aux services de siteecdw®itement pour collecter un plus grand
nombre de CV.

Les services offerts par ces sites peuv@nd basiques ou au contraires tres
sophistiqués en permettant, notamment, une véitabitomatisation du processus du
recrutemerft

1.1.5.2.7 Cooptation :

Cette démarche signifie qu'une candidatarétre présentée par un salarié déja en poste
dans I'entreprise qui recommande ce candidat. batabon n'est pas synonyme de ce qui
est appelé communément (le piston), puisque leidandinsi retenu devra aussi passer des

! PERETTI J-M, Op.cit.,P.209
“CHOUALI Nawel, AZZI ZahouaEssai d’analyse du processus de recrutement einfloience sur la
performance de I'entreprisenémoire de fin d'études, EHEC, Alger, Algérie120P.40
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entretiens et/ou tests de Sélection, comme toutgsopne (méme si sa candidature est
souvent étudiée de maniere plus approfondie).

Parmi les avantages de la cooptation

» Pour I'entreprise :

e Elargissement de nombre et de type de candidatures.

* Acceés a plus d'information sur le candidat.

« Diminutions des couts et des délais.

« Pérennité des recrutements.
» Pour le coopté :

» Acces a des « offres cachées »des entreprises.

» Recueil d'informations supplémentaires sur I'entig le poste.
» Pour le coopteur :

* Preuve de son implication et de sa loyauté a stemrse.

1.1.5.2.8 Autres modes de recrutements :
> Evénement :
Le Petit Larousse le définit comme suit:

Il s’agit d’une définition générale et tres large.
La définition de Jan Verhaar (2004) est plus diéiét cerne bien les différents aspects d’'un
événement:

« Un événement est un fait particulieted@iné dans I'espace et dans le temps, planifié
intentionnellement par un initiateur (individu, gp®e ou organisation) et axé sur un groupe
cible défini, dans le but de réaliser un objectéteminé sous une forme choisie
délibérément %

> Relations écoles :

Les entreprises privilégient les contalitscts avec les établissements de formation.
Elles se font ainsi connaitre d’un grand nombreuti@nts avec un investissement réduit.
Ces relations prennent différentes formes
» Accueil d’étudiants en stages, en action professtha appliquée ; parrainages,
jumelages ; contacts avec les associations d’ané@leves.
* Interventions diverses : conférences (présentatmtientreprise, de carriéres,
des méthodes de vent,...), participation a la foromatau recrutement des
étudiants, ...

! BENCHEMAM FAYCEL ET AUTRESgestion des ressources humairédition Gualino, paris2013, p.80
“Verhaar, J., Project managementElenprofessioneleaanpak van evenemerBenm, 2004. P.5
® PERETTI J-M, Op.cit., P.209
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» Affichage :

Quelques grandes entreprises s'offrent d@®pagnes d’affichage urbaines, cette
approche institutionnelle du recrutement généreesatuun grand nombre de réponses, mais

son codt est tres élevé et il est peu ciblé. Lchffige dans I'entreprise donne également de
bons résultats avec un investissement moins lourd.
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Section 2 : le processus de recrutement

Le processus de recrutement se décompogsusieurs étapes de la préparation du
recrutement, quand un besoin est identifié, justjacueil et l'intégration des nouveaux
salariés dans I'entreprise :

Tableau n°06: Le processus de recrutement

Etapes du processus d

e recrutement

Objectifs

Etape 1: Préparation

Expression de la
demande

Définir le besoin d’entreprise

du recrutement

Analyse de la demand

el.’analyse I'opportunité du recrutement d’'un
nouveau salarié.

Définition du poste et
du profil

Définir la fonction et 'ensemble des qualités
nécessaires l'occuper correctement.

Etape2 : Recherche

Prospection interne

Mener une campagne de recrutement en inte
en direction de la cible choisie.

mne

des candidatures

Choix de la méthode
de recherche

Choisir entre la réalisation du recrutement en
interne (service RH) ou en externe (cabinet d
recrutement, chasseur de tétes...).

(4%

Recherche des
candidatures externes

Mener une campagne de recrutement en exte
en direction de la cible.

zrne

Premier tri

Réaliser de la premiére sélection &mpdes CV
et lettres de motivation.

Etape 3 : Sélection

Entretien

Réaliser une nouvelle sélection apres entretie

2.

des candidats

Tests éventuels

Réaliser une nouvelle sélectioFsap
d’éventuels tests.

Décision Choisir un candidat parmi ceux retenussuie
de la sélection.

Proposition Fixer les conditions d’embauche du candidat.

Etape 4 : Accueil et
intégration Accueil Préparer I'arrivée du nouvel embauché dans

I'entreprise.

Intégration Facilité I'insertion du recruté datentreprise
et dans ces nouvelles fonctions.

Source : Guillot-souleZa gestion des ressources humaijrgdition Gualino, 2013, P.41a42
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2.1 Préparation de recrutement

Elle émane en régle générale du respomshldrarchique directement concerné.
L’origine de la demande peut étre un remplacemeriaid d’'un départ, d’'une mutation ou un
besoin supplémentaire.

La demande fait I'objet d’'un examen hiéhague. Le pouvoir de recruter peut étre plus
ou moins décentralisé. Il se situe a un nivealtekfit pour un remplacement (effectif global
inchangé€) ou pour un poste supplémentaire.

Selon C.HAMON, P.LEZEN et A.TOULLEE les raisons qui poussent l'entreprise &
renouveler son personnel est :

» Larotation du personnel (turn-over).

* Le besoin des compétences nouvelles.

* Le développement ou la création d’entreprise.

2.1.1 L’expression de la demande :

La demande de recrutement émane, en g&giérale, du responsable hiérarchique
directement concerné.

L'origine de la demande peut étre un départ, undation ou encore un besoin
supplémentaire.

La demande fait l'objet d’'un examen hiénapge. L'échelon ayant pouvoir de
recruter la transmet au service des ressourcesihesna

Le pouvoir de recruter peut étre plus ounmaécentralisé. Il se situe a un niveau
différent pour un remplacement (effectif globalhiaagé) ou un poste supplémentaire, un
contrat a durée déterminée ou un contrat a dudeggdmminée, un temps plein ou un temps
partief.

2.1.2 L’analyse de la demande

La DRH procede a l'analyse de la fiche de demandecgmprend généralement
une série de renseignements :

* Le niveau (qualification, rémunération).

* Ladate et la durée du besoin.
Avant que les opérations de recrutement soientéks) l'opportunité de la

demande est vérifiée. Le diagnostic d’opportunigé ealisé par le service des
ressources humaines ou par le service controlesteog.

'HAMON(C), LEZEN (P), TOULLEC (A): Gestion et management de la force de ventition Dunod, Parjs
2010, P.245.
2 PERETTI J-M, Op.cit., P.213
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L'analyse de la demande de recrutement s’achewdapdécision, négative ou
positive, de pouvoir le poste. Si le recrutementdégidé, il faut alors disposer d’'une
définition du poste.

2.1.3 Définition du poste et du profil :

2.1.3.1 La définition du poste :

La réussite du recrutement repose sur I'existetyaee définition de poste précise,
actuelle et proche de la réalité.
Cette définition de poste doit permettre de :
» Fixer des exigences en qualifications requiseseani de formation,
niveau d’expérience, caractéristiques personnetlesciales.

* Fixer les qualités de la personnalité, en foncii@s contraintes du
poste et de son environnement et de profil.

» Présenter le poste pour le candidat

B.LEGRIX constate que « La grande majorité des erreurs de recrutementiesh une
mauvaise définition du posté

2.1.3.2 La définition du profil :

Une fiche de fonction comprend généralement trdisiques principales :

% La mission confiée. Cette rubrique reprend, entitees, les buts et les
finalités du poste, le niveau hiérarchique, lessioiss.

s Les compétences nécessaires. la fiche distinguecdespétences
transverses, nécessaires pour les emplois, deveanbu dans cette
fonction et les compétences spécifiques propremate.

¢ Le profil du candidat.il est défini, notamment,termes de savoir agir
(que doit savoir et savoir faire le candidat), deuleir agir (les
éléments de motivation attendus) et du pouvoir ggype de
personnalité attendiufe)

! LEGRIX DE LA SALLA (B) : Recruter ses collaborateurs, in tous DRadition d’organisation, 1996, P.73
2 PERETTI J- M et autre§estion des Ressources Humajnédition Vuibert, 2013, P.67
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2.2 Recherche des candidatures
La recherche se fait sur le marché interne derbgnise et sur le marché externe.
2.2.1 La prospection interne

Les postes vacants sont généralement proposesaitépaux salariés de I'entreprise
dans le cadre des politiques de mobilité interren<le cadre de la politique de promotion,
un dosage entre recrutement externe et promotiemim est souvent retenu. Le recrutement
externe intervient en I'absence de possibilitésateutement interne ou pour des postes de
débutants.

L’expression recrutement interne est frequemmeehtee pour souligner que, méme si
le candidat est déja salarié de I'entreprise, it dffronter les différentes étapes de sélection
gue les postulants externes.

» La prospection interne repose sur :

- L'existence d’'un systeme d’information sur les pgsh pourvoir : les entreprises se
sont frequemment dotées d’un intranet emploi ;
- L’exploitation directe des informations disponihlestamment des entretiens annuels
d’appréciation et des entretiens professionnels ;
- L’existence de plans de succession et d’'un organigre de remplacement ;
- L’existence de comité de carriere et revue du persb
La promotion interne présente des limites. Ellengrparfois en compte davantage les
résultats passés que les aptitudes a remplir leve@ou poste. Soit que de bonnes
performances accélerent la carriere jusqu’au niviBamcompétence, soit que le souci de se
débarrasser d’'un collaborateur médiocre poussedponsable hiérarchique a faciliter sa
promotion .elle peut susciter des rivalités interaepriver I'entreprise d’un regard neuf.
La promotion interne a des avantages réels : tetagermation et d’intégration réduit,
économie du cout d’un recrutement, risques d’esregniuits.

2.2.2 Recherche des candidats externes

La recherche de candidatures externes s’alimentauires sources qui sont les plus
fréquentent, utilisés lorsque I'entreprise chergheacquérir de nouvelles compétences
introuvables en recrutement interne, cette reclkeedehcandidatures externes renvois :

- Au souci d’enrichir le capital humain par l'appate « sang nouveau » et/ou de
rajeunir la pyramide des ages ;

- A Iimpossibilité de trouver dans I'entreprise leofil recherché. Il peut s’agir des
postes du bas de I'échelle, de postes de débutantde postes trés particuliers
impliquant un cursus original. 'émergence et lgeléppement de certaines fonctions
favorisent les recrutements externes.

! PERETTI J- M et autres, Op.cit., P.68
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2.3 La sélection des candidats

La sélection constitue I'étape la plus crucialgpdacessus de recrutement. Elle peut étre
définie ainsi :

La sélection est un processus qui consiste, poerouganisation, a choisir parmi des
candidatures celle qui satisfait le mieux aux exggs du poste a combler et aux besoins des
deux partenaires (employeur et candidat), compiie des conditions de I'environnement.

Une fois que les activités de recrutement miseseenre, I'entreprise commence a
recevoir les candidatures. C’est la alors que @eélmprocessus de sélection ; I'entreprise va
choisir les meilleurs candidats parmi ceux qui postulé pour le poste. Pour se faire,
I'entreprise doit mesurer les compétences de chegndidat a différentes épreuves (CV,
entrevue, tests).

2.3.1 Analyse de curriculum vitae (premier tri) :

Le curriculum vitae peut étre défini ainsi : « L¥ €onstitue un résumé de I'expérience
et de la qualification du candidat. Il a pour bu# donvaincre le recruteur non pas
d’embaucher le candidat, mais plutét de le reneorn entrevue'»

Le curriculum vitae et la lettre d’accompagnement pour but de persuader le
recruteur que le candidat détient les exigences lpquoste offert.

Lorsque le recrutement est réalisé ennetec’est le recruteur ou le responsable des RH
qui se charge de la réception et de tri des CV. ®#éiun comité de sélection existe, il est
rarement impliqué a cette étape. Le tri des CVaed partir d'une grille d’analyse en
prenant en compte les criteres de présélectioncDibrest impératif pour le recruteur de
définir les critéres de présélection (les critatedri) selon la description du poste a combler,
le profil de compétences et les plus importantei@s de sélection qui doivent figurer dans le
curriculum vitae pour que la candidature soit raegerici aussi la lettre de motivation joue un
réle dans la présélection, elle permet d’appréleerapacité rédactionnelle du candidat, sa
capacité a reformuler et son assimilation des nsrme

2.3.2 Les entretiens :

L’entretien de sélection en face a face est lartigele la plus utilisée par les entreprises
pour choisir les candidats qui correspondent atdepagourvoir. L'entretien de sélection a
pour but de permettre a I'entreprise de s’assuter lg@ candidat répond aux critéeres de
sélection déterminée auparavant. Le recruteur liepds se baser sur son intuition pour
choisir le candidat. Il doit préparer son entrettam, le colt d’'une erreur de sélection est
enorme. Le recruteur doit évaluer individuellemég candidats en utilisant une grille
d’évaluation et un guide d’entrevue et comparereciats candidats pour choisir le meilleur.

! BOURHISAnne Recrutement et sélection du persongdition Cheneliére, Montréal, Canada, 2007, P.337
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Il existe plusieurs types d’entretien

2.3.2.1 Tableau n°07 : Les différentes facons dedanduite d’entretien

Conduite de I'entretien

L'entretien Le recruteur meéne l'entretien du début a la fiorsein plan rigoureux
Directif établi par avance, exigeant des reponses breygdases.

L'entretien Le recruteur laisse le candidat se présenter saposer de questions.

non directif | La présentation terminée, le recruteur demandepaétgser certains points|

L'entretien L'entretien prend l'aspect d'une conversation,des buts du recrutey

semi-directif | €tant de mettre a l'aise le candidat pour mieuneresa personnalité.

=

Source: Guillot-soulez, Op.cit, P.50.

2.3.2.2 Tableau n°08 : Les différentes formes de=htretien

Formes d'entretien

L'entretien en

C’est I'entretien le plus courant. Il se fait eteta-téte avec le recruteur.
s'agit d'un entretien en chaine (plusieurs entretie succedent dans
méme piece avec différentes personnes) ou d'urtemtrambulatoire

face-a-face (plusieurs entretiens se succedent avec différaetabres de I'entrepris|
dans leurs bureaux respectifs).
Le Jury est constitué de plusieurs personnes dedfise : employeur
responsable RH, psychologue, chef du service podée est a pourvoir. .
L'entretien Cette technique d'entretien permet aux membresigudjéchanger leur
: impressions sur une base commune.
par jury

L'entretien en
groupe

Il Peut s'agir d'une simple réunion d'informatiaupprésenter la société
<

et le poste a pourvoir aux différents candidatsl'one véritable épreuv

de sélection. Les candidats réunis peuvent étigesgoit a se présenter
et a discuter du poste a tour de réle, soit a thsaur un sujet tiré au soyt

par les recruteurs, soit a discuter mais sans auduective.

Uy

Source Guillot-soulez, Op.cit., P.50
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2.3.3 Les tests de recrutement :

lls ont pour objectifs de :

» [Faire apparaitre les points faibles éventuels pausanstituer des contre-indications
pour le poste.

» Classer les aptitudes parmi lesquelles choisgeatiéquations entre les profils respectifs
et le profil du poste.

Les tests utilisés peuvent étre classés en troégoaes:

a. Les tests psychométriques :
lls concernent des aptitudes particulieres (visyethotrice, ...) pour une tache
donnée. lls donnent lieu a des mesures précisesnteen général une bonne valeur
prédictive au niveau de l'efficacité dans I'acévitonsidérée. Les tests d’intelligence et de
connaissances entre également dans cette catégorie.

b. Les tests cliniques :

Qui visent a cerner la personnalité de I'examing. p@ut regrouper sous cette
appellation les tests d'objectifs, les tests deupeo et aussi la graphologie, la
morphopsychologie, I'astrologie, etc.,

c. Les tests de situation :

Qui tentent d'intégrer les éléments de la tacleet de la personnalité en mettant I
postulant dans la situation professionnelle.

2.2.4 L’accueil et I'intégration :
> Elle passe par plusieurs phases
2.2.4.1 La décision :

Une fois les entretiens et les tests éwdatachevés, le service interne ou le cabinet
externe chargé du recrutement et le responsablartidque demandeur examinent les
dossiers des candidats retenus.

La réunion de syntheése entre les différamisrviewers permet une confrontation des
opinions émises sur les différents candidats.latipligité des entretiens accroit I'objectivité
des appréciations et la validité du pronostic. lezision finale est collective a partir de
'ensemble des données recueillies et prend en tohep engagements de I'entreprise en
matiere de diversité, d’égalité professionnelleretrutement de personnes handicapées et de

population défavorisées.

! PERETTI J- M et autres, Op.cit., PP. 75 & 77
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2.2.4.2 La négociation d’engagement :

La négociation porte essentiellement sumbntant et les éléments qui constituent la
rémunération globale. Dans un souci d’équité irgeta proposition doit prendre en compte
les rémunérations actuelles dans I'entreprise.

Le candidat retenu recoit, lors des négamis d’engagement, le compte rendu de
I'appréciation portée sur lui, comprenant notammkntpronostic favorable justifiant la
décision, comme les réserves qui ont pu étre faites sujet. La signature du contrat marque
I'accord des deux parties.

2.2.4.3 L'accueil :

Une fois la décision de recruter le caatid faut, a la date convenue, faire entrer le
nouveau collaborateur et assurer dans les meiieumeditions son accueil et son intégration.
Cela implique le respect des démarches |égaldgmégtaires et conventionnelles.

La réussite de l'intégration repose sugualité des procédures d’accueil de I'entreprise
et du suivi de I'adaptation. Ce point est d’autphits important que I'adaptation représente
souvent un cout élevé qui s'ajoute au codt du teamant. Les entreprises mettent en place
des procédures facilitant I'intégration des nouweambauchés.

Certaines choisissent l'institution duorat. Le tuteur est chargé de suivre et de
conseiller chaque nouvel arrivant pendant sa péraiddaptation. Il vérifie en permanence
que lintéressé possede toutes les informationdigpies et générales Iui permettant
d’accomplir sa mission et de se familiariser lesptapidement possible avec son milieu de
travail. Il aide I'intéressé a résoudre les prol@énpratiques ou psychologique. Il présente
I'intéressé aux cadres. Il lui fait visiter lesfdients secteurs de I'établissement. Il lui fournit
toute documentation utile. Il le met en contactcaeite personne susceptible de faciliter son
adaptation pratique et générale. Il se tient aidpasition de l'intéressé pour toute aide ou
conseil a apporter aussi longtemps que cela essgaice.

2.2.4.4 Intégration

Un recrutement peut étre qualifié de réusguand la personne embauchée est
pleinement intégrée dans l'entreprise. Si la plupkes sociétés prévoient des dispositifs
d’intégration, rares sont les salariés qui les ugatisfaisants.

Plusieurs pratiques sont traditionnellement uigé

- La préparation : Revient a annoncer l'arrivée du nouveau salarges collegues et
aux personnes concernees, et a préparer son goste/dil et matériels ;

- La journée d'accueil: Consiste a expliquer au nouveau salariés lesaltésl
pratiqgues de sa vie dans I'entreprise , a lui pri&sdes personnes clefs, a lui faire
visiter la société et a lui faire signer différedtecuments administratifs ;

! BENCHEMAM Faycel et autres, Op.cit., P.98
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- Le livret d’accueil : Présente différentes informations au salariéaines, plan de
I'entreprise, régles de vié ...etc.) ;

- Le tuteur : Facilite I'intégration du nouveau recruté daestreprise, en répondant a
ses questions, en s’assurant de son bien-étre ;

- La familiarisation avec les métiers de I'entreprise Des mises en situation
professionnelles sont de plus en plus proposéessalatiés afin de connaitre et
comprendre les métiers de I'entreprise ;

- Les entretiens: Permettent d’accuelllir précisément les salaliés de leur arrivée,
mais aussi de faire un bilan avant la fin de leériquie d’essai.

L’enjeu est aujourd’hui de permettre ceeqlion appelle la socialisation
organisationnelle. Ce concept venu des pays arglors désigne le processus par lequel on
enseigne a un individu les ficelles de son métiedleeson entreprise (Schein, 1968). Cette
socialisation de joue avant méme l'entrée du saldans I'entreprise, selon son parcours de
formation initiale, Elle se poursuit ensuite laiess premiers mois de son entrée, qu’elle soit
gérée ou pas par I'entreprise. Cette derniere aimbérét a déployer des programmes pour
fidéliser le nouveau salarié et le faire gagneeféicacité sur le court terme.
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Section 3 : Notions, caractéristiques et typologiede 'audit

Cette section sera consacrée a I'examen de lamdtaudit de facon générale ainsi
que la présentation de ses principaux types. Nenom$§ également le point dans cette section
sur les caractéristiqgues de toute démarche etonssiaudit.

3.1 Historique et définition de l'audit :
3.1.1 Historique de l'audit :

Le terme audit vient de latin « Audir », il sigmiflittéralement écouter, entendre. Sa
pratigue remonte a I'époque romaine, il était séilicomme un moyen de contrdle des
comptabilités et de la gestion des administratdmprovince.

Le premier domaine d’application de I'audit a Igirie est le domaine comptable et
financier ; il s’agit d’'un ensemble des tachesravdux réalisés par les commissaires aux
comptes (cabinets d’experts comptables) afin difieedles comptes de I'entreprise.

Son développement sera acceéléré aux Etats-Unistdies années 20, suite a la
croissance rapide des opérations boursieres. Ctesmerspective, il est d’abord un outil de
contrdle (audit de conformité).

Plus recemment (1980), on assiste a une extensisorddomaine d’intervention a de
nouvelles fonctions : information, qualité, orgaatisn, ressources humaines, marketing, etc.

Parallelement, I'audit, initialement de conformiéihd a se doubler de préoccupations
d’efficacité.

Enfin, la démarche est utilisée dans des sectews-m&mes nouveaux :
administrations publiques, collectivités territbem associations, etc. I'application de l'audit
dans ces nouveaux domaines a fait sortir la déraat@udit de ses anciens chemins battus et
a conduit & la naissance de nouvelles approches

3.1.2 Définition de I'audit :

La notion d’audit recouvre des contenus nombre«ixe peut étre une fonction si I'on
considére par exemple [laudit interne, un ensemlde méthodes exploitables
indépendamment de la fonction (dans I'hypothesenal’'auto-évaluation par exemple) ou
encore, au sens plus général, un mode d’approcimepdobléme $

! Rabah LEBBI, Essai d’application d’une démarctaeidit marketing, Mémoire de magistére, Institutiiiaal
de Commerce, Alger 2006, p. 25
2 WEILI Michel, Audit stratégique, qualité, efficaéiet organisations, édition AFNOR, France, 19937
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J-C.BECOUR et BOUQUIN.H définissent I'audit commats « l'audit est I'activité
qui applique en toute indépendance des procéduolesentes et des normes d’examen en vue
d’évaluer I'adéquation, la pertinence, la sécueitde fonctionnement de tout ou partie des
actions menées dans une organisation par réfégedes normes'»

L’association américaine de comptabilité (AAA), pose la définition suivante :
« l'audit est le processus qui consiste a réunévatuer de maniere objective et systématique
les preuves relatives aux assertions visant I¢s éaiévénements économiques, de maniere a
garantir la correspondance entre ces assertiofes atriteres admis, et a communiquer le
résultat de ces investigations aux utilisateursragsés $

Cette derniere définition met I'accent sur les caintes qui s'appliquent a tout type
d’audit :
« L’audit est un processus objectif et systématique :

Il requiert une stratégie, une planification et dgsstements éventuels en cours de
déroulement, induits par les constats effectuépeuvent permettre d’alléger certains
examens ou doivent au contraire conduire a lesreer, et il repose sur une collecte
objective de I'information, permettant a I'auditediaboutir a une opinion ;

« L'audit cherche a évaluer la concordance entre desssertions et la réalité :

Celle-ci est soit une obligation résultant de n@régales ou professionnelles, soit
'effet attendu de modes d’organisation mis en @laDans les deux cas l'audit
procede de deux manieres :

- En examinant les dispositifs qui sont censés galdadéquation des actions,
- En étudiant la pertinence des actions elles-mémi@s leurs résultats

« L’'audit est avant tout un processus rigoureux d’idatification des problemes :

Dans le cas ou la mission confiée a l'auditeur géctfie, il peut conduire a des
recommandations quant aux solutions a apporter poiger les faiblesses, prévenir
leur récurrence, empécher les risques de se néalise

3.3Les différents types d’audit :
Le vocabulaire relatif au type d’audit est pelbsise, entrainant la confusion chez les
audités. De multiples distinctions sont faites, desles naissent, preuve de la relative
genese de cette discipline.

'BECOUR J-C et BOUQUIN.H, Audit opérationnel : eff@ité, efficience ou sécurité, édition Economi¢4*2
édition, Paris, 1996, P.12a14
|DEM, P.14
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3.2.1 Selon I'évolution des pratiques :
L’historique du sujet permet de distinguer :

e L'audit de régularité (ou de conformité): C'est le plus ancien type daudit.
L’auditeur vérifie la bonne application des reglegernes de [Ientreprise, le
fonctionnement correct des structures, le respestipositions Iégales, etc.

« L’audit d’efficacité : L’auditeur ne limite plus son contréle a la formegis examine le
bien fondé des regles mises en place.

» L’audit de management : C’est le type le plus récent, 'auditeur apprdaigualité du
management de I'entreprise au regard de la réalisdes objectifs fixés, il vérifie aussi
la cohérence entre la politique et les moyens migeavre.

3.2.2 Selon son objet :
Selon son objet, nous pouvons distinguer deux tgjzaslit :

» L’audit comptable et financier : Il a pour objet de vérifier I'image fidele et laaité
des états financiers, la qualité porte entre awdresla transparence des informations
reprises dans les états financiers, sur la prudemeec laquelle les principes
d’évaluation ont été appliqués.

 L’audit opérationnel (ou audit de gestion) :1l s’applique aux différentes fonctions de
I'entreprise : production, marketing, communicatioessources humaines, etc. il
recouvre essentiellement I'’évaluation d’'une entsegpdu point de vue des performances
de son fonctionnement et de l'utilisation de seyens.

3.2.3 Selon l'auditeur :
On distingue alors deux types :

» L’audit interne : Lorsqu’il est assuré par une personne et/ou unpeé@ppartenant a
I'entreprise.

e L’'audit externe : Lorsqu’il est assuré par une personne et/ou un@eéctrangere a
I'entreprise.
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3.2.4 Selon I'obligation :
On peut distinguer les deux types suivants :

e L’audit légal : Il s’agit d’'un audit obligatoire effectué par unergonne qualifiee et
indépendante de I'entreprise ; en Algérie, I'aeti@82 du code de commerce, stipule
gue toutes les entreprises publiques et cotéem@rsds sont obligés de remettre leurs
comptes a un examen assuré par un professionmehex I'entreprise, afin d’exprimer
une opinion objective sur le degré de maitriseeedidcérité de leurs comptes.

« L’audit contractuel : Ce type d’audit est aussi pratiqué par un probese! externe a
I'entreprise, sauf qu’il est facultatif, il se faitla demande de la direction.

3.2.5 Selon le champ d’investigation :
Selon ce critere, on énumere deux types :

» L’audit complet (exhaustif) : Le champ d’investigation de ce type d’audit n’pas
limité, il porte sur toutes les activités, toutes fonctions et processus de I'entreprise.

* L’audit partiel : Contrairement a 'audit complet, le champ d’invgation de I'audit
partiel est limité, soit dans une section (stodhgestissements, impéts,...), ou bien a
l'audit d’'un service (ressources humaines, comptébpiachats, ventes, etc.), il s’agit
d’un audit limité dans I'espace.

Selon sa durée dans le temps :

e L’audit final: C’est l'audit qui s’effectue en fin d’exercice, rap la cléture des
comptes.

 L’audit continu : Il s’agit de l'audit qui se déroule périodiquemeeindant I'exercice
comptable, I'auditeur dispose de tout le temps mdi@ctuer ses travaux, et détecter les
dysfonctionnements et anomalies avant la cloturéerercice.

3.3 Les caractéristiques de la démarche d’audit :

La démarche d’audit se distingue de celle du cemsutlassique. Ce consultant, est
souvent sollicité pour résoudre un probleme dégmtifié et localisé, ses aptitudes relévent
donc, essentiellement de la maitrise du type dhl@nee rencontré.

A Tlinverse, l'audit porte plus sur les phasesialds de la démarche, c'est-a-dire
I'identification des dysfonctionnements et de legeuses, tandis que les préconisations
correctives sont réduites au maximum. La premiegmpgtence de l'auditeur est ainsi
méthodologique.
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Dans le tableau ci-aprés, P.CANDARbus propose les sept caractéristiques essestikl&a
démarche d’audit

Tableau n°09: Caractéristiques de la démarche d’audit

Inductive » Absence de tout a priori, partir des faits, vérjfmmparer, identifief
des écarts, diagnostiquer des causes, faire desineandations.

Objective » Des faits authentifiés et prouvés. Des problemésalthisés.

Méthodique » Utilisation des techniques (d’analyse et de prégemt des résultats)

Indépendante  » L’auditeur ne doit avoir ni responsabilité directaj autorité
hiérarchique sur les activités auditées.

Ponctuelle » La mission est localisée dans le temps et généealerbréve |
recommandations rapides, implique une hiérarchgecdeises et des
risques pour aller a I'essentiel.

Pédagogique » L’auditeur contribue a faire évoluer le milieu aiédi

Coopérative » Attitude de coopération réciproque : faciliteraniése en ceuvre des
recommandations ultérieures.

Source: CANDAU pierre,Audit des associationgdition d’organisations, Paris, 1985

3.4 L’audit de recrutement :

L'importance des enjeux justifie la néagésdlaudits de recrutement. Le recrutement
est un investissement dont le co(t direct et ld tmdirect nécessitent une vérification de
la qualité des résultats obtenus,

3.4.1 Le colt d’'un recrutement :
Tout au long d’'un processus de recrutement, plusiparsonnes de l'entreprise ou

extérieures ont un réle effectif et y consacrentcartain temps. Des codlts directs sont
également engages. L'ensemble des colts relatitcautement apparait éleve.

Ces colits prennent en compte trois élénients

3.4.1.1 Les codts correspondant au temps passé pes divers acteurs

Ceux-ci peuvent étre classés en trois catégories :

! CANDAU, (Pierre),Audit Social-Méthodes et techniques pour un manageefficaceCollection Gestion,
édition Vuibert, Paris, 1985, PP.48-51
2PERETTI J-M , Op.cit.,P.233
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* Les opérationnels :

Il s'agit des futurs supérieurs hiérarchiques (N 2,3...) des personnes a engager et
de leurs secrétariats (pour les décisions de momrt, les entretiens, les essais
professionnels...), des futurs collegues (cas desitements par cooptation, entretiens),
d'autres hiérarchiques éventuellement intéresséssefiuturs subordonnés (éventuellement
consultés ou rencontrés par le candidat).

* Les services de ressources humaines :

v Les spécialistes du recrutement : recruteurs, afefservice, secrétaires, assistante,
psychologues, psychotechniciens, réceptionnistes...

Les services administratifs : chefs de service,ley@s.

Les services meédico-sociaux : médecins, Infirmiéassistantes sociales.

Les spécialistes de la qualification du travatieta remunération.

Les spécialistes de la promotion, de I'évaluatilenia gestion des carriéres.

AN N NN

Les spécialistes de la gestion prévisionnelle.

e Les autres services fonctionnels :

- Le contréle de gestion (budgets).

- Les services comptables (reglement des factures).

- Les services d’organisation (Justification desdtife, nature des emplois).

- Les services du plan et du développement (préssiketfectifs).

- Les services d'informatique (établissement etéraént des dossiers et budgets
de recrutement).

3.4.1.2 Les codts correspondant a des frais «direet facturés :

Ces frais peuvent étre Importants. Ainsi, pourderutement d’'un cadre, les frais
d’annonce représentent souvent de 10 &o2{u salaire annuel et les honoraires de cabinet
de 15 a 226 de ce méme salaire. Lorsque le recrutement se &itun niveau plus élevé et
implique I'intervention d’un chasseur de tétesgadlusion de toute annonce, les tarifs des
cabinets sont nettement plus élevés.
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3.4.1.3Les colts correspondant a des frais de fonctionnemieadministratif :

Des services de recrutement : frais de médecirieadail, frais de papeterie, matériels de
tests et examens, quote-part des frais de locasxahortissements de matériel.

3.4.2 Les codts d’adaptation :

Le codt de recrutement analysé précédemment nditoengu'une partie du codt d'entrée
dans l'entreprise d'une nouvelle personne. L'éwaié se poursuivre par I'analyse des
colts de familiarisation, de formation, d’adaptatio

Quels que soient I'entreprise et le secteur d’@étiva personne recrutée pour un poste
donné passe successivement par deux phases gées@uits:

» Codts d'une phase d’information pour le familiarise
» Codts d'une phase d’apprentissage et de formation.

SELON JEAN-MARIE PERETTlla personne recrutée passe successivement [sr troi
phases :

* La phase d'information : Débute lors de I'entrée dans la société et corraspda
période que le nouvel arrivant consacre a la mtéseonnaissance des dossiers de
son prédécesseur ou du service, aux présentationgeasonnes avec lesquelles il
sera ameneé a travailler, ainsi qu'aux stages dimdtion sur I'entreprise ou sur la
fonction qu'’il aura a remplir. Durant cette premgig@ghase, qui dure de zéro a X
jours ou mois, la personne joue un role essentielie passif. Son efficacité sera
donc considérée comme faible

* La deuxieme phase correspond a l'apprentissagddu métier sur le terrain. Le
nouvel arrivant commence la tache pour laquekleété recruté. Elle dure jusqu’au
moment ou il a acquis la connaissance pratique ote n3étier, c’est-a-dire le
moment ou il peut effectuer sa tache par lui-mésre,évitant les pritipales
erreurs.

» La troisieme phase est celle de I'apport personnelLe nouvel arrivant acquiert
I'expérience nécessaire a la réflexion critique sur travail et a linitiative. C’est
au cours de cette troisieme phase que le nouvdawassibilité de constater les
premiers résultats de sa tache et, donc, de erctéds erreurs qu’il aurait pu
commettre.

! KREBS GenévriéveRessources humaines nouvelles pratiques selond080 édition Afnor, Saint Denis,
France, 2004, P.99
’PERETTI, J-M Op.cit, P.234
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Le nouveau doit acquérir une certaine connaissdada vie de la société, des personnes qui
la composent et plus généralement, de I'environméhe sa propre tache. Ce n’est qu'apres
avoir franchi ce seuil de connaissance qu'il poawar un réle d'initiateur.

L'importance des colts d'adaptation s'ajoutant e@ots de recrutement a suscité des
recherches en matiere de comptabilité des ressohroeaines. Lorsque l'entreprise réalise
un effort de recrutement et d'adaptation, les téwulde I'exercice sont faussés par le
passage en charge du compte d'exploitation de dépei constituent un investissement.

3.4.3 Les missions d’audit du recrutement :

Les missions peuvent se situer a trois niveauxditale conformité, audit d'efficacité,
audit stratégique

3.4.3.1L’audit de conformité :
Il peut porter sur :
- Le respect des régles légales et conventiormglle

- Le respect des procédures internes.

Parmi les régles générales, Il faut citer la ncdiion des vacances d'emploi.

Tout chef d'établissement est tenu, en principeadifier au service départemental de la
main-d'ceuvre ou a l'organe local de ce serviceetplaice vacante de son entreprise. Depuis
1986, I'agence nationale pour I'emploi continuessl@er le service public du placement sans
monopole en la matiere Peuvent en effet «concauirservice public du placement»,
notamment en recueillant des offres d'emploi e¢féectuant des opérations de placement :

- Des établissements publics (par exemple : chamtbeesommerce et d'industrie,
chambres de métiers) ; des associations ;

-~ Des organismes gérés paritairement par les ordamisasyndicales d'employeurs et
de salariés (a I'exemple de ce que fait aujourd AREC pour les cadres du secteur
prive) ;

- Des employeurs ou groupes d'employeurs, lorsgehiseprennent des actions de
reclassement en faveur de leur personnel. L'audd#sti souvent amené a vérifier
I'existence de procédures Internes de recrutememt diffusion aux décideurs
concernés et, bien sar, leur application effective.

bid, P.236.
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3.4.3.2 L'audit d’efficacité :
La mission de l'auditeur est de vérifier dans quetlesure les objectifs quantitatifs et
qualitatifs ont été atteints et de comprendredésons des éventuels écarts.

L'audit peut également porter sur I'efficience rdeultat a-t-il été obtenu au meilleur
cout ?

3.4.3.3 L’audit stratégique :

L'entreprise a-t-elle une politique de recrutemmiiérente avec sa stratégie ? Sa mise
en ceuvre est-elle effective ?

Pierre Candau a proposé quelques exemples d'iadisapouvant étre retenus pour
déceler des problémes potentiels et diagnostigserduses des écarts.
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A partir de ce qui d’étre cité dans cepitra, nous tenons 'idée principale qui met
I'accent sur le fait que, toute organisation doipérativement élaborer un processus afin de

trouver de candidats qualifiés pour un poste vacant

En tout état de cause, le recrutementrietet le recrutement externe présentent tous
des avantages et des limites. Toute approche dategtent doit donc tenir compte des
besoins de I'entreprise et de ses contraintes.etritement doit alors étre contingenté afin

gu’il ait un sens pour le présent mais aussi pedutiur.



Chapitre 3: Le processus de
recrutement au sein d’'Ooredoo
Algerie
N\ J

Section 1: La présentation générale d’Ooredoo.
Section 2: La direction des ressources humaines WTA
Section 3: La politique de recrutement de I'entrepse

Ooredoo Algérie.



Chapitre 3 : Le processus recrutement au sein d’Ooredoo Algérie

Sectionl : La présentation générale d’Ooredoc

1.1Le marché de la téléphonie mobile en Algér" :

Le marché daltéléphonie mobile en Algérie enregistre 37,5iam$ d’abonnés selc
les dernieres statistiques arrétées en décembge2@libliées par I'’Autorité de régulation
la Poste et des Télécommunications (AR

Le parc d’abonnés en 2012 a connu une hausserdee’de 5,3% par rapport & 2011
'ARPT a fait état de 35,6 millions d'abonnés aux résedes trois opérateurs de
téléphonie mobile, a savoir Orascom Télécom zzy), Algérie Télécom (Mobilis), Wataniy
Télécom (Nedjma).

La densité téléphonique (nombre d’abonnés par Hbitdnts) a atteint 99,2% en 2C
contre 96,5% en 2011, 90,3% en 2010 et 91,6% e%.

Concernant I'évolution des parts du nhé de la téléphonie mobile par rapport
nombre d’abonnés, Djezzy détenait 47,55% des mhetse rarché, Mobilis 28,31% ¢
Nedjma 24,14%.

1.1.1 Figure N°3 :Les parts de marché de la téléphonie mobile en Alge

Le marché en 2012

m DIJEZZY mNEDIMA MOBILIS

28%

Le bilan de I'exercice 201montre que la marque Djezzy vient en téte de alasst
avec 17,84 millions d’abonnés, suivie de Mobili©,66 millions) et de Nedjma (9,(
millions).

Selon les données de I'Autorité de régulation,denbre global d’abonnés n’a cessé
croitre, passant de 32,7 millions en 2009 a 32,8 millions 2010. Une croissanc
exceptionnelle a été enregistrée entre 2010 et 8014s détenteurs de lignes de télép,
mobile ont augmenté avec un taux de 8

! http://www.djazair50.dz
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Le marché de la téléephonie mobile, ouettinvestissement privé effectivement en
2002, a enregistré 1,4 million d’abonnés en 2008puis, ce parc ne cesse d'évoluer : 4,8
millions en 2004, 13,6 millions en 2005, 20,9 roitis en 2006, 27,5 millions en 2007 et enfin
27,03 millions d’abonnés en 2008.

1.1.2 Tableau N°10: Evolution des parts de marchén nombre d’abonnés pour la
période (2009-2012).

2009 2010 2011 2012
Algérie télécom mobile 10079500 9446774 10515914 10622884
Orascom télécom Algérie | 14617642 15087393 16595233 17845669
Wataniya télécom Algérie | 8032682 8245998 8504779 9059150
Total des abonnés 32729824 32780165 35615926 37627

Les statistiques de 'ARPT montrent égalentue les abonnés de Djezzy, Mobilis et
Nedjma préférent dans leur majorité la formule d@repaid ». Sur les 37,5 millions
d’abonnés recensés I'année derniere, 34,9 milli®3s04%) ont opté pour le « Prepaid »
contre 2,6 millions (6,96%) d’abonnés en « Postpaid formule suivant laquelle les usagers
paient leurs communications par factures.

Mais de 2011 a 2012, on constante que li#iarl du parc d’abonnés en « Prepaid » a
perdu quatre points (de +8% a +4%) au moment de del « Postpaid » a gagné 12 points
(de +12,5% a +24,5%).

Par ailleurs, 'ARPT précise qu’en 2011, &®nnés aux trois opérateurs de la téléphonie
mobile ont consommé 81,6 milliards de minutes, d&in? milliards (75%) en intra-réseau,
autrement dit entre abonnés du méme opérateur.

Durant la méme année, la consommation méaguer abonné était en moyenne de 199
minutes contre 164 minutes en 2010.

L’ouverture a la concurrence du marché decbommunications a été consacréee par la loi
2000-03 du 5 ao(t 2000 fixant les régles généralasives a la poste et télécommunications.

Cette ouverture s’est concrétisée par itaition d’une licence d’exploitation d’'un réseau
mobile du type GSM, a I'opérateur Orascom TelecdgéAe dont la vente des lignes sur le
marché a démarré en février 2002.

En été 2003, Algérie Télecom investit le marchéGEM en lancant sa filiale Mobilis. Une
année apres, un troisieme opérateur, Wataniya déléfait son entrée dans le secteur de la
téléphonie mobile.
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1.2 Historique :

Ooredoo ( Wataniya Télécom Algérie) egirlemier opérateur multimédia en Algérie.
Il a obtenu une licence de desserte nationale mése de téléphonie mobile le 2 décembre
2003.

Le 25 aodt 2004, WTA procéde au lancement comialedlei sa marque Nedjma.

Aussitot, Nedjma a adopté une politique de déplemnaccéléré de son réseau qui, dés la
fin 2005, couvrait tout le territoire algérien.

Propriété de Koweit Projects Compagny (K1PCO), Wg#aTélécom a été fondée en 1999.
En mars 2007, le groupe KIPCO conclut une transactivec le groupe Qatar Telecom
(Qtel) qui devient, a partir de cette date, I'anti@ire majoritaire de Wataniya Télécom.

Qtel a été fondée en 1949 et demeure le principathfsseur de services télécom au Qatar.

Le 25 février 2013 Qtel Group change de couleurdidéntité et devient Ooredoo Group.
Ce changement sera progressivement appliqué ssttagepérations du Groupe. Ainsi, le
21 novembre 2013 Nedjma est a son tour devenuedGure

A la fin de I'année 2013, le Groupe Ooredoo compghis de 90 millions de clients a
travers ses opérations en Afrique du Nord, au Mayeent et en Asie.

Le 13 décembre 2013, Ooredoo (Nedjma) lance soeawésle téléphonie mobile de
FYyénération.

Ooredoo offre aux utilisateurs algériens un nouvemonde en matiére de
télécommunications mobiles. En effet, Ooredoo meservice de la clientéle algérienne
non seulement des produits et services novateuess m@ussi une haute qualité de
transmission grace a des équipements issus deawotegles les plus récentes, un service a
la clientéle basé sur les standards les plus élevasne politique de prix hautement
concurrentiellé

1.3 Présentation de I'opérateur Ooredoo :
1.3.1 Profil d’Ooredoo :

Ooredooprécedemment connu sous le ndladjma (étoile en langue arabe) est le
troisieme opérateur (en termes de date d'entréégerur) de téléphonie mobile en Algérie.
C'est la marque commerciale mobile de Wataniya cbée Algérie. L'opérateur compte
aujourd’'hui plus de 10 millions d'abonnés.

Wataniya Télécom Algérie (WTA), le premiepérateur multimédia de téléphonie
mobile en Algérie, a obtenu une licence de dess&tienale des services de téléphonie sans
fil en Algérie le 2 décembre 2003, grace a une sssion gagnante de 421 millions de dollars
US. Le 25 aodt 2004, Wataniya a procedé au lanceamenmercial sous l'ancienne marque
Nedjma.

1 www.ooredoo.dz
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Les numéros de téléphones 2Cs abonnés Ooredoo commencent par lindicatif O!

XXXXXX ce qui donne un numéro de téléphone a 1€freki Les numéros provisoil 3G

commencent quant a eux par l'indicatif 05 40 xxxx

Ooredoo Algérie lance le 15 décembre 2013 son uésemmerciaHSPA+ sous le label
3G++,

1.3.2 Les différentes valeurs d’Ooredc :

Tout en pronant le changement dans la continuatéoluvelle marquOoredoo a été
lancée le 21 novembre 2013, donnant naissance aauvelle ére dans le respect des acq
de Nedjma et de ses valeurs, adoptés et enrich®gadoc:

Nous allons énumérer les différentes valeurs d’@mx :

1.3.2.1 Caring : Pour le soutien, la confiance, le respect d’austila responsabilit
gu’'Ooredoo incarne ;

1.3.2.2 Connecting Poul 'engagement d’Ooredoo a travailler dans un egmliaboratif et
en intégrant parfaitement la communauté algéri

1.3.2.3 Challenging :Pour le progres auquel aspire Ooredoo et la rebbecontinue d
I'amélioration et de la différenceOoredoo dispse d'un réseau technique perform
couvrant 99% de la population algérienne ; et darvice regroupant un vaste réseat
boutiques réparti sur tout le territoire natiorgdnt 107 Espaces Ooredoo, 3 VIP Shops
City Shops, 9 Shops in Shop et 34spaces Services Ooredoo.

1.3.2.4 Ooredoo, I'opérateur citoye : Sengage au sein de la société algérienne a tr
plusieurs actions citoyennes, qui couvrent le spong, le mécénat et le parrainage de dit
activités et évenements sportifs, cultL, sociaux, économiques, etc...

1.3.3 Figure N°4 : Evolition de l'identité visuelle

Logo de 2004 a 2009 Logo de 2010 a 2013 Logo actue

DC
. 2
~*e’c

oo’

Source: http://www.ooredoo.c

! http://www.ooredoo.dz
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1.3.4 Réseau :

Nedjma utilise le réseau GSM sur les feggpes 900/1800 et le réseau GPRS et EDGE
pour les applications de données. D'aprés l'aatadi régulation de la poste et des
téléecommunications, le réseau Nedjma couvre 99 8ocliefs-lieux des wilayas, et plus de
95 % des agglomérations et routes nationales.

Au 31 décembre 2006, WTA comptais pred8@0 employés. Outre son siege social
situé a Ouled Fayet (Chéraga, Alger), WTA a aussi ldureaux régionaux a Bab Ezzouar
(Alger), Oran et Constantine.

Au 15 décembre Nedjma, devenue Ooredooepi au lancement commercial de son
réseau 3G HSPA+ apres autorisation de I'ARPT, tolsbel 3G++ et simultanément avec
l'opérateur national Mobilis couvrant ainsi 10 wda au premier jour de lancement, en
I'occurrence, Alger, Oran, Ouargla, ConstantinetifS®jelfa et en exclusivité a Béjaia,
Chlef, Bouira et Ghardaia.

Le déploiement se poursuivra plus tardoarBerdes, Blida, Tipasa, Tlemcen, Sidi Bel
Abbes, AinDefla et Biskra et EI Oued et en excli&éiwWeédéa. L'opérateur envisage de
couvrir d’ici la fin 2014, 25 wilayas représent&®o de la population.

1.3.5 Sponsoring :

Le mardi 10 mars 2009 Nedjma signe un rabrdavec La Fédération algérienne de
football pour une durée de 4 ans.

Nedjma-Ooredoo est le sponsor principaladEédération algérienne de football et de
I'Equipe nationale algérienne de football et effeaussi sponsor des 9 clubs suivants d€la 1
Ligue professionnelle de football en Algérie ealégnent une équipe a I'étranger .

1.4 Les fonctions et les missions de quelque directidn

1.4.1 Ladirection générale :
Elle a pour principales missions de :

« Garantir I'atteinte des objectifs du groupe QtelAdgérie (actionnaire
majoritaire d’Ooredoo) ;

* Présider les réunions comme I'ESG (exécutive stgegroup) ;

* Représenter Ooredoo aux conseils d’administration ;

» Gérer l'ensemble des opérations de I'entreprise assurant une
orientation stratégique ;

* Neégocier les contrats les plus importants.

! Document interne et effort personnel
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1.4.2 La direction ressources humaines :

Elle a pour mission d’offrir aux employés un cadoeioprofessionnel motivant qui permet de
développer les compétences de chacun, afin deictons les aspects liés a la gestion des
ressources humaines

Cette équipe est composée de plus de quarantenpessson réle consiste a :

e Elaborer la politique de gestion des ressourcesaimas ;

« Etablir les stratégies de recrutement ;

o Définir les propriétés de formation ;

» Expliquer la politique de rémunération et développes programmes de motivation
de personnel ;

* Responsable de la bonne application des reglesrdii du travail au sein de
I'entreprise.

Afin de couvrir tous les aspects liés a la gesties ressources humaines, la direction
est constituée de plusieurs directions adjointésiafisées chacune dans un domaine
particulier.

1.4.3 La direction Solutions entreprises :

Elle a pour mission de faire reconnaitre Oorefllm@rie comme le leader d'intégration de
solution entreprise associées a la mobilité, demgltivités principales sont :

- Deéveloppement des produits et services aux entegra la fois innovants et adaptés
aux besoins de la clientele corporative ;

- Corporate ; une équipe dynamique de commerciauwia®®s dans la prospection, la
négociation et la vente aux entreprises ;

- Fidélisation ; élaboration d'un programme de fihdion de la clientéle corporative.

1.4.4 La direction de distribution :

1.4.4.1Le département de la distribution indirecte :

Son objectif c’est d’assurer la disponibilité desduits Ooredoo Algérie dans le marché
composé essentiellement de points de ventes aiendéatécom.
Il sert aussi a lier Ooredoo Algérie avec sesguaites agréés appelés Distributeurs.

1.4.4.2Le département La distribution directe (Développemat point de vente) :

Son but est de fidéliser les points de vente &tsaune équipe de commerciaux dotés de
moyens nécessaires.

Les commerciaux assurent les ventes des prodaogsa@ie la formation des points de ventes,
I'habillage des vitrines (Affichage).
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1.4.5 La direction des ventes :

A pour mission de faire découvrir au client le mendfOoredoo Algérie et réaliser les
objectifs de ventes (Proximité, disponibilité, bisité, compétitivite).

Son but est la conception et la réalisation d'affeglaptées a la réalité et aux besoins du
marché en tissant des liens de partenariat entmstrocteurs de téléphones mobile (ex :
NOKIA-SAMSUNG) et cela, en installant des Packe¢t’a dire téléphone+puce).

Ce département a aussi pour but la responsab#isé cdnceptions de solutions Telecom
(Storm).

1.4.6 La direction finance et comptabilité:

La mission de cette direction est d'orienter laitijpple économique et financiére de
I'entreprise en maximisant la profitabilité et $exteurs d'activité sont :

- La comptabilité : comptes payables, investisseraehtdget ;

- La trésorerie : mise en place de la structure benea optimisation des sorties
de fonds ;

Le financement ;
Les services généraux ;
La fiscalité ;

- Achats/Logistique.

1.4.7 La direction technologie:

Cette direction a pour mission de planifier, camsér et maintenir la qualité du réeseau GSM
(Global Systéeme for Mobile Communications) d’Ooredalgérie et la mise en place de
I'architecture des systémes de solutions inforno@sgnnovantes.

Le réseau d’Ooredoo Algérie se compose de 1738 BHions eémettrice/ réceptrice de
base) en vue d’assurer la :

Planification de la capacité nécessaire et le clesxéquipements ;

Validation et implémentation de nouvelles technaeg

Détermination des emplacements géographiques igdéale

Veille a offrir aux clients d’Ooredoo Algérie laaitieure qualité réseau a travers des
mesures et des analyses de trafic et de champes tewrain ;

Maintenance du réseau : une équipe qui maintisrédeipements du réseau sur site

en bon état pour assurer une couverture et uneeg@mm?24h sur 24h et 7 jours sur 7.
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1.4.8 La direction marketing :

Cette direction est en amont des activités commlecid’Ooredoo Algérie .Elle a pour
principale mission de garantir le succes de la o travers un positionnement fort et
stratégique sur le marché en offrant des produit®vants, des offres et promotions
attractives pour les clients. Elle est composérdis départements adjoints spécialisées
dans :

1.4.8.1 Stratégie marketing :

Elle est la source des activités commerciales elgréprise. Elle se compose de cing
services : intelligence et études de marché, gdatag, tarification et études
préevisionnelles, marché grand public et marchéegnise. Pour mettre en place les études
et analyses nécessaires pour alimenter les pracessuarification et de conception
d’offres.

1.4.8.2Communication marketing :

Ce département est le gardien de la marque etdmigde son image, il a pour fonctions :

» La construction de la réputation de I'entrepriséaetréation des liens forts
avec la clientéle ;

» Organisation d’événements ou leur sponsoring ;

* Veille au respect des valeurs d’entreprise a teaver protection de
I'utilisation de son logo et de ses chartes grajsg

» Créer l'interface privilégiée de I'entreprise aves médias.

1.4.8.3 Développement des produits et services :

Il est responsable de la définition des stratégiesdéveloppement des produits, des
services et promotion de vente ; il gere et déymofpus les services GSM de base
(contenu WEB et WAP etc....) et il assure le sdileur implémentation avec I'équipe
des départements technique et il donne une vigihgiobale aux directions ventes et
services.

1.4.9 La direction Service Client :

Le service Client est composé de trois grands cesyile Front office, le Back office et
I'équipe support. Une quatrieme entité est relitBsctement a la direction: I'équipe qualité.
Le front office est a son tour divisé en trois &4j le centre d'appel 333 qui est destiné au
grand public, clients et prospects, le 330 pourclesits de I'entreprise et le 888 pour les
points de vente.

Les équipes du Back office s'occupent de I'adnratisin des contrats, I'archivage; I'équipe
de gestion s'occupe des réclamations techniquass latfacturation.
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L'équipe support est composée de I'équipe syst&qgaipe formation et communication et de
I'équipe planification Ces équipes veillent a lapdinibilité des systemes de l'information et
des plannings pour I'ensemble des employés ducsethients.
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1.6 Missions et objectifs:
1.6.1 Lavision:

Une vision sert a décrire un état futur désiré. 8ooncé doit donc étre précis et ayant une
validité déterminée dans le temps. La vision pé&g-@menée a étre changée pour s'adapter
aux circonstances conjoncturelles et internes afis la mission, elle, reste identique.
Wataniya Télécom Algérie a une vision de 20/20est’une vision globale de groupe Qtel
qui consiste a étre I'opérateur numeéro 20 dansoled®a en 2020.

WTA a plusieurs missions, les activités majeumd s

1.6.2 Les missions :

- Fournir des services de télécommunication permiektamansport et I'échange de
la voix de messages écrits, de données numérigiesd’information
audiovisuelles;

- Procurer une expérience client unique en s’appusantdes ressources humaines
hautement compétentes et une marque forte en oOffdms services de
télécommunication mobiles les plus performantsestglus innovants partout en
Algérie ;

- Développer, exploiter et gérer les interconnexiawec les opérateurs des réseaux

1.6.3 Les objectifs :

WTA exerce ses activités dans un but purementtificedle est engagée dans le mode de
la téléphonie mobile avec les objectifs suivants :

* Acquérir le maximum d’abonnés ;

» Assurer une expérience client unique et de qualité

* Rendre les services disponibles pour I'ensembla g@pulation et des entreprises
en Algérie ;

» Attirer et développer les meilleurs talents ;

» Offrir des solutions faciles a utiliser et accekesbqui satisferont les besoins du
marché ;

» Atteindre I'excellence dans toutes les actions ;

» Maintenir et développer le leadership ;

» Acquérir de nouvelles parts de marché ;

* L’extension et le renforcement du réseau en donfamtriorité aux rares axes
routiers ;

* Mettre en place des actions de fidélisation ddisatéle.

Document interne
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Section 2 : La Direction des Ressources humaines W&l A

Que l'on parle du recrutement, de la formation,lalgpaie ou des relations au sein de
I'entreprise, les regards se tournent inévitablémers la Direction des Ressources humaines

En adéquation avec les objectifs stratégique ddréerise, cette equipe de plus de quarante
personnes élabore la politique de gestion des uess® humaines ; elle établit les stratégies de
recrutement, définit les priorités de formation,pleyue la politique de rémunération et
développe des programmes de motivation des persoridesponsable de la bonne application
des regles du droit du travail au sein de I'enisgprla Direction des Ressources humaines est
aussi chargée de développer le sens d’adhésioapmialtenance des employés a cette grande
entreprise qui est Ooredoo Algérie .

Afin de couvrir tous les aspects liés a la gesties ressources humaines, notre Direction est
constituée de plusieurs Directions adjointes sfiéémchacune dans un domaine partictitier

2.1 Recrutement et développement organisationngel

Ces professionnels de I'embauche sont la reprégentke I'entreprise, de sa politique, de sa
culture et de son esprit Leurs interventions seesit en amont du recrutement. Elles mettent en
ceuvre les stratégies de recherche de candidatmgsalontacts, site Internet de l'entreprise,
insertions presse...etc.). Les différentes teclesgapplicables au recrutement sont utilisées:
tests et mises en situation et les meilleures ctanpés nationales sont choisies.

2.2 Administration, paie et avantages sociaux :

Outre le suivi des contrats d’embauche, cette @jagi chargée de la réalisation et de la
fiabilité de la paie. Elle établit les fiches emétion des spécificités de chaque salarié en tenant
a jour les absences, les heures supplémentaigespihgés, les primes, les remboursements de
frais et tous les parametres relatifs au droiefispplicables aux salaires.

2.3 Formation, gestion de carrieres :

En s’appuyant, bien sar, sur les objectifs d’aéfaid’Ooredoo Algérie, ce département
assure la mise en place et le suivi du plan dedtiom de I'entreprise. Il gére aussi toutes les
activités liées a la planification, au suivi, avBéuation, a la reconnaissance et au développement
de la performance des employés. Attirer, motivetenir les employés performants, dont la
fidélisation est indispensable a la réussite detiéprise, impose la mise en place d'un systeme
de rémunération qui garantit I'équité pour I'enséamble nos employés. C'est aussi une des
responsabilités de cette équipe.

! Document interne et effort personnel
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2.3 Service des Expatrié :

Environ une centaine d’employés d’Ooredtgerie sont des expatriés. La gestion de leurs
dossiers administratifs est différente de celleataployés locaux. Pour cela, mettre en place un
service qui ne gére que cette partie d’Ooredoo dg@ été nécessaire dés le départ.
Régularisation administrative des expatriés avardpees leur entrée en Algérie, «édition de
leurs salaires, soutien au quotidien durant lejaouséen Algérie sont les principales activités de
ce service.

2.5 Communication interne :

Le role de cette équipe est de mettrelacedes outils et activités de communication qui
permettront & chaque personne au sein d’Ooredoéridlg’étre adéquatement informée pour
contribuer a la réalisation des objectifs d’entigarAinsi, elle est chargée du développement et
de la gestion des outils de communication inte@erédoo, Restez branchés, Ooredoo Express,
intranet, etc.) et de I'organisation d’événemend &ctivités internes.

2.5.1 Les supports de la communication interne :

2.5.1.1 L'écrit:

L'écrit présente les avantages de sa rapidité d= ran ceuvre, de sa capacité de
conservation, de son traitement individuel et d&asalté de relecture.

* La note de service :La note de service est le premier outil de commation
dans l'entreprise. Toutes les entreprises, quekespit leur taille, y ont recours.
Elle a pour objectif de fixer les regles du fonntiement interne, de tracer les
directives, d'informer des orientations et modiiimas juridiques, commerciales
ou techniques. Elle constitue également, pour ggratire, un signe de pouvoir
au sein de l'entreprise.

» Le panneau d'affichage :Le panneau d'affichage est un moyen d'informafiain
permet de prévenir, de sensibiliser ou d'infornesr dalariés d'une entreprise. Sa
principale caractéristique est de ne pouvoir pr&sergu'une information
sommaire. L'affiche peut étre de deux formes t&cet dans ce cas elle s'assimile
a un avis personnel ou, visuelle, et il s'agitdaine affiche a I'exemple des
panneaux publicitaires dont 'objectif est de da@tiser a une action particuliére.
Les plus fréquentes sont les affiches relatives eanditions de sécurité dans
I'entreprise.

* La boite a idées :Elle est matérialisée par une urne dans laquefleségariés
peuvent introduire leurs suggestions ou interrogati Elle constitue une des
techniques les plus anciennes, les plus souplekesetmoins onéreuses de
communication ascendante. Son objectif est de feémaonter de maniere
anonyme toute suggestion ou proposition d'améi@mratoncernant l'activité et le
fonctionnement interne de I'entreprise.

L'avantage de la boite a idées réside dans lalplitespfferte, & colt réduit, de
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proposer un réel dialogue dans I'entreprise.

Le journal de l'entreprise:« Appelé restez branchés ou Ooredoo Algérie a
WTA» Le journal d'entreprise constitue un élémeajeur de la communication
interne. Il a pour objectif d'informer les salariée les fédérer autour des valeurs
de l'entreprise, de les mobiliser autour de cestdifis voire de les faire évoluer
dans le cadre de projets de fusion ou de restatgtar Le journal d'entreprise ne
doit étre en aucun cas un recueil de notes decssrwar celles-ci disposent
d'autres supports et il convient de ne pas méldegagenres sous peine de perdre
audience et crédibilité.

» Quelques exemples de rubriques :

NB:

Informations concernant la politique de I'entrepr{accords, prises participation,
implantation de nouvelles usines...).

Informations concernant I'aspect technique (redtesrmise au point de nouveaux
procédés, de nouveaux produits...).

Informations concernant I'aspect commercial (nouxemarchés, réalisations en
cours, prévisions commerciales...).

Informations concernant les différents serviced'eldreprise : Que font-ils, qui
sont-ils et a quoi servent-ils ?

Informations concernant les résultats de I'entsepri

Le journal d'entreprise est un outil souple et ddable, cependant on lui reproche

souvent une tonalité trop hiérarchique et un mamtjoeeractivité.

» Le flash d'information : « Appelé Ooredoo Express a WTA» Le flash d'infororaest
une variété du journal d'entreprise. C'est un sappmarquable pour sa souplesse : Il n'est
soumis a aucune obligation de périodicité, paréggreté : Il se présente en un ou deux
feuillets, par son impact : Il véhicule des messagegents et importants.

Le flash d'information doit étre utilisé pour sasalités de diffusion (rapide et facile) et de
précision (faible risque).

» La revue de presse C'est la diffusion organisée en interne des adigarus dans la
presse externe concernant I'entreprise.

La revue de presse consiste a détecter dans wincedambre de titres de la presse externe les
articles concernant I'entreprise et a les repradswus forme de photocopies destinées a une
catégorie ou a la totalité du personnel.
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Elle a pour objectif d’informer les salariés sus lgpérations de I'entreprise ayant eu un
retentissement médiatique, et de les mobiliser lpamise en évidence du champ d’action
externe de I'entreprise.

La revue de presse peut étre réalisée soit enn@tesoit en externe par des agences
spécialisées.

> Le livret d'accueil : Il constitue un des premiers contacts du jeuneutécavec son
entreprise. Il doit conjuguer deux éléments : utetvonage de I'entreprise et un volet
directement opérationnel puisque le document doitvpir répondre aux principales
guestions que se pose le nouvel embauché. Le eomtendocument doit lui aussi
comprendre deux types d'informations, celles qacement I'entreprise, sa stratégie, ses
activités, ses défis et celles qui se rapportensaarié lui permettant de connaitre sa
place dans l'organigramme, ses droits, ses redpititésg ses missions ainsi que sa
rémunération.

15.1.2Loral :

L’'oral est I'outil de communication interne le plugilisé, il connait actuellement un
profond renouvellement qui le fait apparaitre comeelus efficace des moyens disponibles.
En fait, si I'écrit procure I'information, I'oral re fournit le sens au travers du dialogue et de
'échange. L'individu adhere d’autant mieux a urojpt qu’il a le sentiment d’avoir pu y
contribuer. L’oral permet de ce point de vue urierarctivité totale et immédiate.

» La réunion : Premier outil de communication interne, pratigaé la quasi-totalité
des entreprises, la réunion est I'outil le pludiséi elle est constatée qu’'un cadre
passe plus de la moitié de son temps de travailéanion et cette part peut
s’accroitre considérablement selon le type d'aivdt la place du cadre dans
I'organigramme de I'entreprise.

Les réunions sont donc des moyens de communicatitfs qui entrainent non
seulement la présence des collaborateurs maislausgiarticipation.

Avant de se lancer dans l'organisation d'une r@urildaut s’assurer que d’autres
moyens souples (conversation téléphonique, affeht&e-a-téte...) ne permettent pas
d’atteindre I'objectif recherché. Or, si la néceissle la réunion est établie, il faut alors
se donner les moyens de son efficacité :

* Choisir une date ou les participants seront didpesi

» Fixer un timing pour la réunion.

» Sélectionner les participants.

e Nommer un animateur du débat.

» Diriger la réunion tout en veillant sur le respeetl’ordre du jour préétabli.
* Rédiger un compte-rendu de la réunion et le disénilaux participants.

» Vérifier I'application des décisions prises lorsdéunions antérieures.
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» Les cercles de qualité :

lIs sont constitués de petits groupes de travagleui se réunissent régulierement
pour analyser et résoudre divers problémes relidsua situation de travail. Cette
approche a le mérite de présenter une meéthodolbgiéa participation efficace et
éprouvée par le temps.

Les cercles de qualité exploitent des ressourcesrqété souvent négligées dans
'entreprise, soit lintelligence et la créatividles employés qui constituent sa plus
grande richesse. De plus, les cercles de quakgrigent 'amélioration des relations
humaines, une meilleure circulation de l'informatiaune plus grande satisfaction au
travail et I'élargissement des compétences desamrégl

Le cercle de qualité est en fait un groupe de tenidouze employés qui se
rencontrent volontairement et régulierement a radoine heure environ par semaine
ou par quinzaine afin d'analyser les problemesaetiés au travail afin d’y palier. La
structure formelle du groupe comprend au moinsamit& d’orientation, un facilitateur,
un animateur, un groupe de soutien ainsi que desones.

Les problémes discutés se rapportent a la qualibé,conditions de travail, a la
production, a la réduction des codts par exemple.

Les objectifs peuvent étre de type :

- Opérationnel : Augmenter I'efficacité, la qualité ;

- Relationnel : Améliorer la dynamique de groupelimat, les échanges ;

- D'intégration et d’adhésion : lIs visent a créersemtiment d’appartenance des
employés a 'entreprise.

» Le téléphone :

Le téléphone est un acteur omniprésent dans umepeist : Quand le téléphone
est coupé, une entreprise s’arréte ! Outre sonh@létuel, le téléphone peut étre utilisé
comme outil d’information interne ascendante (lignaverte aux questions du
personnel), descendante (journal téléphoné).

1.5.1.3L'audiovisuel :

Outil efficace de communication interne, l'audiawé$ est aujourd’hui encore
sous-utilisé : ses outils sont souvent chers, gadomplexes exigeant de recourir a des
spécialistes.

Ce sont essentiellement les grandes entreprise®rguiecours a ces nouveaux
médias. Elles seules peuvent dégager les sommessa@es et mettre en place la
logistique nécessaire.
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- Les moyens classiques

Cassette, film, diaporama, vidéo d’entreprise st supports de communication
efficaces permettant a la fois une bonne transamssile I'information, une
compréhension et une mémorisation aisée et agréaab# bien pour les spectateurs que

pour les auditeurs.
- La vidéo conférence

C'est un systeme qui permet de transmet#e sons et des images afin de
communiquer des points distants de facon simultgnéee a une liaison satellite ou par
faisceaux hertziens.

L'intérét de la vidéoconférence est de permettrecdanexion de plusieurs
endroits quels que soit leur nombre et leur élaigeat. Cela demande néanmoins une
logistique importante et se révele étre un moyeoaemunication onéreux.

C’est une technologie qui permet de recréer lesliions d’'une réunion entre
plusieurs personnes géographiquement éloignéedi@tg entre elle par un systeme de
télécommunications.

Les parties en réunion sont installées dans uricstgliipé d’'un moniteur, d’'une
caméra et d'un haut-parleur. Elles se voient dbdigent comme si elles étaient dans la
méme piéce.

NB:
La visioconférence ne doit étre en aucun cas co®ravec la vidéoconférence.
La premiére utilise des réseaux télecoms de traassom de données, la seconde, plus

onéreuse, passe par les moyens de transmissiéfédisibn par satellite.

1.5.1.4 Les Communications Electroniques :

Les communications électroniques sont définies cernamstituant 'ensemble des
informations diffusables informatiquement. Ellesngwennent :

* Les formules Intranet : Banque de données internkeréireprise offrant la
possibilité d’échange et de dialogue.

* Les messageries électroniques : Permettent d’arekss courrier ou de simples
messages a une ou plusieurs destinataires préaktisélectionnés.

* Les forums de discussion : lls permettent moyenmératilisation d’un logiciel
commun a plusieurs personnes, de travailler engersbl un méme projet ou
d’organiser des réunions commimes. Les communitabectroniques présentent
les avantages de rapidité de diffusion, d’accestiphel au réseau, d’échange
instantané, de vitesse de transmission et d’infigric
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1.6  Services business partner :

Ce service s’occupe de I'accueil et I'imeigpn des nouveaux candidats, il permet a
la recrue de se familiariser avec les moeurs dérépnse et il favorise l'intégration de
I'employé a I'organisation et a son nouvel envirement de travail.

Syntheése :
Depuis linstallation de WTA, la gestion de lanemunication interne, toujours

demeurée centralisée est gérée par un serviceavoaéeffet en collaboration avec les
régions. Par voie de conséquence, sa décentratigati peut avoir aucun impact.

2.7 Les objectifs de la politique Ressources Hunmas :
La politique Ressources Humaines vise les objestifigants :

¢ Management de la performance : Placer les coléedéftravail et les collaborateurs
dans une dynamique d’amélioration continue de |parformances opérationnelles.

¢ Gestion prévisionnelle : Maitriser les effectifgpdoter les populations et les métiers
clés de I'Entreprise.

¢ Recrutement : Se donner les moyens d’attirer labeues talents.

¢ Rémunération : Récompenser les contributions iddelles et collectives au
développement de I'Entreprise.

¢ Développement des compétences et formation :IDgwer les compétences et
assurer leur transfert.

¢ Parcours professionnels et carriére : Donner gelgspective sur les parcours
professionnels et assurer leur continuité.

¢ Communication managériale : Mettre le managercaur du dispositif de
communication.

! Document interne



85
Chapitre 3 : Le processus de recrutement au sein d’'Ooredoo Algérie

2.8 Figure N°6 : Organigramme de la Direction Resswces Humaines :

Formation et Administration Business Expatriés Communication
Recrutement gestion de du personnel P interne
R partner
carriere
A 4
Service Paie ) .
Avantage Rémunération
Sociaux

1 .
Document interne
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Section 3 : La politique de recrutement de I'entrepse Ooredoo Algérie

3.1 La procédure de recrutement au sein d'Ooredoo|§érie :

Le recrutement au sein d’Ooredoo Algérie ne fdibrsdes besoins et les objectifs
préalablement fixés. Bien que le recrutement ocaupe place trés importanOte dans la
stratégie d’entreprise qui est en pleine d'expangibsa grande évolution pendant ces
dernieres années. Nous avons pu constater suitetra étude, que le processus de
recrutement n’est pas soumis a des procédurespbémises mais ces dernieres varient
selon le poste a pourvoir.

Annuellement, il est établi au niveau de l'entrepriun plan prévisionnel de
I'emploi, nécessaire a la réalisation des principabjectifs de la banque ; il favorise aussi
une utilisation optimale et rationnelle des moyeuashains.

Au niveau de chaque structure de la banque, lesinses'expriment a travers des
prévisions budgétaires établies au cours de I'areméeours pour I'année a venir. Ces
prévisions budgétaires sont transmises pour appooba la direction générale pour
I'accord préalable.

Expression des besoins : les besoins sont exppardes directions et agences d’Ooredoo
Algérie sous forme de demande a la direction desorgces humaines.

Approbation : I'accord et le rejet de la demandg moyens humaines est donné par la
direction des ressources humaines quand a ellg&ltlr communiquer la décision prise
aux directions concernes.

Exécution de 'opération : le recrutement se faitlps services concernés.

3.2 Les conditions du recrutementil existe deux types de conditidns

3.2.1 Conditions du recrutement interne :

* L'employé doit avoir complété 12 mois dans songastuel en CDI.

* L'employé en CDD peut postuler a l'unique conditidiavoir cumulé sans
interruption un minimum de 12 mois a son poste.

* Quel que soit la nature du contrat (CDI ou CDD) :

* L'employé doit rencontrer ou dépasser tous se<tifigj@ son poste actuel.

* L'employé doit présenter un dossier d'assiduiténgkaire

» Le dossier de I'employé ne doit pas comporter detgm disciplinaire selon les
conditions suivantes :

v D'au moins 6 mois s'agissant de sanctiontdepré.
v D'au moins 12 mois s'agissant de sanction®dédegré.

! Document interne
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* L'employé peut postuler sur tout poste vacant tutétesse mais doit obtenir
l'accord de sa hiérarchie avant d'étre considérénm candidat -soit avant
I'entretien de sélection.

* L'employé doit correspondre au profil requis etiaks compétences exigées dans
la description du poste a pourvoir.

* L'employé doit étre libéré des engagements dédodrformations antérieures
lies a sa fonction.

3.2.2 Conditions du recrutement externe :

» Tout candidat, interne ou externe, désirant occupgyoste vacant chez Ooredoo
selon les modalités d'application agreees.

» Toute forme de discrimination (age, sexe, couleroyances religieuses, service
militaire, incapacité physique non reliée a l'exéou des tadches ou autres) a
I'encontre des candidats est interdite.

e L’'embauche d'une personne ayant des liens familiauec un employé
d’Ooredoo Algérie ne pourra étre effectuée damaéme direction. Les liens de
parenté sont classés comme suit :

1. Au premier degré sont les suivants les ascendants (pere, mere et grands parents),
les descendants (fils, fille et petits-fils/filles)

» Les collatéraux (Frere et sceur)
= Les conjoints

2. Au second degré sont les suivantsles collatéraux des ascendants (Oncle et tante),
les cousins ; et les beaux-fréres et les bellesssceu
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3.3Tab|e§u N°11 La procédure de recrutement d’Ooredodlgérie : Passe par plusieurs
étapes:

NO

Action

Taches

Exprimer un besoin de

Le requérant exprime une demande de recrutement
envoyant un e-mail au service recrutement, acconmga
d'un descriptif de poste. A la réception de I'edmbs

en

rechercher des candidats

recrutement.

1 service recrutement doit s'assurer que le poste [en
recrutement question est budgété afin de créer la requéte o meel
sur le systeme iRecrutement.
Si le poste n'est pas budgété. une demande deuresso
hors budget doit étre renseignée et validée.
Valider le besoin de recrutement en fonction :

 De la balance charge/ capacité de la structure
requérante

* Du budget et des effectifs alloués a la Directign
pour |'exercice courant

« Apreés validation de la requéte de personnel par la
direction requérante et le directeur des ressources
humaines, le poste est considéré comme

2 | Valider le besoin de officiellement ouvert.
recrutement » Les délais assignés au recrutement sont comme
suit :

v" 90 jours pour les postes de senior manager et plus

v" 60 jours pour les cadres intermédiaires.

v 30 jours pour les postes de maitrise et exécutior).

« Ces délais débutent a compter de la date de
validation de la requéte sur Oracle par le DRHeet
terminent une fois la lettre d'offre signée par| le
candidat.

- Diffuser le poste sur l'intranet pendant 15 jours
- Diffuser le poste aupres de TANEM pendanj@irs
3 | Affichage le poste - Diffuser, si besoin, le poste sur les aut@sacx de

'Document interne et effort personnel.
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4 | Consulter les postes
vacants

Pour un candidat interne :

- Prendre connaissance du poste sur l'intranet.

Pour un candidat externe :

Prendre connaissance du poste via I'un des caraux d
recrutement.

5 | Se porter candidat(e)

Pour un candidat interne :

- Prendre contact avec le service recrutement
(ANEM, site Ooredoo, sites de recrutement,...)

Pour un candidat externe :

- Prendre contact avec le service recrutement via I'u
des canaux de recrutement.

6 | Présélectionner les
candidats

- Effectuer une présélection sur les CV des candifats
fonction des exigences détaillées sur le descriptif
poste.

"4}

Si le candidat n’est pas présélectionner, pasbétape 7 ; sinon, passer a I'étape 8

7 | Notifier le rejet

Pour un candidat interne:

- Notifier le rejet au candidat par e-mail en justifi sa
non- adéquation au poste proposé

Pour un candidat externe:

- Notifier le rejet au candidat par courrier en jfiatit
sa non- adéquation au poste proposé

8 | Proposer une date de
recrutement

Prendre rendez-vous avec le candidat par e-mail ou
téléephone
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Confirmer le rendez-
VOusS avec son
responsable hiérarchique

- Le candidat interne doit confirmer sa disponibilité
pour I'entretien de recrutement avec son respoasal
hiérarchique.

- Le responsable hiérarchique devra donner son accord

dans les 72 heures sous peine de ne pas étre lnkxev
- S’ n'est pas disponible pour le premier crénaauwn
I'entretien sera replanifier.

10

Rencontrer les candidats
présélectionnés.

- L'entretien RH devra s'effectuer au courant de la
troisieme semaine suivant I'envoi de la candidature
Renseigner le formulaire entretien RH

- Le recruteur doit s'assurer que le candidat a bien
renseigné le formulaire de candidature (externe)

- Pour les candidats externes postulant a des pasitio
manageériales et /ou sensibles, le recruteur doit
obligatoirement vérifier les références des candida

Si le candidat est retenu, passer a I'étape Ionsirevenir a I'étape 7

Rencontrer les candidats

- Pour chaque candidat rencontré, le requérant doit

11 | sélectionnés par les RH renseigner le formulaire d’entretien d’embaucheau(po
le requérant)
Etablir une short liste de candidatures
12 | Valider la sélection du - La short liste des candidatures doit étre validee d

candidat

maniere collégiale
L'offre sera faite au meilleur candidat

Si le candidat est retenu, passer a I'étape I®nsrevenir a I'étape 7

13

Apres réception de l'offre salariale relative astpovia e-
mail par le service rémunération, le recruteur @deca
comme suit :
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Emettre une proposition
formelle (lettre d’offre
ou mobilité)

Pour un candidat interne :

Remplir la lettre d’offre recrutement interne:
e Titre
Département /Direction
Date de mobilité
Salaire
* Type de contrat
- Présenter la lettre d’offre au candidat
- Faire signer la lettre d’offre par le candidatwet |
remettre son le descriptif de poste

Pour un candidat externe :

- Remplir la lettre d’offre recrutement externe
Titre
Département
Date d’embauche
Salaire
Type de contrat
- Présenter la lettre d'offre au candidat
- Faire signer la lettre d’offre par le candidatwet |
remettre son le descriptif de poste
Aviser le responsable hiérarchique du candidahtet la
transmission d'une offre formelle.

Accepter I'offre et
assurer la passation du
14 | poste

Pour un candidat interne:

- définir avec les responsables hiérarchiques aetuel
futur les délais de passation du poste

Pour un candidat externe:

- définir avec les responsables hiérarchiques fugsrs
délais de passation du poste
- Assurer la passation du poste avec le successeur.

Des la confirmation de la date de prise de fonc¢tien
recruteur informe par mail I'administration RHsique le
business partner concerné d’'arrivée d'un nouveau
collaborateur.

Si le candidat accepter I'offre, passer a I'étape dinon, fin.
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Formaliser le

Pour un candidat interne:

- Le formulaire de la mobilité interne doit étreti@ipar
la direction actuelle du collaborateur candidatt€et

b

mobilité sera transmise a l'administration RH qui
s’'assurera de la présenter a toutes les parties
signataires. Ce document ne pourra étre consjdére

officiel et agréé qu'une fois que toutes les parnt
concernées auront donné leur consentement

ie

du collaborateur

NB : La période d'essai concerne le recrutement externe
Pour le recrutement interne, le seul champ d'agiobic est
lors du passe d'un contrat CDD a un contrat CDI.

15 - Cela implique que le candidat interne choisi nergou
recrutement (contrat/ . . x
commencer a sa nouvelle fonction qu’a l'unique
avenant) " , o .
condition que l'offre lui ait été présentée.

Pour un candidat externe:

- Le candidat devra se présenter le jour de son
installation a 'administration RH afin de signer |
contrat et I'ensemble des documents administratifs

16 | Fermer le poste a Notifier 'TANEM que le poste a été pourvu
I'externe
Se reporter a la procédure Assurer l'interfacea@ses
17 | Intégrer le collaborateur | humaines des clients internes

- Remplir le formulaire Evaluation de la période d&s
selon les situations suivantes
» Période d’essai concluante : Notifier le candidat

18 | Valider la période d’essai que sa période d’essai a été validée

Période d’essai non concluante : reconduire la
période d’essai. Se reporter a la procédure Gérer
'administration des Ressources Humaines.
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19

Mettre fin a la relation
contractuelle

Mettre fin a la période d’essai du collaborateur en
respectant toutes les obligations Iégales

Source :document interne
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Section 1 : La méthodologie de I'enquéte

1.1) Geénéralités sur I'enquéte par sondage :

Les études quantitatives sont les méthodes lesytilisées afin d’obtenir les informations
indispensables aux choix rationnels et a la miseeere de la stratégie commerciale de
I'entreprise.

Ces études ont pour but de mesurer et d’évalueralehé et sa potentialité. Pour établir

cette étude, I'entreprise agit par sondage pouisthbéchantillon a interroger, dans une
population de base (population mere).

Par définition : « le sondage est un enquéte tifesur un sous-ensemble ou échantillon
dont on veut connaitre les caractéristiques etfmoian sur un sujet donné en n’interrogeant
qu’un nombre limité de ses membrés »

La validité des résultats dépend essentiellement de
- La représentativité de I'échantillon, qui est fooctde la méthode d’échantillonnage
utilisée (méthodes probabilistes ou empiriques).
- lareprésentativité de I'estimation, qui est footde la taille de I'échantillon.

1.2) L’échantillonnage :

L'échantillonnage constitue une étape importargel’dnquéte par sondage car la
qualité des résultats dépend essentiellement gigalité de I'échantillon.

Avant de construire un échantillon représgind’individus, il faut, en premier lieu,
définir clairement la population a étudier.

1.2.1) La construction de I'échantillon :
Avant qu’on aborde les deux grandes méthodes ddidibanage, il faut d’abord définir
un échantillon. L’échantillon est définit comme réta groupe de personnes présentant les

mémes caractéristiques que la population de béaedéer $

La théorie des échantillons repose suthiorie mathématique des probabilités et
notamment sur la loi des grands nombres.

! CHIROUSE (Yves)le marketing : Les études préalables & la priseléeision Edition Marketing, Paris,
1993, P.112.
2 BERTRAND (j.p) :Les techniques commerciales et marketfdjtion Bertin ante, 1994, P.129.
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Il s’agit de tirer d’'une population déterménaune fraction dans laquelle les différents
caractéres dans on connait la fréquence dans lalghom se retrouve avec une fréquence
identique.

Les deux grandes catégories de méthodes atiétbnnage sont les méthodes
probabilistes et les méthodes empiriques.
1.2.1.1) Echantillon probabiliste (Aléatoire) :

Toutes les personnes de la population ont cimence égale de faire partie de
I'échantillon.

On procede au tirage au sort (tirage au s@tematique sur la liste des individus ou
utilisation des tables de nombre au hasard).

C’est une méthode difficile voire impossiblerdque la population étudiée est tres
importante. Elle nécessite de procéder la listeptéta de la population : d’ou des méthodes
dérivées :

» L’échantillon a plusieurs degrés: on pratique des tirages au sort successifs.

« L’échantillon en grappe, aléatoire: on crée des groupes d'unités, appelés grappes,
puis dans ces grappes on tire au sort des individus

» L’échantillon stratifié : on crée des strates, et on tire au sort desithdipar strates.
1.2.1.2) Echantillon non probabiliste (empirique) :
L’échantillon n’est pas tiré au sort. La liste depbpulation n’est pas disponible.
Les méthodes les plus utilisées sont :
e L’échantillon par quota: on cherche des informations chiffrées sur la pdmra
totale. On constitue I'échantillon en conformitéeases statistiques. Cette méthode

est la plus utilisée car elle est faible et relatient peu colteuse.

* La méthode des itinéraires :on établit des instructions précises pour I'enquéte
(ex : interroger devant un rayon précis une persdoutes les dix minutes).

! KOTLER(Philipe) et DUBOIS(Bernardjnarketing managemenédition public-union ,1997 P.140
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1.2.2) La détermination de la taille de I'échantillon :
La précision des résultats obtenus lors d’'unai@tegpar sondage est fonction de la
précision recherchée. Plus la taille est importphis la précision sera grande.
1.3) Le questionnaire :
Le questionnaire est I'instrument de rdadieaformations le plus courant.
« Il incorpore souvent non seulement les questopsser, mais également les plages
des réponses. C’est un instrument extrémemenbliteru fait de la variété des questions

pouvant étre posées »

La préparation d’'un questionnaire requlienprise de décisions concernant le choix du
mode d’administration, la rédaction et la formdalquestion.

1.3.1) La rédaction du questionnaire :

La rédaction d’'un questionnaire n’est pag science exacte, mais elle est cependant
d’une trés grande importance. C’est sur la baseedguestionnaire que I'on exploitera par la
suite les réponses données et faire sortir ledta¢sdes plus probants. Il s’agira donc de
savoir poser les questions qu’il faut et ainsi #ales agencer dans le questionnaire.

1.3.1.1) La forme des questionsOn distingue deux formes de questions :

» Les questions ouvertes ;
» Les questions fermées.

% Les questions ouvertes :
Ce type de question laisse le libre clioi¥nterviewé de développer ses idées.

Ces guestions permettent également ailichd de s’exprimer librement et permet
I'apport de nombreuses idées auxquelles le rédadtequestionnaire n’a pas penseé.

Elles permettent également d’étudier itiadle du consommateur, mais peuvent par la
suite poser des problemes de codification lorsedgloitation du questionnaire.

% Les questions fermées :

Ce sont celles pour lesquelles I'enquét@eut répondre qu’en choisissent les réponses
proposées dans le questionnaire.

! KOTLER, (Philipe) et DUBOIS, (Bernard), Op. Cit1R0.
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1.3.1.2) La qualité d'un questionnaire:

Le guestionnaire représente un élémemingies de la communication. Il conditionne le
taux et la qualité des réponses.

Le questionnaire doit étre congcu commeuitil de recueil d'informations spécifiques a
l'objet de la recherche. De plus il doit correspenau langage et aux caractéristiques de la
cible visée. Pour ce faire, il est recommandé dietde questionnaire aupres d'un échantillon
de la population visée.

Lors de la rédaction du questionnairetates principes doivent étre respectes:

» Les questions doivent étre claires, simples etipedc

» Les mots employés doivent avoir la méme signifarapour tout le monde;

» Les questions doivent étre structurées, allant éovél au détail, du simple au
complexe;

> Les questions confidentielles doivent se situefiredu questionnaire.

1.3.1.3) L'ordre des questions:

Le questionnaire est une liste ordonnéquasstion de forme diverse. La représentation
du guestionnaire doit étre bien soignée de mardiéattirer et susciter l'intérét du répondant
jusqu'a la fin. Les premieres questions tententedlér l'intérét du répondant, les questions
difficiles sont placées a la fin de l'interview.

1.4) Le dépouillement du questionnaire:

Une fois le travail sur le terrain est achev§,deestionnaires sont vérifiés. S'il s'avere
gue certains sont incomplets ou comportent desisrmanifestes, ils seront donc rejetés.
Pour faciliter le travail du dépouillemgihiest préférablé:
» D'annuler toutes parties qui ne sont pas utilises, exemple les questions de
contrdle.
> De reporter les questions notées rapidement paguiéteur aux endroits ou elles
devraient étre.

1.5 L'interprétation des résultats:

Une fois le dépouillement terminé, les résultatst $ranscris dans un tableau.

! CHIROUZE (Yves) Lesétudes de march&™ Edition, Marketing, Paris, 1995.P.203.
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Cependant, ces résultats restent bruts et ne pepserconsequent, servir a I'analyse qu'une
fois traitée.
Il existe plusieurs méthodes de traitement des @esdu sondage. Les plus utilisées sont :

> Letria plat;
> Le tri croisé.

1.6 Présentation de la méthodologie de notre enqeét

Notre stage pratique s’est déroulé dans le siegmlsd’Ooredoo Algérie a chéraga
pendant trois mois. Durant cette période nous mendons souvent a |'entreprise ou nous
avons été témoins de beaucoup de leurs activités.

1.6.10bjectif de I'enquéte :

L’enquéte a été réalisée auprés des employés edoorAlgérie, a travers laquelle
nous avons essaye de confronter la réalité a lblgoratique énoncée en l'occurrence essai
d’analyse de la politique de recrutement cas : QuveAlgérie.

1.6.2 Mode d’échantillonnage :

Vu I'absence de la liste exhaustive de la poputati@re, nous avons choisi la méthode
non probabiliste (stratifié), c'est-a-dire que hantillon n'est pas tiré au sort sachant que la
liste de la population n’est pas disponible.

Pour lI'analyse de la politique de recrutement d&doo Algérie, nous avons distribué
50 questionnaires, 40 nous ont été retournés. Ceaprésente 20% de I'effectif globale De
la population étudié.

Les 40 questionnaires sont répartis comme suit :

e 3 Cadres supérieur.
e 15 Cadre

e 15 Maitrises.

» 7 Exécutions.

Les questionnaires ont été répartis également desredifférents départements de
I'entreprise.

1.6.3 La rédaction du questionnaire:

La majorité des questions sont fermées ou a chaitipte (a répondre par oui ou non,
case a cocher).
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Le logiciel de l'application Google drive a étéilisé pour le dépouillement des
résultats, du questionnaire et les graphes.

Les Questionnaires ont été administrés par e-noail €n assurant I'anonymat des
répondants, chose spécifiée dans le questionniatrébdé a permis une expression plus libre
sans crainte de répercussion ou de conséquencegrékiisies dues a la franchise des
employés(Voir annexe 1)

Au préalable, le questionnaire a été vérifié pdRésponsable Recrutement et formation
d’Ooredoo Algérie, et un test a éte effectué spersonnes dans le but de vérifier :
» Siles questions étaient bien comprises ;
» Siles termes utilisés sont assimilables ;
» S’ily aune cohérence dans I'enchainement degiqnegosées.

Apres Vvérification et test, nous avons apporté qued corrections afin que le
guestionnaire soit parfaitement compréhensible.

1.6.4 Dépouillement et interprétations des résulta du questionnaire :

Dans cette partie nous allons dépouiller chaquetmuredes deux volets, par la suite
nous interpréterons tous les résultats obtenus.
Et La derniere étape de notre étude concerne kctiéd d’'un rapport présentant les
principaux résultats ci-apres :
» Traitement des réponses aux questions une parlorechaque critere.

» Etablissement d’'un commentaire pour chaque question
» Etablissement d’'un constat général sur le quesdioan

Dans cette partie nous allons présenter et intienples résultats du questionnaire.
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Section 2: Analyse et présentation des résultai

2.1 Fiche signalétique :

Dans cette partie du questionnaire nous Isommes intéressés a connaitre les empl
d’Ooredoo Algérie, d'une maniére pl détaillée, nous avons, a cet effet, recensé:s
employés selon les criteres suiva :

Sexe : (Tableau N°12)

Variable | FréquencgPourcentac i .

Masculin|21 52.¢C Reépartition par sexe

Féminin | 19 47.%
B masculin
m féminin

Figures N°7 :Répartition par se».
Source :Elaboré par nousémes.

L’enquéte a été effectuée sur un édillon de 40 salariés, dor 52.5% d’hommes et
47.5% de femmes.

Age : (Tableau N°13)

Variable Fréquencq Pourcentage Répartition par age
Moins de 25 ans| 8 20
25-35 ans 18 45 20%
36- 50 ans 14 35 - B moins de 25 ans
Plus 50 ans 0 0 } W 25-35ans
36- 50 ans
M plus 50 ans

Figures N°8 :Répartition par ag
Source :Elaboré par noumémes.

Nous remarquons que le taux le plus élevé est della tranche qui se situe eni25-
35) ans, avec 4% contre 3 % pour la tranche d’age entre (86} ans, nous avons %
pour la catégorie des moins de 25, Il est clair que la population étudiée est pratigent
jeune ce qui constitue un at pour I'entreprise.
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Catégories socioprofessionnell (Tableau N°14)

Variable Fréquengd®ourcentage Répartition par catégorie
Cadre socioprofessionnelle
supérieur 3 7,5

Cadre 15 37,5 17.5% 7.5%

M cadre superieur

Maitrise 15 37,5 '
Exécuteur 7 17,5

M cadre

maitrise

\ 37.5%

M exécuteur

Figures N°9 :Répartition pe catégorie socioprofessionnelle.
Source :Elaboré par noumémes.

D’aprés ses résultats nous remarquons que le puagedes personnes recrutées t
la catégorie de cadre et celle de maitrise e méme qui est de 37.5%, suivi de 17.5%
exécution et seulement 7.5% des cadupérieur.

Ancienneté : Tableau N°1%)

Variable Fréquenced?ourcentage . cns . ,
Moins de 5 Repartltlon par anciennete
ans 13 32,5

6-10 ans 20 50

Plus 10 ans 7 17,5 17.5%

B moins de 5 ans
M 6-10 ans

plus 10 ans

Figures N°10 :Répartition par ancienne
Source :Elaboré par nousémes.

Nous remarguongue la majorité des enquélont une ancienneté qui va entr-10)
ans avec un pourcentage 5(ce qui nous renseigne sur I'expérience du persajuigie peu
étre que bénéfique pour I'entrepi, suivi de 32.5% qui ont une expérience moins des &4
seulement un taux de 17.5% pour les personnes gsegent plus de 10 ans d’expérie.
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Niveau d’instruction: (Tableau N°16)

Variable Fréquencq Pourcentage z oy .
Universitaire | 28 70 Repaﬂ:!tlon par niveau
secondaire 4 10 d'instruction
Formatl.on 10% 20% B universitaire
professionnelle8 20

M secondaire

formation
professionnelle

Figures N°11 :Répartition par niveau d'instructi des enquétés.
Source :Elaboré par nousémes.

Nous constatongjue la majorité des sondsont des universitaires avec un taux
70% suivi de ceux qui ont fait une formation praefeanelle avec un tauxde 20% et
seulement 10% pour qui possedent un niveau sage!

2.2 Les renseignement concernairla politique de recrutement dOoredoo Algérie :
Cette deuxiemgartie du questionnaire comporte un certain norderguestions ayal
pour but pnncipal de récolter des informations générales saare@o Algérie et sa politigt

de recrutement.

Q.1 Pourquoi avezvous choisi I'entreprise Ooredo Algérie ? (Tableau N°17

Variable Fréquenc | Pourcentage Répatrtition par le choix de
Réputation 27 46,6 I'entreprise Ooredoc
Multinationale | 17 29,3

Recommandation

Du personnel 9 15,5 8.6%

Proximité 5 8,6 M réputation

W mutinationale

recommandation

M proximité

Figures N°12 :Répartition par le choix de I'entreprise Oore Algérie.
Source :Elaboré par noumémes.
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Nous constatongue la majorité des employés recrutés ont ch@sireprise Ooredc
Algérie :
Poursa réputation avec un taux de 46.6%, pour unepmrgeemultinationale pour un taux
29.3%, et pour la recommandation de personnel potaux de 15.5% et seulent un taux
de 8.6% pour sa proximiteé.

Q.2 Selon quel canal ave-vous été recruté(e) ? (Tableau N°17)

Variable Fréquence Pourcentag Répartition par canal de
Interne 15 37,c recrutement
Externe 25 62,k

37.5%
' M interne
MW externe

Figures N°13 :Répartition par canal de recrutem
Source :Elaboré par noumémes.

La majorité des recrutés sondés ont été affectéepaitement externe avec un taux
62.5%, tandis que 37.5% ont été affectés par recment internt

Q.3 Si par le recrutement interne et externe, comme! ? (Tableau N°18

Q.4 Si par le recrutement externe commer ? (Tableau N°18)

Variable Fréquence| Pourcentage
Passerelle entre métier 3 7,5
Ouverture du poste en inter| 10 25
Réorganisation /réaffectati |2 5
Programme de cooptatic 2 5
Candidature spontanée 11 27,5
Agence d'emploi 6 15

Site d'entreprise 6 15
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fréquence

7.5% W passerelle entre metier

M ouverture du poste en interne
M réorganisation /réaffectation
M programme de cooptation

M candidature spontanée

m agence d'emploi

site d'entreprise

Figures N°14 :Si par le recrutement interne/externe, Comi ?
Source :Elaboré par nousémes.

Sur les 37.5% qui ont été recrus en interne, 25 %nb déposé une candidatt
spontanée suite @ne ouverture de poste en interne tandis que 7dRt@té recrutés suite
une passerelle entre métier, et seulement 5%n@araorganisation/réaffectat.

Sur les 62.5 % reaté en externe, 27.% ont été recrug suite une candidature
spontanée,svie de 30 % qui se partage entre se qui onte&i@irés par une agence d’emy
et site d’entreprise, reste 5% ont été recrutéde suiin programme de cooptati

Q.5 Combien a duré le processus de votre recrutement aein de votre dernier post ?
(Du dépbt de candidature jusqu’a la prise de fonctin) (Tableau N°19

Variable Fréquenct | Pourcentage La durée du processus d
0-30 jours 17 42,5 recrutement (affection au dernier
30-60 jours 19 47,5 poste

Plus de 60 jours4 10

10%

N = 0-30 jours

W 30-60 jours

plus de 60 jours

Figures N°15 :La durée du processus de recrutement (affectiatemierposte).
Source :Elaboré par nousémes




106
Chapitre 4 : Diagnostic de la politique de recrutement de
I'entre prise Ooredoo Algérie

La durée de recrutement du dép6t de la candidptsge'a la prise deonction prend en
moyenne entre 30 a 60 jo ou plusselon les résultats obtenus, 47.5% ont déclar-60
jours), tandis que 42.5%olnt estim' entre (0-30 jours). Et enfin 2@ ont rqpondu plus de 60
jours.

De ce fait, on dédujjue le processus peut étre long suite aux éventmdistiens qu
I'entreprise établie avec riguel

Q.6 Quels sont les moyens utilisés pour vce sélection ? (&bleau N°20

Variable Fréquencq Pourcentage Les moyens de sélectiol
Entretien individuel| 32 60,4

Entretien en groupe8 15,1 _
Assessment centre| 13 24,5 - ienn;i:/ei;f;

M entretien en
groupe

assessment
centre

Figures N°16:Les moyens de sélectic
Source :Elaboré par noumémes.

D’aprés les résudts obtenus, on remarque que le moyen le pluséfiar I'entrepris
pour la sélection des candidats est les entretiginaduel avec 60.4¢ des réponses, suivi d
assessment centre avec un taux de 24.5%, tandie qou@yen le moins utilisé el’entretien
en groupe avec seulement 15.1% des enqu

Q.7 Si I'entretien ou test commentvous les avez-trouvé ? (@bleau N°21

variable | FréquencgPourcentag Le degrés de difficultés des tes
Tres )

difficile 1 2E et entretiens

Difficile 7 17,k 7.5% 2.5% 17 5%

Abordable | 29 72.F ‘ ’. u trés difficile
Facile 3 7,5 m difficile

72.5% abordable
m facile

Figures n°17:Le degré de difficultés des tests et entret
Source :Elaboré par nousémes
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Nous remarquons que la total des personnes enqué&édéclarent qu’ils ont &

sélectionnés

par entretien ou/et test, 72.5%tesux trouvences moyens abordable

tandis que 17.5% les trouvent difficiles, suivi par taux de 7.5% pour ce qui les trouv
facile, et seulement 2.5% les estiment trés diéf]

Q.8 Comment jugezvous la communication entre le recruteur et vo.-méme ? (Tableau

N°22)

Variable FréquencdPourcentag
Trés bonne| 10 25

Bonne 30 75
Moyenne 0 0

Mauvaise 0 0

La communication entre les
recrues et leur recruteut

M trés bonne
M bonne
moyenne

B mauvaise

Figures N°18 :La communication entre les recrues et leur recrt

Source :Elaboré par noumémes.

La totalité de I'échantillon déclarent que la conmication entre eux et leur recrute
est bonne ou trés bonne, 75 % d’entre eux lasémiubonne, tandis que 25% la trouvent
bonne, ce qui explique une faible distance hieiguer

Q.9 Comment se sont déroulés les préparatifs de votprés-intégration ? (Tableau

N°23)

Variable Fréquencé’ourcentag
Trés bonng 13 32t

Bonne 27 67,5
Moyenne | O 0
Mauvaise | 0 0

Le déroulement des préparatifs d
pré-intégration

M tres bonne
M bonne
moyenne

B mauvaise

Figures N°19 :Le déroulement des préparatifs pré-intégration

Source :Elaboré par noumémes.
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Nous remarquons quetotalité des personnes sondées sem@tokesatisfaite de sc
intégration au sein d&entreprise

Q.10 Quel type de contrat ave-vous signé avec I'entreprise ? (@bleau N°24

Variable| Fréquencg¢Pourcentag La nature de votre contrat de travail
CDD |1 25 ) o
CDI 39 97,5 =
mCDD
m CDI

Figures N°20 :La nature de votre contrat de trav
Source :Elaboré par noumémes.

97.%6 des recrutés déclarent que leur contrat est éedundétermire, et seulement
2.5% déclarenque leur contrat es durée déterminée.

Q.11 Avez-wous effectué une période d’ess? (Tableau N°25)

Variable | FréquencéPourcentag Période d'essa

Oui 40 100

Non 0 0

M oui

H non

100%

Figures N°21 :Période d’essa
Source :Elaboré par noumémes.

D’apres les résultats on remarque cous les enquétés00% ont fait objet d’'un
période d’essalCe qui permet a I'entreprid’évaluer chaque salarié a la fin de cette der
et de faciliter I'intégration des nouvelles reci.
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Q.12 Quel sont les rasures mise en place pour faciliter votre intégratin ? (Tableau

N°26)

Variable Fréquencq Pourcentage
Livret d'accueil 19 27,9
Journée de

présentation 20 29,4
Parrainage 8 11,8
Coaching 21 30,9

Figures N°22 :Les outils d’intégratior

Source :Elaboré par noumémes.

Les outils d'intégration

M livret d'accueil
M journée de
présentation

parrainage

M coaching

Sachant que tous les employés intégré leurfonction avec une piode d’essai, on
remarque que 3P des salars interrogés ont été coachés affaciliter leur intégratior
29.4 %par le livret d’accueil, suiviar un taux de 27.9 % parrainés et 1% ont déclaré

avoir eu recours a une journée de présente

Cela explique l'intérét qu’accorde I'entreprise anouvelles recruea traver différents outils
afin de faciliter leurntégration.

Q.13 Comment avezrous trouvé votre intégratior ? (Tableau N°27

Variable Fréquencdiourcentage
Trés rapide 3 7,5

Rapide 30 75

Moyenne | 6 15

Longue 1 2,5

Trés longue0 0

Figures N°23 :La nature de votre contrat de trav

Le niveau d'intégration

2.5% 7.5%

\Z

M trés radipe
M radipe

B moyenne
M longue

M tres longue

Source :Elaboré par noumémes.

Nous remarquons que la gi-totalité semble étre satisfaite de son intégradioseir
del’'entreprise avec un taux de 8%, cependant 15% estiment geailintégration a été
moyenne. Par contre le taux d’insatisfaction de 2.5%.
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Q.14 Comment trouvezvous votre chargide travail ? (Tableau N°28

Variable Fréquencdlourcentage La charge de travail
Tres chargel 2,5

Chargé 13 32,F 7.5% 2.5%

Pas chargé 23 57,% ‘ ’ W trés chargé
Pas de tout m chargé

A C
chargé 3 7,5 \ 57.5% X
pas charge
M pas de tout charge

Figures N°24 :La charge de trava
Source :Elaboré par nousémes.

La majoritéde personnes sond: trouvent leur travail pashargé avec un taux i
57.5%, tandis que 32.5% ¢ une charge de travail ce qui explique un manque
généralisation de la planification des effectifsdet I'analyse deemplois ce qui empéche
I'entreprise de savoir le nombre exacte des bs de recrutementet un taux de 7.5 ¢
trouvent leur travail pas de tout chargé et seutgra5 % qui le trouvent tres chau.

Q.15 Si tres chargé ou chargé, I'ave-vous communiquéa votre supérieure ? (Tableau
N°29)

Variable FréguencePourcentag La communication de la charge

oui |4 28,6 au superieur hiérarchique
Non 10 71,4

M oui

Enon

Figures N°25 :La communication de la charge au supérieur hiérguet:
Source :Elaboré par noumémes.

Nous remarquons d’egs les résultats obtenus que 65% des personnééesone trouvel
pas une charge de travail.
35% selement ont déclaré le contre.
Sur ses35%, nous avons 7% qui n’ont pas communiqué I'inforrtian a leurs supérieL.
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Q.16 Concernant votrerecrutement en général, éte-vous ? (Tableau N°30

Variable Fréquencq Pourcentage
Tout a fait

satisfait 9 22,5
Satisfait 31 77,5

Pas satisfait 0 0

Pas de tout

satisfait 0 0

Le sentiment des recrue face a
recrutement

M tout a fait
satisfait
M satisfait

pas satisfait

M pas de tout
satisafait

Figures N°26 : Le sentiment des recrues face au recruter

Source :Elaboré par noumémes.

Nous remarquons dans I'ensemble de I'échantillaquétés, 77.5% sont satisfait de |
recrutement, le reste ont déclaré tres satisfafjuteconcorde avec les réponses précéde
par contre le pourcentade ceux qui ne sont pas satisfait et pas de tdisfat est nul.
Donc, on peut dire que la politique de recrutengg@bredoo est tres efficax
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Section 3 : Synthéses et suggestions.

3.1 Syntheses

Apres avoir recueilli les éléments d’infations sur le terrain en entreprise, et la prise
de connaissance la procédure de recrutement aauniV®oredoo Algérie, nous avons utilisé
le questionnaire comme outil d’analyse, par laesuibus avons traité et analysé les
questionnaires distribués pour le personnel d'Cmoedhgérie, en utilisant quelques

techniques statistiques d’assemblage, ceci nous@meonstater les résultats suivants :

» La troisieme section du troisieme chapitre, noyseanis d’avoir un apercu sur la
démarche de la procédure recrutement d’Ooredooriglgiél point de vue pratique et
d’en tirer l'importance cruciale de cette dernigtans la politigue générale de
I'entreprise notamment la gestion des ressourcemimes.

» La procédure de recrutement prend une durée caasie jusqu’a I'intégration de la
nouvelle recrue, cela prouve que les chargés géldation prennent le temps et
s’appliquent pour faire le bon choix.

» D’apres les résultats de la quatorzieme questis¥h 8es personnes recrues déclarent
la charge de leur travail, ce qui nous orienteduté l'insuffisance dans la gestion
prévisionnelle d’emploi et compétence pour perredtiientification des besoins de
recrutement du personnel.

» L’entreprise Ooredoo Algérie favorise le recrutetmenerne, ce choix s’avere trées
avantageux, car la possibilité de se développeseau d’'une organisation fait partie
des facteurs d’attribution et de motivation.

» La diversification des canaux de recrutement ettdelsniques de sélection utilisées
par Ooredoo Algérie, ceux-ci nous affirment I'effaité qui caractérise la procédure
de recrutement de cette derniére.

» Les résultats de notre enquéte, nous montrentegpersonnel d’Ooredoo Algérie est
tres impliqué et stable dans son poste, ce gtifijuka bonne affectation du recruteur
de ses recrues.
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» D’apres l'analyse de la procédure de recrutenments avons remarqué que la
validation de la sélection de candidat se faitlpgparticipation de plusieurs acteurs
(responsable hiérarchique / requérant, chef decgerecrutement, recruteur), cela se
traduit par la minimisation de la marge d’erreuefficacité au niveau de la sélection
(le management participatif).

» Selon les résultats de la huitieme question, lalitétdes personnes sondées sont
satisfaits de leur relation avec leur supérieuar qontre les résultats de la quinzieme
question, 71.4% des personnes qui trouvent unegehae travail n'‘ont pas
communiqué cette derniere.

» Suite a notre analyse de la procédure de recruteetdes résultats de questionnaire,
nous avons constaté que l'accueil et l'intégratemn,font par un service business
partner d’'une maniere satisfaisardans un environnement agréable avec une
satisfaction total des enquéteés.

3.2 Suggestion :

Les résultats obtenus de I'enquéte que noussameenée nous permettent de formuler
quelques suggestions qui pourraient faire 'obgtréflexion a I'effet d’apporter un plus en
matiere de formation de la ressource humaine. Gggestions peuvent se présenter comme

suit ;

» Maintenir voire améliorer la procédure de recrutetmgui semble étre stratégique
dans la gestion des ressources humaines.

» mettre en place d'une politique de communicatiogadte ; que ce soit dans
I'attribution des taches ou dans la connaissansenti&contentements des employes,
ex . une boite mail pour que chaque emploi puissprimer ce qu’il ressent

réellement.

» Maintenir le respect de la GPEC et laisser unelssap pour le renfort d’effectif lors

des projets imprévus (lancement de la 3G ...etc).
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» Renforcer les canaux de recrutement externe panaleglles méthodes et des idées
ingénieuses utilisées par des grands groupes mtidtmaux pour débaucher des
créatifs talentueux. Ex : I'entreprise envoie dasebk aux personnes concernées,
affichant des messages subliminaux afin de leue faomprendre que I'entreprise
désire les recruter. A lintérieur du livre, la g@mne pouvait découvriun
smartphone caché, qui ne contenait qu'un numéro deééléphone : celui du
recruteur. Une idée RH originale pour sensibiliser un tabmm I'on souhaite recruter,

en I'amusant et finalement, en le flattant.
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Conclusion générale :

Aucune entreprise n'est a I'abri des ssgprstratégiques provoquées par I'évolution des
sociétés, la libéralisation des échanges et leussilement des technologiedinsi, pour
rester compétitive, I'entreprise doit suivre ennpamence l|'évolution de ses forces et
faiblesses en comparaison de celles de ses contsurre

Comme nous l'avons vu au cours de notre analydendion des Ressources Humaines n'a
de cesse d'évoluer en vertu de la nouvelle tendduncearché de I'emploi.

La ressource humaine est la richesse et le capifdlis précieux et le plus important des
entreprises. Le recrutement étant 'un des moyensoth acquisition et de fidélisation pour
prendre en charge I'ensemble des défis qui peromttaux entreprises de se placer au niveau
requis par le contexte d’internationalisation dearchés et de compétitivité a tous les
niveaux.

Le recrutement est de surcroit un procédiédiaax et complexe dont I'importance n'est
pas a occulter. La méthode de l'entretien demelur® que jamais une phase au cours de
laquelle les recruteurs sont davantage concentnésesrepérage des critéres qui feront la
différence. L'effervescence de nouvelles technigieesecrutement permet aux entreprises de
sélectionner des solutions idoines en réponsera soins grandissants de profils qualifiés
et compétents. Faisant appel a de nouvelles teotjes| elles ont décidé de faire face aux
fluctuations de leur environnement en anticipamtaces changements par le biais de mise en
place de stratégies offensives.

Tout au long de la préparation de notre travailedderche au niveau d’Ooredoo Algérie,
dont I'objectif initial été de déterminer I'importae accordé a la politique de recrutement et
de démontrer la place qu’occupe cette derniere ldgpalitique générale de entreprise
notamment la fonction ressources humaines.

Notre recherche, ainsi que I'analyse de la proaderrecrutement et des documents donnés
par le chef de service recrutement de I'entregbiseedoo Algérie, nous ont permis de voir
concretement les pratiques en terme de recruteghelet connaitre les attitudes suivies par
Ooredoo Algérie pour I'acquisition de nouvellesmutences, ainsi de voir lI'influence de la
politique du recrutement sur la maximisation dgedifs de I'entreprise.

De ce fait, 'analyse du processus de recrutemeelgiserésultats dégagés dans notre enquéte
nous montrent que le personnel est tres impliqustadtie dans son poste, ainsi qu’Ooredoo
Algérie privilégie le recrutement interne qui seelditre un facteur de motivation et de
fidélisation des employés. Ce qui explique l'impmde cruciale de la politigue de
recrutement dans la politique générale de I'eniseprl’extension et le dynamisme de
I'entreprise repose en grande partie sur la paoktigle recrutement. Ce qui affirme notre
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premiére hypothése (H1), qui stipule que La paliigle recrutement répond positivement au
développement et au dynamisme de I'entreprise.

Et puis, nous avons décelé une insuffisance dangestion prévisionnelle d’emploi et
compétence, ainsi le cumul des taches et le mashgggemmunication face a ce dernier.

Pour affirmer ou infirmer notre deuxiemepbthese qui stipule que Le recrutement
occupe une place primordiale dans la gestionatdréprise Ooredoo Algérie, on a fait appel
un questionnaire, a travers lequel on a constktetiversification des canaux de recrutement
et des techniques de sélection utilisées par Oorédigérie afin de sélectionner le meilleur
candidat, et de mieux faciliter son intégrationsain de I'entreprise. Chose qui affirme notre
deuxiéme hypothese.

En raison de tout ce qui a été remarquéiaau d’Ooredoo Algérienous pouvons dire
qu'il lui reste beaucoup d'éléments a développer raettre en ceuvrepalgré les nombreux
efforts consentis en matiere de recrutement posures la performance de fonction
ressources humaines, entreprise Maintenir le résigela GPEC et laisser une souplesse pour
le renfort d’effectif lors des projets imprévusn¢ament de la 3G ...etc) d’'une part, et de
d’autre part mettre en place d’'une politigue de amication adéquate pour remédier les
mécontentements des employés.

A cet effet, cette étude pourrait faire I'objet darecherche plus approfondie et plus
détaillée qui permettrait de mieux éclaircir le pbéheéne de recrutement des employeés.
D’autres recherches pourraient compléter celle gmi&e en utilisant des méthodologies
rigoureuses ou les méthodes quantitatives et qtimés seraient utilisées, par exemple
préparer des guides d’entretien qui permettraiens’dpprofondir dans le champ d’étude en
plus des questionnaires distribués.
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Annexe N°01: Questionnaire




Ecole des Hautes Etudes Commerciales
(EHEC Alger ex : INC)

A LGEHR

Entreprendre et Innover

- Questionnaire

——

Madame, monsieur,

Etudiants en fin de cycle universitaire, enesces commerciales a 'EHEC Alger, no
sommes en train d’élaborer notre mémoire de fincgde sur le théme suivant : kssai

d’analyse de la politique de recrutement Cas : Oooo Algérie ». L’objectif de notre étude

est d’évaluer le processus de recrutement d’Oorddigérie.

Et parce que vos opinions et vos impressions ogtimportance primordiale pour le
succes de I'étude, nous espérons bien que vousdiépa ce questionnaire honnétement,
sachant que ces données et ces informations smiéés avec la totale confidentialité et
ne seront utilisées qu’a des fins de recherchetittpie.

Merci beaucoup pour votre aimable coopération.
Fait par :

Abdelouhab GUERROUAHEN
Fodil BRAHMI

Note : Cochez (x) dans la zone de réponse qui vous semble appropriée

Fiche signalétique

Sexe

(O Mascuin - () nméin

Age :
O Moins de 25 arO Entre fZSEeansO Entre 36 et 50 aC) PlusCdans

Catéqories socioprofessionnelle:

O Cadre supérieur@ réad O Maitrise O Executeur

Ancienneté :

O Moins de 5ans O trem et 10 ans O Plus de 10 ans
Niveau d’instruction:

O Universitaire O Secondaire O Formation psefennelle




Question

Q.1 Pourquoi avez-vous choisi I'entreprise Ooredoélgérie ?

Réputation

Multinationale

Recommandation de pansbn

Proximité (emplacement)

FAE L W o (= Tod Y= o) T

Q.2 Selon quel canal avez-vous été recruté(e) ?

Recrutement interne Recrutement externe

Q.3 Si par le recrutement interne, comment ?

Passerelle entétiens

Ouverture de pastanterne

Réorganisatiogdffectation

1T = T o] (= o £ =T o

Q.4 Si par recrutement externe, comment ?

Programmecdeptation

Candidatapontanée

Agence d’dmp

Site de beprise

FAE [ W o] (= To Y= o) PP

Q.5 Combien a duré le processus de votre recrutemieau sein de votre dernier poste ?

(Du dépbt de candidature jusqu’a la prise de fonctin)

0 a 30 jours 30 a 60 jours Rdies60 jours




6. Quels sont les moyens utilisés pour votre séleat ?

Entretiendimiduel

Entretiengnoupe

Assessmemite

7. Si I'entretien ou test, comment vous les avezetuvé ?

Trés diffieil

Difficile

Abordable

Facile

8. Comment jugez-vous la communication entre le regteur et vous-méme ?

Trés bonne Bonne Moyenne

9. Comment se sont déroulés les préparatifs de vetprés-intégration ?

Trés bonne Moyenne

Bonne Mauvaise

10. Quel type de contrat avez-vous signé avec I'eeprise ?

CDD CDlI

11. Avez-vous effectué une période d’essai ?

Oui ol

12. Quelle sont les mesures mises en place pouriliter votre intégration ?

Livret d'accueil

Journée de présentation

Parrainage

Coaching

AULIES (A PreCISEI) fuvriririe it it it

Maisean




13. Comment avez-vous trouveé votre intégration

Tres rapid Rapi

Moyenne Longt Trés longue

14. Dans le cas ou l'intégration et mauvaise, qusbnt les problemes rencontrés ?

15. Comment trouvez-vous votre charge de travail ?

Tres chargq Char

Pas charg§ Patdtchargé

16. Si tres chargé ou chargé, I'avez-vous communi§ua votre supérieur ?

Oui

Non

17. Concernant votre recrutement en général, étesus ?

Tout a fait satisfait

Satisfait

Pas satisfait

Pas du tout satisfait

18. Si, pas satisfait ou pas du tout satisfait, pegz-vous indiquer les raisons ?

Nous vous remercions de votre collaboration, votraide nous sera tres précieuse.
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