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Introduction générale

La gestion des ressources humaines est une form&osu coeur de I'organisation
des entreprises

Selon JEAN MARIE PERETTI la fonction a connu s&buts dans la premiere
moitié du XX siécle s’est professionnalisée dans la secondéénpuiis elle est devenue
fonction ressources humaines ; pour étre reconamene fonction stratégique a la fin

de ce siécfe

La gestion des ressources humaines a bien évohglelaemps car aujourd’hui on

ne parle plus d’administrer du personnel, mais daager le capital humain.

En effet la gestion des ressources humaines arp@sion de faire en sorte que
'organisation dispose du personnel nécessairenaf@actionnement et que celui-ci
fasse de son mieux pour améliorer la performancéodganisation, mais pour que
I'organisation puisse parvenir a réaliser ses missil faut d’abord qu’elle dispose d’un
bon systéme de recrutement

« Le recrutement est la pierre angulaire de lasitrisle toute organisation car elle
permet de se doter d'un personnel efficace et peent, le recrutement facilite la

mobilité générale des ressources humaine ».

Nous pouvons déduire que le recrutement est unrénisal’actions utilisées par les
organismes employeurs afin d’acquérir la bonneguers au bon moment et au bon
endroit.

Le recrutement est composé de plusieurs étapest, pdeir cette raison que l'on
parle de processus de recrutement, I'étape suwrdbegportera notre theme est I'accuell
et intégration.

Notre sujet en I'occurrence portera surle proces$el recrutement : intégration

socioprofessionnelle des nouvelles recrues.

1PERETTI.J.M, « Ressources humaines et gestion des personnes »,GEmeédition, Vuibert, paris, 2007, p .14 .
’http://www.economie.gouv.fr/facileco/fonction-ressources-humaines.consulté le02/01/2016.a18H55.
*THIGHILT.S et ZIANI KHODJA.A « I'impact du processus de recrutement sur I'intégration socioprofessionnelle
des nouvelles recrues »,juin 2014.




Introduction générale

La réussite d'un recrutement exige une solide gaoe de sélection mais cette
étape ne pourra pas a elle seule faire son succegue elle est lié a I'étape d’accueil et
intégration car souvent cette étape et sous-estame la procédure de recrutement.

La complémentarité entre les différentes étapespaicessus de recrutement

explique sa réussite.

Selon LACAZE : « L’intégration consiste a accompagun nouveau salarié dans
la maitrise des aspects techniques de son emptiaret la compréhension de son rble
s'inscrivant dans I'environnement culturel et sbcipropre a [I'organisation.
L’intégration finalise la procédure de recrutemdahs une perspective de fidélisation
du salarié a long terme, ou d’efficacité a countnie pour les emplois et les missions de

courte durée .

Notre déduction pour lintégration sera de dire diugégration d’'une nouvelle
recrue se résume aux moyens donnés par I'orgammspdiur lui faciliter son adaptation
a I'entreprise mais aussi de savoir si le nouvedarig¢ répond et correspond bien aux

attentes fixées au paravent par I'entreprise.

Apres avoir écrit de tout ces concepts de baseoncdut que les raisons qui nous
ont incitées a traiter de ce sujet, c’est que lseprises Algériennes ont négligé la
phase formelle de I'accueil et I'intégration, etup@écouvrir a quel point I'intégration
des nouvelles recrues dans leurs activités, camriéd la satisfaction des besoins

spécifiques des organisations et ceux des salariées.

L'objectif de cette recherche c’est de pouvoir alkr la place qu’occupe le
facteur humain dans les entreprises, et de coenhkifr stratégies adoptées par ces
dernieres pour mieux intégrer ces nouvelles recraesde pouvoir satisfaire notre
curiosités.

La gestion des ressources humaines a conaewmiution au fil du temps mais
son application sur le terrain difféere d'un paysneautre et d’'une entreprise a une autre.

*Revue de Lacaze Delphine, « la gestion de I'intégration en entreprise de service :I'apport du concept de
socialisation organisationnelle »,management et avenir ,4/2007,(n°14) ;p .9.24.
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Introduction générale

Qu’en est-il de l'application de la GRH en AlgéffeD’aprées la confirmation de certains
chercheurs comme NADIA ELGHERS et al I'Algérie 'dorgée en 1970-1980 un secteur
public bien solide grace a son investissementsenaniveau d’emploi.
Les investissements réalisés dans les entreprigeiqpes ont permis la maitrise de la
technologie , divers systémes ont été mis en plat@mment celui des ressources humaines
c’'est a cette période que la GRH a commencé a batisavoir-faire , en parallele des
disposition |égislatives ont imposé un cadre jagudi de GRH , le statut général du travailleur
(le SGT) et la gestion sociale des entreprisex@ divers changements dans les relations
de travail ainsi que les relations sociales , saiteette période vient en 1995-2000 la
favorisation de la flexibilité au travail et la raisau chémage de milliers de salariés du secteur
public du fait des réformes économiques le seqtebiic a perdu de son poids, ce qui s’est
traduit par la libéralisation de I'’économie et Eés au marché mondiales , suite a ces
bouleversements le secteur privé s’est dévelopg@nmoins les pratiques de gestion héritées
de la période de I'économie centralisée semblecwrendominante notamment en matiere de
GRH et plus précisément I'activité recrutemens,detions menées en matiére de recrutement
répondent aux besoins immeédiat de I'organisatioese peu intégrées dans une démarche de
planification des effectifs a court, moyen et laagne

Le recrutement dans ces entreprises ne suit pasileléroulement des étapes du

processus de recrutement notamment I'étape deulcet intégration.

Problématique :

Quel role, quelle importance qu'accorde I'entrepri€evital pour l'accueil et

l'intégration comme une étape essentielle dansdegssus de recrutement ?

Question subsidiaires :
En quoi consiste la pratique de I'accueil et inadign ?
Comment s’effectuent les différentes mesuresatelieil et intégration ?
Quels sont les enjeux, les finalités de I'entregpour I'accueil et intégration ?

Quels sont les moyens utilisés par I'entrepriser paeux intégrer ses salariés ?

*NADIA Elghers et al, « la GRH en Algérie : une étude réalisée par L'INPED » in S/D BAAYOUD M et al, «
perspectives sur la GRH au Maghreb », édition Vuibert, paris, 2005, p21-40.
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Pour aborder notre théme de recherche qui est ¢eepsus de recrutement:
l'intégration socioprofessionnelle des nouvellesrues, nous avons scindé notre travail en
trois chapitres :

Le premier chapitre est un chapitre introductif,edt partagé en deux sections la
premiére est consacrée aux aspects théoriquesiement, ses enjeux, ses stratégies, leur
importance et ses types. La deuxiéme traite dogssus de recrutement, ses acteurs, et enfin

les contrainte légales.

Le deuxiéme chapitre se rapporte a I'accueil etégration. Il est partagé en deux
sections la premiére élue pour les aspects théwiqu nous avons étalé la notion de la
socialisation organisationnelle, ses pratiques, deBsaines et son processus. La deuxieme
élue pour les aspects pratiques que nous avores@tahotion de l'intégration, son obijectif,

ses enjeux, ses outils et son processus.

Le troisieme chapitre englobe I'étude pratiquesfailr le terrain au sein de I'entreprise
Cevital. L’étude porte, d’'une part, sur la préaéinh de I'entreprise, d’autres parts, sur les
procédures mises en ceuvre par I'entreprise pootégiration de ses nouvelles recrues on
utilisons la méthode qualitative et cela par bé&eation des entretiens avec le gestionnaire du
personnel, le responsable hiérarchique ainsi g@genbuveaux salariés pour affiner les

résultats.



Chapitre | Le processus de recrutement

Introduction

Le recrutement constitue 'une des activités nesss humaines qui sont tournées
vers l'environnement extérieur de l'entreprise, st’ea travers le recrutement que
'organisation peut ajuster son niveau de comm&teou encore apporté de nouveaux
éléments cela en rajeunissant sa population ; shoipae les personnes constituent la
ressource la plus précieuse pour une organisafipe’est a travers une bonne sélection des
candidats que I'organisation peut assurer sonagfiie.

C’est pour cela que Le recrutement est bien unagassbligatoire dans la vie des
entreprises quelles que soient leurs tailles owsleativités puisque il est constitué d'un
processus qui lui permet de faire un équilibre nwdéséquilibre entre I'offre et la demande
d’emploi. Il est aussi porteur d’enjeux tres lougssque il peut avoir des conséquences

négatives pour I'entreprise ou au contraire ilpesteur de conséquences positives

Le processus de recrutement se compose de plusigapss : De la préparation du
recrutement quand un besoin est identifié jusqiéacueil et intégration des nouveaux
salariés. Chaque étape de ce processus constitrechainement de décisions qui dépendent
les unes des autres, chaque prise de décision icaralu choix du candidat qui répond le
mieux aux attentes de I'entreprise.

On a élaboré ce chapitre qui traite du processusaatement d’abord parce c’est un
passage obligatoire pour pouvoir introduire lep@&adu recrutement et notamment celle sur
laquelle nous nous sommes basés qui est I'acduetiégration

Ce chapitre traite du processus de recrutemens ldgunel on a choisi de le diviser en
deux sections ; la premiere est dédiée aux contk@tsique et aux enjeux du recrutement
ainsi que les stratégies de recrutement, la dewxigection est dédier aux étapes du

recrutement et les acteurs de recrutement.



Chapitre | Le processus de recrutement

SectionlI : le recrutement

Nous avons présenté dans cette section les agpécisques du recrutement, plus

précisément les enjeux du recrutement, ainsi custtatégies du recrutement.

I-1- Pratique du recrutement

Nous pouvons accorder plusieurs définitions a teonaecrutement.
Nous citerons les suivantes

« Le recrutement est un ensemble de processus iafiamnels et décisionnels
partagés pale service ressources humaines et les managenoxieié visant a engager et

intégrer une ou plusieurs personnes au sein d’rgenisation. >

Selon MAZOULI.K et all Le recrutement représentaiplke salarié la premiere phase
de sa relation avec I'entreprise, mais ce n’esfagnpour la DRH qu’'un maillon de son
activité qui repose sur une bonne définition depleim afin de mieux identifier les exigences
de I'emploi a pourvoir et s’inscrit dans une dérharchargée de multiples enjeux stratégiques

dont la réalisation repose sur des méthodes ds aliniers?

« C’est un acte engagé qui vise a inscrire uneopaes dans toutes ses dimensions :
techniques, intellectuelle, comportementale, dams entreprise, forte de son passe, de sa
culture et de ses valeurs, cette rencontre daibkker par un engagement a long terme dans le

strict respect des intéréts des deux parties. »

Selon nous le recrutement est un ensemble de désist d’actions qui sont utilisées
par les organismes employeurs dans le but de reeblks candidats, possédant les aptitudes

et les compétences nécessaire, afin de se prépentenccuper un poste vacant.

! BENCHEMAM .F, GALINO .G, « gestion des ressources humaines »,4éme édition I'extenso, paris, 2013, p.73.
2 MAZQOULI.K, CAMPOY .E, all, « la gestion des ressources humaines », édition Pearson, paris, 2009, p.59.

* TRESANINI.M, « évaluer les compétences du recrutement a la gestion de carriére »,2éme éd management et
société, paris, 2013, p.29.
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Chapitre I

Le processus de recrutement

I-2-Les enjeux du recrutement

Selon

organisation

Lethielleux.f, Le recrutement occupe une place essentielle dares

puisque sa mission principale est @gondre aux besoins en ressources

humaines de I'organisation.

I-2-1-'importance du recrutement

L’'importance du recrutement s’explique par divensesons :

Le colt de la main d’ceuvre cela en prenant en compte tous les couts qui
sont en relation avec la préparation et la recteedthcandidat.

Il faut savoir que ces rient selon les postes qui sont a occuper.
La stabilité de la main d’ceuvre: I'état du marché du travail ne procure plus
pour les salariés la stabilité dans les postessqucicupent car ces derniers sont
amenés a changer d’organisation plusieurs fois auscde leurs carrieres
professionnelles et cette instabilité de la mameuvre engendre des colts qui
sont a prévoir et a prendre en compte au niveauvesssurces humaines.
La qualification exigée des ressources humainesaugmentation des études
concernant le niveau de qualification des candidatsit 'augmentation du
potentiel de candidats ; mais entraine une haussealits salariaux.
La présence syndicale I'existence de syndicats au sein d’'une entrepas
pour effet de garantir aux travailleurs que leursitd sont respectés, une

surveillance minutieuse de la qualité des conditida travail.

Les conventions collectives sont aussi une soweathplémentarité pour les contrats

de travail puisque ces conventions se préoccupehiauhélioration des conditions de

travail.

Les changements technologiquesle changement technologique bouleverse

les besoins de I'entreprise en qualification puéstgs besoins en recrutement

varient en fonction des évolutions technologiquesnsi la progression de

I'outil informatique tend de plus en plus a réedueeombre de personnes dans

les entreprises et cela grace a des logicielsudeeni plus perfectionnés.

Lethielleux.L, « I'essentielle de la gestion des ressources humaines » ,5eme édition, I'extenso, paris, 2011-

2012, p57-58.



Chapitre | Le processus de recrutement

* La législation du travail : la législation Algérienne tente de protéger aeux
les salaries de la dépendance économique vis-devikeurs employeurs et
pour cela le service ressources humaines doitt@seinformé de tout ce qui
concerne la réglementation.
e La conjoncture économique: quand la conjoncture économique est peu
favorable les
Candidats proposent leurs candidature soit pouedgdois qui sont sous qualifiés ou au

contraire qui sont sur qualifiés.

I-2-2-Les types de recrutement

Le recrutement est une procédure gérée par laogedBs ressources humaines. Il
existe deux modes de recrutement interne et extéenehoix entre ces deux types de
recrutement est décidé par la DRH en accord aveesjgonsable opérationnel et se base
essentiellement sur la nature du poste, sur lél gwtandidat, et sur le profil du personnel

gue I'entreprise souhaite engager.

I-2-2-1- Le recrutement interne

Selon GAVAND .A Le recrutement interne consisfgugser dans le vivier interne des
salariés pour le recrutement d’un collaborateur.
Le recrutement nécessite un processus structudentification et d’évaluation des
compétences au sein de l'entreprise afin, d’'und, mhr viser l'efficacité maximal et,
d’autre part, de parer aux décisions arbitrairengiste dans la sélection en garantissant
gue c’est bien la compétence qui est prise en emptregard du profil requis. Cela en

mettant en place les moyens qui permettrons deélisecandidats potenti€ls.

Selon nous le recrutement interne consiste a pauegpostes qui sont libres par des
personnes qui font déja partie de I'entreprisemetitant en place les moyens nécessaires
pour déceler les meilleurs, tout en sachant qua e&lcréer quelques rivalités entre les

salariés.

> GAVAND.A, « le recrutement enjeux, outils, meilleures pratiques et nouveaux standards », édition eyrolles,
paris, 2013, P.317.
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* Les avantages et inconvénients du recrutement intee
Selon BENCHEMAM .F, GALINO .G°les avantages et les inconvénients du

recrutement en interne sont

Les avantages

- Le recrutement interne favorise la reproductiotadeulture d’entreprise.

- Le recrutement interne favorise la compétitionrgarne.

- Le recrutement interne minimise les codts du recnaint.

- Le recrutement interne facilite, pour le salar&gcbnnaissance du fonctionnement

de I'entreprise.

Les inconvénients

- le recrutement interne crée un sentiment de déataiiv et de frustration pour les
salariés non promus.

- Le recrutement interne constitue un risque de ptmmaystématisé.

- Le recrutement interne conduit a une absence d¢iité et de renouveau puisque

les salariés manquent de motivation.

[-2-2-2-Le recrutement externe

Selon Jean Marie Peretti Le recrutement externesisten a comparer entre les
candidats en interne aux candidats externe afidisigoser d’informations sur les niveaux
relatifs des marchés interne et externes du traggipour enrichir le potentiel interne avec
'apport de sang nouveau c'est-a-dire des candjelate et plein d’ambition ,mais aussi dans
le cas ou il ya impossibilité de trouver dans Ifeptise le profil rechercher, il peu s’agir du
poste du bas de I'échelle de poste débutants goste des particuliers impliquant un cursus
original car I'émergence et le développement deases fonctions favorisent le recrutements

externe<.

® BENCHEMAM .F, GALINO .G, « gestion des ressources humaines », Op cite, p78
7 PERETTI.M.P, « gestion des ressources humaines », 11éme éd Vuibert, paris, 2003, p.89-90.
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» Les avantages et Les inconvénients du recrutemegxterne
Selon BENCHEMAM .F, GALINO .&, les avantages et Les inconvénients du
recrutement en externe sont

Les avantages
- Apporte du sang nouveau pour I'entreprise avecauveau salarié.
- C’est une opportunité de communication semtfeprise et son évolution au niveau
de I'externe.

- Au niveau des salariés, il apporte une noavetpérience professionnelle.

Les inconvénients
- Signal négatif pour les salariés en quéte de mébili
- Unrisque d’échec de recrutement, soit pendanpoésda période d’essali.

- Génération de colts plus élevés par rapport autesnent interne.

I-3-les stratégies de recrutement

Selon MARTORY.B, CROZET.D, Limage de I'entreprisar le marché de I'emploi
dépend des conditions de travail qui sont offedass I'unité et sur tout de l'information
gu’elle transmet a I'environnement, en particutlersa politique commerciale.
Exemple réussir une bonne compagne de publicitéraiitplus de candidature spontanées.
En parallele assuré une bonne politique de recenéconduit au renforcement de limage de
I'entreprise au prés de son environnement

Selon GAVAND.A : « L’acquisition et la rétention sléalents dans I'entreprise est un
des facteurs principaux de sa performance et ¢oagiar conséquent un enjeu vital pour elle.
Une entreprise dispose d’un réel avantage condigtesi elle sait anticiper ses besoins en
ressources humaines, détecter et attirer les cemyes nécessaires a sa pérennisation et a son
développement. Cet atout est essentiel lorsqu’osidére que le capital de I'entreprise est de

plus en plus immatériel et constitué de ses sdai-»°

8 BENCHEMAM .F, GALINO .G, « gestion des ressources humaines », Op cite, p78.

9MARTORY.B, CROZET.D, « gestion des ressources humaines »,6éme éd Dunod, paris, 2005, p.41.

10 GAVAND.A, « le recrutement, enjeux, outils, meilleures pratiques et nouveau standards », éd Eyrolles, paris,
2013, p.26.
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Sectionll : le processus de recrutement
Nous avons présenté dans cette section les étappsdessus de recrutement ainsi

gue les différents acteurs du recrutement.

I1-1-les étapes de recrutement

Selon CITEAU.J.P, Le processus de recrutementresi@ment clé de la gestion des
ressources humaines puisqu’ il constitue I'un d&scypaux leviers de régulation de la main
d’ceuvre alimentant ainsi I'entreprise des compéismiont elle a besoin.

Ainsi le choix d’'un candidat est une étape strapégique les entreprises prennent au
sérieux et mettent tous les moyens nécessaireggpoantir la réussite du recrutement.
Ainsi le recrutement ne se limite pas aux procésldie sélection puisque le recrutement se
compose de plusieurs étapes : de la préparatioralutement quand un besoin est identifié,

jusqu'a I'accueil et intégration des nouveaux §sadans I'entrepris€.

Les différentes étapes du recrutement s’articideln le schéma indicatif suivant

"' CITEAU.J.P, « Gestion des ressources humaines principes généraux et ces pratique »,4eme édition, Armand
colin, paris, 2002, p.83.
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Définitions du besoin

Demande de
recrutement

Décision de
recruter

Définition
du poste

Définition du
profil

Recherche des candidatures

Recherche des
candidatures externe

Prospection interne

Sélection des candidats

1°" tri des
candidatures

Questionnaire

Concrétisation, accueil et d’intégration

Signature du
contrat

Négociation des
conditions
d’embauche

Source : Jean-Marie Peretti . présentation des étas du processus de

recrutement*?.

12PERE'I'I'I.J.M, « gestion des ressources humaines », Op cite, p85.
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I1-1-1-Définition du besoin
II-1-1-1- La demande de recrutement

Selon Peretti : « La demande de recrutement émramegle générale du responsable
hiérarchique directement concerné ».
La source de la demande peut étre un départ, umgeh@ent de région de travail, ou un
besoin supplémentaire.

Le recrutement peut étre plus ou moins décendralisse place a des niveaux
différents pour un poste supplémentaire ou un raogohent ou un CDD (contrat a durée
déterminer) ou un CDI (contrat a durée déterminée)travail a temps plein ou a temps

partiel

I1-1-1-2-Décision de recruter

Selon PERETTI, La décision de recruter est compodés renseignements
concernant le niveau de qualification, la dateaetiurée du besoin puis le service RH ou le
service de control réalise le diagnostic d’oppatupuis il envisage des solutions provisoires
comme la sous-traitance. L'analyse de la demandeatatement s’achéve par une décision

négative ou positive pour le poste & pourtfoir

I1-1-1-3-Définition du poste

Selon Annick Cohen la définition du poste est eotedpar la DRH en lien direct
avec le futur responsable hiérarchique du posteuavpir ; mais cette mission et tres délicate
pour le recruteur puisque il doit poser les boroesstions qui lui permettront de repérer les
critéres clé du poste.

La description clarifie les priorités, les missptes activités du poste, les liaisons

avec les postes existant et les limites de respiitéa’

I1-1-1-4-Définition du profil
Selon THEVENET.M, DEJOUX.C et al La définition gwofil consiste a relier les

profils qui conviennent au poste, dans la pratiguprofil renvoie souvent aux référentielles

B3 PERETTI.J.M, « ressources humaines et gestion des personnes »,11éme éd, paris, 2009, P86.
14 PERETTI.J.M, « ressources humaines et gestion des personnes »,6éme éd Vuibert, paris, P.77.
>ANNICK Cohen-HAEGEL « toutes la fonction ressource humaine »,2éme édition DUNOD, paris, 2010, P, 111.
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compétences qui définit les métiers, les niveaugudification et le contexte dans les quels
ceux-ci peuvent se déploye.

Afin de rédiger des annonces pour un profil detgadlsfaudra que les éléments
suivants y figurent : les compétences métierscoespétences comportementales, les niveaux

et les types de poste, I'expérience professionuialies I'entreprise ou hors entreptfse

II-1-2-La recherche des candidatures

hY

Une fois que I'on a bien identifie les caractégisés du poste a pourvoir et le
candidat idéal, la problématique qui se pose estiilgante : ou peut-on trouver le candidat,

sur le marché interne ou le marché externe ?.

I1-1-2-1-La prospection interne

Selon Peretti : « La priorité aux ressources m@srest constante. De nombreuses
politiques d’emploi pour les postes vacants somtégglement proposées en priorité aux
salariés ».

La prospection interne repose sur un systeme attfimition et sur I'existence de
plans de carriere, mais il faut savoir que pourasrutement interne, méme si le salarié est

déja dans I'entreprise, il lui faudra répondre enémes exigences qu’un candidat ext&rne

I1-1-2-2-La recherche de candidatures externes

Selon CADIN.L, GHERIN.F et al, Le recrutement erte dispose de plusieurs
sources a utiliser afin d’obtenir une meilleurefpanance possible ; exemple, les criteres de
codts et de délais, Il s’agit principalement de P@E (association pour 'emploi des cadres),
de L’ANPE (agence nationale pour I'emploi), aussi forums ou association de dipldmés des

universités des grandes écofes

I1-1-3-la sélection des candidats

[I-1-3-1-premier tri SelonPERETTI, C’est un premier tri des candidatures pmia on

se base sur des CV (curriculum vitae) .Les canslidat répondent le mieux aux attentes

feront I'Object d’un examen approfondi pour la eudu processus.

16 THEVENET.M, DEJOUX.C et al, « fonction ressources humaines », édition Pearson, paris, 2007, p.297.
v PERETTI.J.M, « ressources humaines et gestion des personnes », 6éme édition, Op cite, p78.

18 CADIN.L, GHERIN.F et al, « gestion des ressources humaines »,3éme éd, paris, 2007, p.327.

19 PERETTI.J.M, « ressources humaines et gestion des personnes », 6éme édition, Op cite, p78.
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[I-1-3-2-Le questionnaire

Selon PERETTI: «le questionnaire permet a lemise de réunir, sur les
compétences et la personnalité du candidat, lesedls qui lui sont nécessaires de facon
précise et identique. Ce questionnaire est soladnessé et rempli en ligné.
Selon nous le questionnaire est tout simplemesuite du premier tri car le candidat sera

soumis a des questions auxquelles il devra répondr

[1-1-3-3-Les entretiens

Selon LEBOYER.L, GALAMBAUD.B L’entretien représente la phase essentielle
du processus de sélection, son déroulement egédiar des interviewers qui peuvent étre
multiples : cabinet externe, recruteur interne auou plusieurs supérieurs hiérarchiques, le
réle de ces différents acteurs dépendra de la enatur recrutement ainsi que le niveau
hiérarchique des postes a pourvoir.

L’entretien a deux fonctions différentes : d’unartp obtenir des informations
précises sur les candidats d’autre part, se faieeimpression sur le candidat afin de prendre
une décision le concernant.

Les entretiens peuvent étre structurés ou norilscdoivent offrir a I'interviewer un

meilleur recueil d’'informations sur le canditfat

[1-1-3-4-les tests
Selon THEVENET.M et DEJOUX.C et &l Les tests sont réalisés a la suite de
l'entretien afin de vérifier les traits de persolitéadu candidat qui ont été percus lors de

I'entretien, pour cela il existe différentes catége de tests.

» tests psychométriques
Les tests psychométriques mesurent les aptituties chndidat par rapport aux
objectifs fixés au préalable, ces tests concerleantests de facteurs G c'est-a-dire les tests
d’intelligence qui sont constitués des aptitudesvasiies : ( le cognitive : le verbale
numérique et spatial, en deuxiéme position, on gdeception : vision et audition, en
troisieme lieu on a I'aptitude psychomotrice : tanmge réaction et dextérité manuelle, enfin

nous avons l'aptitude physique: force et équilibre)

20PERRETI.J.M, « gestion des ressources humaines », 11éme édition, Op cite, p96.
ZDIMITRI WEISS, « ressources humaines »,2éme éd d’organisation, paris, 2003, p .65.
> THEVENET.M, DEJOUX.C et al, « fonction ressources humaines », Op cite, p299-302.
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* les tests cliniques
Les tests cliniques sont des questions ferméesisgmt a cerner la personnalité du
candidat, cette catégorie se compose : des teasiectifs qui tentent d’approcher
'organisation dynamique de la personnalité du matdmais son interprétation reste tres
délicate.
D’autre part, on a la graphologie qui décrit &xgonnalité du candidat a travers son
style d’écriture.

e L’assement centre

Les tests des situations font partie des tesssndelation, puisqu’ il s’agit de mettre

le candidat a I'épreuve pour vérifier ses compésrurofessionnelles et comportementales

afin de prendre une décision qui sera déduite @mdtats et des actions du candidat

* Les entretiens de groupes

Les entretiens de groupes s’effectuent par I'olzgem de plusieurs candidats en un
temps minimal.

Cette situation crée une rivalité entre les ocdadi I'observateur va juger ces
derniers sur certains criteres tels que la prispadele, la créativité, I'attitude et le leadership
en fonction du poste a occuper. Ces tests pembelteconnaitre et évaluer les compétences
des candidats.

I1-1-4- la concrétisation de I'accueil et de I'intégation

SelonPERETTI, une fois les entretiens et les tests téedn acheves, vient la
décision qui elle sera prise par le responsableattiique, car elle consiste a choisir les
candidats a partir des données recueillies lota délection.

La premiere étape et suivie par la négociation aeglitions d’embauche qui elle
portera essentiellement sur le montant et les @& i constituent la rémunération globale,
puis le candidat retenu recoit, lors des négociatid’engagement le compte rendu de
I'appréciation portée sur lui, comprenant le prdimofavorable expliquant la décision ainsi

gue les réserves qui ont pu étre faites a ce sujet.
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Suite a la négociation des conditions d’embaudaesignature du contrat est
accomplie par le responsable hiérarchique et laveltm recrue. Tous deux devraient

conserver un exemplaire car le contrat marque datentre les deux partfés

I1-1-4-1-Accuell

Selon TRESANINI. M, Une fois la décision de reement du candidat accomplie,

il faut, a la date convenue, faire entrer le nouveallaborateur et assurer dans les meilleures
conditions son accueil et son intégrati@ela implique le respect des démarches |égales,
réglementaires et conventionnelles.

La réussite de I'intégration repose sur la qualaé procédures d”accueil pour cela,
I'entreprise désigne un tuteur qui va se chargeprdsenter a la nouvelle recrue I'entreprise,
puis a lui faire visiter I'environnement de sonsf@de travail, ainsi que les locaux dans
lesquels il va travailler, et lui présente ces amlles ou autres partenaires, et enfin il lui

rappelle ses horaires de travail ainsi que leesdde I'entreprisé.

I1-1-4-2-L’intégration

Selon THEVENET.M, DEJOUX.C et al, L’intégration permet de consolider le
recrutement a condition que la nouvelle recrue ptgéinement intégrée dans I'entreprise.
L’intégration est indispensable pour maximiser t&nces de garder le candidat dans
I'entreprise et pour I'intégrer aupres des equipes.

La réussite de cette phase permet de gagner ieacii et en temps. Elle peut étre
effectuée de facon décalée dans le temps, a I'mecae formation trimestrielles pour les
nouvelles recrues. L'importance de cette étapeleasans le fait de tester les compétences de
lindividu.

Un bilan a mi-parcours est prévu pendant la péridtkssai afin de détecter les
difficultés éventuelles, de faire une évaluationladfaisabilité des performances a atteindre et

de faire le point sur la nécessité d’'une formatenhniqué®.

3 PERETTI.J.M, « gestion des ressources humaines »,11éme édition, Op cite, p100-101.
**TRESANINI .M, «évaluer les compétences du recrutement a la gestion de carriére », Op cite, p144.

» THEVENET.M, DEJOUX.C et al, «fonction ressources humaines », Op cite p.304.
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I1-2-Les acteurs du recrutement

Selon GUILLOT-SOULEZ, Le recrutement d’'un nouveeallaborateur nécessite
des acteurs spécialistes dans le domaine comm&He ou le responsable du recrutement
pour pouvoir trouver le candidat idéal, mais daaschs d'un recrutement externe ou
I'entreprise connait le profil et le poste a ocaymile peut faire appel a des acteurs externes,

spécialistes du recrutement.

e Les cabinets de recrutement

lls s’engagent dans la recherche de candidatpaggsédent des profils moins bien
connus par les entreprises.

« Les chasseurs de tétes

Les chasseurs de tétes interviennent le plus sbypa@ir des postes sensibles qui
nécessitent la dextérité de personnel de haut miweanme les cadres supérieurs et les
dirigeants ,pour cela les chasseurs de tétes fom¢laa des techniques bien spécifiques:
effectuer une veille permanente auprés des endespemployant des cadres a haut potentiel.

Les chasseurs de tétes définissent d’abord aweestreprise cliente le profil du
candidat recherché.

Pour mener a bien ses missions il doit connaitre Is bout des doigts les
caractéristiques des postes a pourvoir ainsi quealehé de I'emploi car il procede avec des
approches directes en contactant le candidat petterdu préalable il écume son carnet
d’adresse, et exploite les réseaux professioneddsque Viadeo ou Linkedin ...., qui lui
fournissent une premiere sélection.

Les chasseurs de tétes mettent en contact ledzdretil’entreprise afin de pourvoir

les poste pour lequel il a été mandaté.

+ Les agences d'intérim
Les agences de placement ont en charge de pkEx@elsonnes sans emploi dans

des entreprises cherchant du personnel ; sachantagiurée du contrat peut étre déterminé

ou indéterminé.

II-4-L’e-recrutement

L’internet n'a cessé de se développer ces demiannées et cela engendre des

changements dans toutes les pratiques de GRH, ma&atnle recrutement.
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Ces changements touchent les entreprises puistgreghreprésente un vecteur qui permet
la diffusion d’offre d’emploi mais aussi la récapti des candidatures grace a un systeme
d’'information ressources humaines qui facilite application et son utilisation.

L’e-recrutement touche aussi les candidats puisquidifie la quéte d’emploi en favorisant
une diffusion plus rapide et plus large pour leit, €ela en répondant a des annonces sur des
sites de recherche d’empibi

I1-5- les contraintes légales

L’employeur est libre de choisir le futur salari@&anmoins , celui-ci doit respecter
certaines conditions et modalités lors du recrutégnecemme l'indique I'article 17 de la loi
algérienne 90-11 relative au relations de trawéiute disposition prévue au titre d’'une
convention ou d'un accord collectif, ou d’'un contde travail de nature & asseoir une
discrimination quelconque entre travailleurs enienatd’emploi, de rémunération ou de
conditions de travail, fondée sur I'age, le segesituation sociale ou matrimoniale, les liens
familiaux, les convictions politiques, I'affiliattoou non, a un syndicat, est nulle et de nul

effet’. »

26 GUILLOT-SOULEZ.C, « la gestion des ressources humaines », édition L'extenso, paris, 2014, p.42-45.

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/ed protect/protrav/ilo aids/documents/legaldocument/wcms 1
91113.pdf.Cnsulté le 15-05-2016.

21



Chapitre | Le processus de recrutement

Conclusion

Le recrutement est au cceur des évolutions du @ahchravail et représente un enjeu
central pour les entreprises puisqu’il réalise aar@issement de I'effectif et renouvelle les
compétences.
la réalisation d’'un recrutement de qualité nécessiie adéquation existante entre la personne
recrutée et le poste a pourvoir ; mais cela n'est lg fruit du hasard car le recrutement
recouvre un ensemble d’opérations qui s’articugnour de 4 phases principales : allant de la
définition du besoin a la recherche des candidaizassant par la sélection des candidats , et
enfin a la concrétisation de I'accueil et de Bgtation ; c’est au terme de ces 4 phases que
I'on pourra évaluer la réussite d’'un recrutement.

Le processus de recrutement constitue donc l'unpdesipaux leviers de régulation de la
main d’ceuvre alimentant ainsi I'entreprise de co@peées nouvelles dont elle a besoin.
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Introduction

Pour devenir membre d'une organisation, l'indivighasse par une phase
d’intégration qui lui permet d’assimiler les cagtitiques de cette organisation. La
période d’entrée dans l'organisation est une phiEsdransition pour les nouvelles
recrues, La pertinence de cette phase détermirfejéité des nouveaux embauchés,
L’intégration est une période inconfortable pountauvelle recrue qui devra faire face a

des moments d’incertitudes voir a des périodedrdsss

L’accueil et lintégration des nouveaux employésvrdeent faire partie des
préoccupations importantes pour tous les gestioemal’entreprise. Un des défis de
ceux-ci repose sur la capacité de rétention deslogdm et sur leur adhésion a la
mission de I'entreprise. Afin de mobiliser les neaux employés et leur permettre de
développer un sentiment d’appartenance, le gestimrdoit transmettre toutes les

informations nécessaires au moment de I'embauche.

Le processus d’accueil d'un nouvel arrivant espuocessus clé du département
des ressources humaines. Un accueil réussi aitguleel employé a s’intégrer dans les

rouages souvent complexes de I'entreprise.

Un programme de qualité d’accueil et d’intégratamsure une adaptation rapide
des employés a la mission de I'entreprise, infleeditectement la performance et le
niveau de rétention. Ce programme doit permettretrdasmettre aux nouveaux
employés un maximum de renseignements sur les rgaleu la philosophie de
I'entreprise, ainsi que sur les attentes des dinteet des employés. Il va en dire que
plus le processus d'accueil est organisé et stréictplus ce dernier atteindra les

objectifs souhaités par I'entreprise et répondraatentes des nouvelles recrues.

Dans notre chapitre, nous étudierons en premi@terd’accueil et I'intégration
sous l'aspect théorique, on commence par la présentde la notion de la socialisation
organisationnelle ensuite ses domaines, ses difEgeratiques, et on termine par son
processus. En deuxieme section nous étudieronsubélcet I'intégration sous l'aspect
pratigue. On commence par la notion de l'intégraBasuite ses objectifs, ses enjeux, et

on termine par le processus de l'intégration an des entreprises.
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SectionlI : Fondements théoriques de I'accueil et d’ intégtion

Nous avons présenté dans cette section les asirisques de l'accuell et
d’intégration, plus précisément la notion de laiatgation organisationnelle, ses

domaines, ses pratiques et en fin son processus.
I-1-La notion de la socialisation organisationnelle

Nous pouvons présenter plusieurs définitions a déon de la socialisation

organisationnelle nous citerons les suivantes :

Van Maanen et Schein (1979) précisent que la ssafan a lieu a chaque fois
gu’un individu change de réle ou franchit une «frexe » de I'organisation. Or, c’est au
moment de I'entrée dans I'entreprise que la s@atbn est la plus intense. C’est ainsi
gu'on parle de « socialisation organisationnellen.gestion, le terme de socialisation
est donc utilisé pour comprendre comment s’inteégrandividu nouvellement recruté
dans une organisation. La socialisation organisagtle est généralement définie
comme : « un processus par lequel le nouveau appesncomportements et attitudes

nécessaire pour assumer son role dans I'organisatio

Selon SONIA Bossaget et all : « La socialisatioast’d’abord traduite par un
ensemble d’activités mises en ceuvre par les org@mis pour accueillir et intégrer de

nouvelles recrues®.

Selon SERGET Perrot : « de fagon tres généraledmlgsation organisationnelle
est définie comme un processus par lequel lesaaux entrants sont « rodés », et

« apprennent les ficelles » d’'un métier, d’untppd’une entreprise... 3.

Solon GUERFET-Henda Sana: « la socialisation rasgéionnelle peut étre
définie comme « le processus par lequel on enseigae individu et par lequel cet
individu apprend les ficelles d’'un role organisatiel. Dans un sens plus général, la
socialisation est le processus par lequel un iddigcquiert les connaissances sociales

et les compétences nécessaires pour assumer undafke une organisation». La

' SONIA Bossaget, « le role de salaries dans le processus de socialisation organisationnelle du repreneur
dans un contexte de PME », 2003, p409.Consulté le 21-02-2016 a 11 :16.

’SONIA Bossaget et all, « mesure de la socialisation organisationnelle d’un poste ou d’entreprise », Paris,
2004, p701.Consulté le 14-02-2016 a23 :06.

® SERGET Perrot, « I'individu et I’organisation : une approche par le concept de socialisation »,16°
conférence de I’AGRH-Paris Dauphine-15-16 septembre 2015, p4.Consulté le 21-02-2016 a 11 :18.
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socialisation organisationnelle peut également @ par les entreprises comme un
enjeu crucial de fidélisation des collaborateunst ten tenant compte des codts du

recrutement et du turnoveﬁ »

Selon les définitions précédents nous pouvons djpe la socialisation
organisationnelle distingue, d'une part les procésumises en place par les
organisations pour socialiser leurs membres, aitgpart les efforts fournis par les
nouvelles recrues pour s’intégrer. Afin de trouwer équilibre harmonieux pour

atteindre un objectif commun.

Or, la socialisation organisationnelle débute d&s premiers contacts entre
I'employeur et les nouveaux collaborateurs, oudarsiers doivent recevoir un certain
nombre d’'informations écrites et orales afin delitac et d’accélérer leur intégration et

pour que les nouveaux prennent leur postes damsedédleures conditions.
I-2- Les domaines de la socialisation organisationite

La socialisation est profondément liée awceph d’apprentissage, et I'apprentissage
d'un nouveau salarié nécessite un processus dandifférents domaines. Les

domaines de socialisation peuvent changer d’'urcbleer a un autre.

Selon LACAZ Delphine : « Les domaines de digation, présentés par Fisher
(1986) comme « ce qu’il est important d’apprendrers| de [I'entrée dans
I'organisation»”. La socialisation consiste en un apprentissageére niveaux :

* Au niveau organisationnel : Un salarié intégré possede une large
compréhension de son organisation comprenant gestasexplicites tels que
les régles, les avantages, le systeme de payemaist amssi des aspects
implicites tels que la culture et les valeurs orgatonnelles, c’est a dire les
avantages offerts par l'organisation a ses employés

* Au niveau collectif: Un salarié efficace a appris le fonctionnemeatson

groupe de travail. En effet, le groupe de travailitpavoir sa propre culture,

*GUERFET-Henda Sana et all, « la socialisation organisationnelle des nouvelles recrues », RIMHE : Revue
interdisciplinaire management, Homme et entreprise 4/2012-4 page 01.Consulté le 14-02-2016 a 23 :14.
www.cairn.info/revue-rimhe-2012-4-page-57.htm.

’LACAZ Delphine, « la gestion de I'intégration en entreprise de service : I'apport du concept de
socialisation organisationnelle », Management et avenir ,4 /2007, (n°14), p12.Consulté le 08-12-2015 a
16 :09.

www.cairn.info/revue-rimh-2012-4 page 57.htm.
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différente de celle de I'organisation. Il est essmpour le nouveau membre de
voir et de comprendre le cadre de référence arsdgquel la réalité est percue
au sein de son équipe.

* Au niveau du travail : L'efficacité au travail s’acquiert d'une partaples
savoir-faire des aspects techniques de I'emplas. riegles, les procédures et le
jargon doivent étre maitrisés. Des scripts et dbérmmas cognitifs sont préparés
par le nouveau salarié ce qui lui permet d’autoseaties taches routiniéres
pour se focaliser sur les activités complexesstllagissi quelque fois obligatoire
de développer des aptitudes et les capacités pleside rapidité, de précision
ou de force. D’autre part, un salarié intégré padsagne vision claire et visible
de son rOle au sein de I'organisation.

e Au niveau individuel : L'arrivée dans un nouvel emploi est accompagniée d
apprentissage personnel. Intégrer une organisaiipique le fait de passer
d’'un r6le a un autre, induisant une adaptation oucliangement radical de
I'identité. Ce passage suppose que lindividu sealie deuil de son identité
passée. Si cet abandon est vécu négativementpéitéa de I'individu a étre

intégré risque de s’en trouver limitée.

Ces quatre niveaux d’apprentissage lors de la Issatian change selon le
secteur ou la position occupée et d’'un emploi autre.

Selon EMILIE Bargues-Bourllier la socialisationganisationnelle consiste un
apprentissage en cinq domaines, elle a ajoutéitre domaine par rapport a celui de

LACAZ qui est le domaine de role.

* Le domaine de role Le nouvel employé doit étre mis au courant désngts
de la nouvelle entreprise. C’est-a-dire le sens#iildes missions et de I'objectif

de I'entreprise.

Le contenu de la socialisation organisationnelletgule selon le schéma indicatif

suivant

27



Chapitre 11 'accueil et I'intégration

Schéma des domaines de la socialisation organisainelle

Mission

Objectif

Valeurs Domaine du rbéle

Identité

Objectifs

Estime de soi

Culture

Domaine de
I'individu

Domaine de
I'organisation

Valeurs

Méthode

Normes

Qualification

Culture

Connaissances

Relations sociales

Compétences

Domaine de groupe
du travail

Domaine du travail

La source: Adapté par Fisher (1986) et d’Anakwe et GreesHa999)°

I-3-Les pratiques de la socialisation organisationtie

Nous définissons les pratigues de socialisatiorarosgtionnelle comme les
activités produisant le contenu de la socialisatiwganisationnelle. C'est-a-dire les
procédures mises en place par I'organisation pmdéliger et intégrer les nouveaux

salariés.

*EMILIE Bargues-Bourllier, « gérer la socialisation organisationnelle pour développer / maintenir la
culture de I'organisation : vers un enrichissement des connaissances des pratiques », 2008, p08.Consulté
le 21-02-2016 a 11 :15
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Selon EMILIE Bargues-Bourllier les pratiques de laocialisation
organisationnelle peuvent étre définies commeles pratiques qui modifient les «
conditions naturelles » d’apprentissage et d’ajusint du nouvel entrant sur les

différents domaines de la socialisation organisaiifie. >

Selon EMILIE Bourllier (2006) Van Maanen et Schgif979) offre une
typologie des pratigues organisationnelles de #sateon, c'est-a-dire des pratiques
mises en ceuvre par I'organisation afin de congrigrprocessus de socialisation des
nouveaux. lls illustrent six types de couple detigues en fonction du contexte de la

socialisation, et de son contenu.
I-3-1-Définition des pratiques organisationnellesle socialisation

EMILIE Bourllier (2008) a définie et classé lesapques organisationnelles

comme suite :
» Pratiques déterminées par le contexte de socialisam

Pratique de socialisation formelle : Degré aveadtde nouveau est plus ou moins isolé
des membres de I'organisation a travers une sEn@ériences fagconnées. Cela signifie

que le nouveau salarié doit étre séparé des armdasscette pratique.

Pratiqgue de socialisation informelle : Le contedee socialisation ne distingue pas la
spécificité de réle du nouveau. Cela donne une startsocialisation de « laisser-faire ».

Pratique de socialisation individuelle : I'individest seul, isolé, sa série d’expériences

est plus ou moins unique.

Pratigue de socialisation collective : les recraest ensemble, elles vivent une série

d’expériences communes.

» Pratiques déterminées par le contenu de la sociadigon

Pratique de socialisation séquentielle : degré dsquel I'organisation spécifie une
séquence donnée d’étapes identifiables qui méneriia ciblé.

EMILIE Bargues-Bourllier, « gérer la socialisation organisationnelle pour développer / maintenir la
culture de I'organisation : vers un enrichissement des connaissances des pratiques », Op cite, p08.
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Pratigue de socialisation aléatoire : la séquenémuks qui menent au réle ciblé est

inconnue, ambigué ou continuellement changeante.

Pratique de socialisation fixe : Associée a I'eetise d’'un calendrier des étapes du

processus.

Pratiqgue de socialisation variable : Inexistenaendtalendrier des étapes du processus

de socialisation.
» Pratiques déterminées par les aspects sociaux deslacialisation

Pratique de socialisation en série : les membrgsrerentés de I'organisation
accompagnent les nouveaux qui assument des pastedativement similaires dans

I'organisation (r6le de modele pour les recrues).

Pratiqgue de socialisation disjointe : les nouveaexsuivent pas les traces immediates

ou récentes d’un prédécesseur : il n'y a pas destaate réle disponible.

Pratique de socialisation d’investiture : degrécalegjuel le processus de socialisation
est construit pour confirmer l'identité de la rexzra son entrée et ratifie la fiabilité et
I'utilité des caractéristiques personnelles.

Pratigue de socialisation de désinvestiture : degvéc lequel le processus de
socialisation est construit pour infirmer I'idestile la recrue & son entrée et dépouille la

recrue de certaines caractéristiques personnefles.

Notre déduction pour les pratiques de la sociatisabrganisationnelle sera de

dire que :

- La pratique de socialisation est formelle dangde ou les nouveaux salaries sont
séparés des anciens, elle est informelle lorsqu@deveaux salaries sont directement

intégrés avec les anciens.

-La Pratique de socialisation est individuelle'isidividu lui-méme cherche un modele
a suivre, et elle est collective s’il existe unatdere de groupe entre les nouveaux

salaries.

S EMILIE Bourllier, « pratiques de socialisation et attitudes de travail des nouveaux dans les TPE », XVl le
congres de I’AGRH- le travail au cour de la GRH, IAE de Lille et Reims management school, 16-17
novembre 2006, Reims, p05. Consulté le 21-02-2016 a 11 :07.

30



Chapitre 11 'accueil et I'intégration

-La pratique de socialisation est séquentiellers’ya pas de formalisation préalable de
la succession des étapes a franchir pour la na@ukegtue, et elle est aléatoire lorsque la

nouvelle recrue doit passer par une série d'étapésifiques définies au préalable.

-la pratique de socialisation est fixe lorsquedecgssion des étapes est classée en terme
de temps, elle est variable si la succession dgsegtn’est pas classée en terme de

temps.

-la pratigue de socialisation est en série lordgusouveau salarié est accompagné par
son prédécesseur, elle est disjointe si le nousakuié n'est pas accompagné par son

prédécesseur.

- la pratique de socialisation est d’investiturestpi’elle encourage et valorise le
développement de la personnalité, elle est désiiwee si elle favorise la conformité

des membres a I'organisation.
I-4- Le processus de la socialisation organisationife

Le processus de socialisation organisationneltecaaposé de plusieurs étapes
décrites en trois stades (phases) :

La premiere phase la socialisation anticipée

La socialisation anticipée est une phase réadisant I'entrée dans I'entreprise,
ou le salarié doit se documenter sur son nouveleusi pour apprendre les valeurs, les
regles, et la culture de celle-ci. Elle est congidécomme |'étape de préparation a

I'entrée. Elle prendre une courte durée.

Selon Guerfel-Henda Sana et al : « la socialisati@anisationnelle Dure en
moyenne un mois et commence lors de la formatidgral® du recrutement. Elle est
pour la future recrue, une étape de préparaticendrée dans la vie active. En effet,
cela se passe notamment lors des stages en esdrdpar ailleurs, c’est aussi I'étape du
recrutement ; le moment de la premiere prise déacbentre I'organisation et la future
recrue. C’est une séquence trés importante cat lganoment de signer le « contrat
psychologique » avec la nouvelle recrue. Ce proaseds socialisation a pour objectif
de faire partager les valeurs de I'entreprise aolavelle recrue afin de comprendre sa

culture, En effet, I'entreprise communique au cdatlides informations sur son
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fonctionnement, ses valeurs ainsi que les memhrelgomposent et donc c’est une
opportunité pour le nouveau d’accumuler ces infétiona pour mieux connaitre
I'organisation. De son c6té, la nouvelle recrudipgale I'occasion pour confronter ses
propres valeurs avec celles de I'organisation. tQasaison pour laquelle, on parle de
(contrat psychologique)’»

Cela veut dire que la socialisation anticipée péramenouvel employé de se
construire une image de son futur lieu de travailde faire une enquéte sur sa future

entreprise.
La seconde phase I'entrée effective dans |'organitan

L’entrée effective dans 'organisation c’est la xiéme étape de la socialisation
organisationnelle, c’est le moment de I'entrée digrgreprise, elle se définit par la
connaissance de I'emploi, et de la transmissiosad®ir et de savoir-faire. Elle prend

une moyenne durée.

Selon Guerfel-Henda Sana et al : « I'entrée effecést une période qui peut
étre critique de par sa capacité a confronter Eews individuelles de la nouvelle
recrue avec les valeurs organisationnelles de somiteur. Elle dure en moyenne six
mois et marque le début de la deuxiéme étape ¢ansisn I'acquisition de la culture
d’entreprise, du réle et des compétences atterdfres le travail, et du fonctionnement
au sein de I'équipe (Lacaze, 2002). La maitriseake éléments par la nouvelle recrue
est une condition fondamentale pour réussir I'irdéign. En effet, c’est le moment de
I'intégration, le moment ou le nouveau salarié senfonte a la réalité de
I'entreprise. %’

Cela veut dire que dans la seconde phase le nowsaaré s’approprie son
nouveau réle, en découvrant les missions qui luit sonfiées, par les relations et

I'échange d’information avec les autres membrekedgipe.

9 T . . . .
Guerfel-Henda. S et all, « la socialisation organisationnelle des nouvelles recrues » Op cite, p04.

10 Idem, p05.
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La troisieme phase résolution des conflits

La résolution des conflts c'est la derniere étaple socialisation
organisationnelle, elle résulte des deux étapesédentes. C’est celle ou le salarié
comprend comment se déroule le travail et comnigut garantir 'exécution correcte
de ses taches pour éviter I'échec de la socialisainsi les conflits qui en découlent car

elle peut prendre une longue durée.

Selon Guerfel-Henda Sana et al : « la phase ddutiéso des conflits est le
dernier stade appelé «management des rbles » paimde (1976), « acceptation
mutuelle » par Schein (1978) et « adaptation »Ljoanis (1980). Cette étape dure en
moyenne douze mois. Selon Fabre (2005), la nouvetiaue a acquis pendant cette
étape une identité organisationnelle, des attitudes valeurs et des comportements
compatibles avec la culture de I'organisation guipermettent de gérer les conflits de
réle auxquels elle est potentiellement confron#e.cours de cette étape, la jeune
recrue a déja assimilé le contenu de la sociatisat se trouve en mesure de résoudre

les conflits liés a son travail ou a son rapporiecaves autres membres de

I'organisation. %

Cela veut dire que dans la troisieme phase quiaesisolution des conflits le
nouveau salarié des lors qu’il connait les commeteet les savoirs, il doit étre capable

d’assumer ses missions et son role dans I'enteepris
Sectionll : Les aspects pratiques de I'accueil et d’'intégrain

Nous avons présenté dans cette section les agpatigues de I'accueil et de
I'intégration plus précisément la définition denlation de I'intégration, son objectif, ses
outils, ses enjeux, et étudié les différentesedaje ce processus au sein de I'entreprise

d’accueil.
II-1- La notion de l'accueil et d’intégration

L'intégration est une notion complexe a la croisges chemins entre la
psychologie, la sociologie. Il s’agit bien d’'unengmosante essentielle de la politique

des ressources humaines.

11 T . . .
Guerfel-Henda. S et all, « la socialisation organisationnelle des nouvelles recrues », p06.
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* «Intégration en psychologie : Ce terme désigne lgdentité tend vers une
unité fonctionnelle. I'intégration provoque un derent de reconnaissance au

groupe et a ses valeurs.

» Intégration en sociologie : Processus durant leguel personne initialement

étrangere devient membre, (s’'integre) dans une agraaté.

» Intégration en entreprise : Phase d’appropriaties mbuvelles fonctions pour la
recrue. Au cours de cette phase, le nouveau sad@qgéiert des habiletés,
valeurs voire aptitudes requises pour s’adaptenasuveau milieu. Un parrain,
le Directeur le plus souvent, I'accompagne, I'adgintégrer dans I'équipe mais

aussi & cerner ce qui est attendu de lui en famctioses compétencesd? »

La notion d’intégration renvoie au concept de d@@sion organisationnelle, c’est-
a-dire a la fagcon dont les entreprises favorisargdcialisation de leurs collaborateurs.
Mais plusieurs autres approches peuvent égalementabordées afin de compléter

cette premiere définition.

« L'intégration est une longue phase qui a pourllagcompagnement du salarié

vers I'autonomie et I'atteinte effective de seseatifs individuels. *

Selon LACAZ (2005) : « l'intégration apparait donomme un double processus
initié d'un c6té par I'organisation et de l'autrété par les nouvelles recrues sous la
forme de procédure organisationnelle de sociatisagit 'autre cété par les nouvelles

recrues sous la forme de comportement proacfif. »

Nous pouvons dire que I'employé est réellemetdtgiré lorsqu’il peut effectuer,
en toute autonomie, les missions qui lui sont éadi Et s'il est capable de résoudre les

problemes avec la mobilisation de ses compétenaEseelations dans I'entreprise.

12http://www.FiIIe///C:/USERS/ADMINI/Documents/INTEGRATION DES NOUVELLES RECRUES - Mme
SOCK.html.

By Intégration des salaries, un enjeu stratégiques pour I'entreprise », le 16 septembre 2015-8 Minutes.
www.jobtruster.com/blog/wp-content/uploads/2015/intégration-v01.jpg.

YDELPHINE Lacaz, « vers une meilleur compréhension des processus d’intégration : validation d’un
modele d’intégration proactive des nouveau salaries », 2005, P 04.Consulté le 14-02-2016 a 23 :04.
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* Les avantages d’une intégration

- Réagir et ajuster immédiatement en cas de prabtande difficulté

- Eviter une « dérive » du recruté qui ne comprneasice que I'on attend de lui et qui se
démotive (salarié livré a lui-méme) ; qui a dedidiftés a remplir sa mission car il n’a

pas eu les informations ou la formation nécesgaite travailler

- Donner des informations au recruté et communigégulierement avec lui pour éviter
un mauvais accueil de la part des équipes (ex : ddafort pour faciliter son

intégration).
II-2- L’objectifs d’accueil et d’intégration

La mise en place d'un programme structuré d’acceeild’'intégration des
employés doit étre une priorité pour tous les daigs d’entreprise. Encore convient-il
de définir des objectifs adaptés a la complexild, taille de I'entreprise mais aussi a sa

OU Ses missions.

Cette liste ne peut étre définie de maniére exhausthaque entreprise doit y

inclure les objectifs qui lui semblent étre lesgpadaptés.

Il est important de noter que le processus d’ataiad’intégration ne se limite
pas seulement aux nouveaux arrivants, mais egates'egplique aux personnes de
retour d’un congé de maternité, d’'un congé pareaotalsuite a une longue période

d’absence pour cause de maladie.

Selon BERNARD Martory et DANIEL Crozet « le progrme d’intégration a pour

objet de donner une information compléte sur :

- L'organisation de I'entreprise et du service conéer

- Les contacts immédiats du poste : description detion et personnalité du
titulaire.

- Larémunération et les programmes sociaux.

- Les différentes procédures de I'entreprise.

- Les contacts de [I'environnement du poste: clienturnisseurs,

administration.....
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- La familiarisation avec I'exercice du travail ddagoste. ¥
Selon notre littérature nous pouvons dire que €obif de 'intégration est de :

- Finaliser le processus de recrutement.

- Communiquer sur les missions de I'entreprise ebbgstifs.

- Présenter la structure organisationnelle de I'gnige et situer 'employé dans
cette structure.

- Présenter les processus, les politiques, les gieatéet procédures clés de
I'entreprise.

- Présenter le groupe de travail et présenter I'prife ses produits ses
locaux...etc.

- Vérifier que I'employé et son supérieur hiérarcleglirect sont bien en phase
sur leurs attentes respectives relatives aux regjdités, aux taches et aux
réles.

- Etablir un point de contact dans I'entreprise afen permettre a I'employé de
poser des questions et d’avoir accés a I'infornmgpiertinente dont il a besoin.

- Familiariser le nouveau salarié avec la cultudlegtaleurs de I'organisation.
I1-3- Les enjeux de l'intégration des nouveaux salas

Intégrer de nouvelles personnes dans une entreprigendre des enjeux a

atteindre et a surmonter pour I'organisation etrpges nouvelles recrues.

» Les enjeux pour I'organisation

De c6té de I'organisation les enjeux sont

L’intégration aide a la performance de I'entrepris_orsque celle si met en
place de bonnes procédures pour intégrer le nous&amnié, lorsque celui si se sent a
l'aise il devient plus productif et fidéle, ce qaontribue a la croissance de la

performance de cette entreprise.

En cas d'échec ou de rupture de contrat de trgexidant la période d’essai cela

engendre des colts a I'entreprise.

BERNARD Martory et DANIEL Crozet, « Gestion des ressources humaines : pilotage sociale et
performances »,6°™ édition, édition Dunod, paris, 2005, p65.
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* Les enjeux pour les salariés

Du co6té du nouveau salarié les enjeux sont

Comprendre ses missions, ainsi que la découvenenduveau métier, s’adapter
au contexte particulier de son nouvel employewblét une relation avec les clients,

étre flexible en fonction des situations de travail

Il s’agit aussi de gérer la vie personnelle en |fEeaavec la vie professionnelle, autant
d’éléments qui vont, ou non, permettre a ce nousadarié de tenir dans son emploi et

de s’y projeter a moyen ou long terme.

La réussite de I'intégration d’'un salarié est ladation de son efficacité personnelle, de

sa confiance et de sa volonté a accroitre et dgpetcses compétences.

L’apprentissage du salarié dans le métier se &ait’plliance des savoirs acquis durant
les études et de leur mise en pratiqgue par la econiwation avec les membres du

groupe de travail qui ont déja une expérience.

L’intégration d’'un salarié dans sa nouvelle fonateopour but de le rendre opérationnel
et cela par le développement du sentiment d’'appamte. Ce sentiment se manifeste
par I'efficacité, c’est-a-dire la capacité a réalises taches dans les délais.

I1-4- Le processus d’accueil et d’'intégration

Selon l'article de CRHAle processus de l'intégration d’un nouveau saldaigs
une entreprise est organisé en quatre étapes réf@anation a l'accueil, I'accuell,

I'intégration, et enfin le suivi.
II-4-1- La préparation a lI'accueil

Une meilleure fagon de faciliter I'intégration d'urouveau salarié est de lui
montrer que son arrivée est appréciée et attefkgepetites attentions, qui demandent

peu de temps, peuvent faire une grande différeaageyn nouveau salarié.

En voici quelques-unes :

16 CRHA, « Accueil-ressources-dossier spéciaux-relation de travail au Québec », Mardi 8 décembre 2015,
consulté le 11 -12-2016.
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- Contactez le futur employé afin de confirmer laedeit I'heure de I'accueil ainsi
que la personne responsable de son accueil.

- Informez le personnel du nom, du poste et de |l déntrée du nouveau
salarié.

- Préparez son poste de travail avant son arrivépapez ses documents, outils et
éléments de sécurité dont il aura besoin pour aplioses taches.

- Avoir en main les codes d’acces aux ordinateurs, atresse courriel ainsi
gu’un poste téléphonique.

- Prévoir du temps pour présenter le nouveau saasés collegues et aux autres
employés.

- Préparer les documents pertinents et la documentatiui remettre.

Faire une photocopie de sa description de poste.

Prévoir quelles taches il accomplira lors de sarpére journée.

Planifier la formation technique.

De plus, prévoir de jumeler le nouveau venu aveeraployé ou collegue qui sera
identifié a 'avance et qui pourra agir a titre parrain ou d’accompagnateur. Cette
facon de faire a I'avantage de permettre au nougatarié d’établir, des le départ, des
liens de confiance avec une personne, ce quitiaesitin apprentissage et son intégration

harmonieuse.

Il faudra également déterminer, avec le parrairellgs tdches le nouveau venu

devra effectuer et de quelle maniére les renseign&stui seront transmis.
I1-4-2- L’accueil

Arrive I'accueil en tant que tel. Deés son arriviégenouvel employé doit se sentir
encadré. C’est son supérieur immédiat qui doitcledlir : celui-ci lui dresse le portrait
de I'entreprise, lui parle des valeurs et de lasmis des produits et services, des
conditions de travail, puis il lui précise les cartements souhaités et les régles a
respecter. Le supérieur fait ensuite visiter I'eptrse au nouvel employé et lui présente
les membres de son équipe ainsi que son parra@st @ ce moment qu'il lui désigne

son espace de travail ainsi que les outils dispesitordinateur, fournitures de bureau).
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Lors de l'accueil, il faudra expliquer et signer dentrat de travail. C'est a ce
moment que le dossier du nouvel employé est cagstih y incluant graduellement les

documents suivants :

- Fiche d’information sur 'employé.

- Description du poste.

- Formulaire de demande d’emploi et/ou curriculunaeit
- Formulaire de consentement.

- Tests et examens meédicaux effectués lors de |'eatieaet résultats.
- Rapport d’entrevue d’embauche.

- Documents sur la vérification des références.

- Contrat de travail ou lettre d’entente.

- Demande de congeé et certificats de maladie petsnen
- Historique de la rémunération.

- Formulaires d’évaluation du rendement.

- Cours de perfectionnement et de formation suivis.

- Correspondance confidentielle avec 'employé.

- Auvis disciplinaires.

- Renseignement sur la cessation d’emploi et/oLeleérdémission.

Les dossiers des employés doivent étre déposésudarglroit sécurisés. La plupart
du temps, cet endroit est un classeur fermé aasié dn bureau, lui aussi fermé a clé,
appartenant généralement au directeur général ouesjponsable des ressources

humaines.
I1-4-3- L’intégration

C’est au cours de cette phase que I'employé pratzgses nouvelles taches et ira
chercher les connaissances et habiletés dontall@soin pour satisfaire aux exigences
de I'entreprise. Il devra également s’adapter arsmmveau milieu en étant de plus en
plus conscient des valeurs que I'entreprise véhaietildes attentes qu’elle a envers lui.
Graduellement, il fera la connaissance des autrggogés et s'impregnera des normes
culturelles déja implantées. C’est maintenant gidit s’approprier ses nouvelles taches
avec l'aide de son accompagnateur. Il serait tiiés de prendre un plan d’entrainement

qui décrit toutes les étapes de la formation.
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Cette partie de I'intégration est extrémement irtgpde. Il pourra acquérir ainsi
des le début, de bonnes méthodes de travail, c@aymiettra notamment d’éviter les

accidents de travail. Bien encadré, il sera plpgleanent efficace a son poste.

Une bonne facon d'aider I'employé a acquérir lesineassances et compétences

nécessaires a son poste est par I'entrainemenééhe.
* L’entrainement a la tache

Selon Emploi-Québec, « I'entrainement a la tacheursensemble d’activités visant
I'acquisition, en situation de travail, de connaisses, d’habiletés et d’attitudes reliées a
I'exercice des taches propres a un emploi donnés’dgit de situations ou
'accomplissement des taches attribuées a un emplogcessite des apprentissages

précis, d’une durée déterminéé’».

bY

L’entrainement & la tdche d’'un nouveau salarié mn dalarié attitré a un
nouveau poste varie selon le degré de complexifgodte et du niveau de compétences
gu’il doit acquérir pour bien comprendre toutes fasettes de son travail. Selon la
capacité d’apprentissage de l'individu, I'intégoatien emploi se fera plus ou moins

rapidement.
I1-4-3-1-Les conditions facilitant 'apprentissage

- Expliquer les taches simples avant les taches gl

- Expliguer au nouveau salarié ce qu’on attend de lui

- Respecter la méthode d’apprentissage et étre acsurte.

- Susciter I'intérét de la nouvelle recrue.

- Parler en langage simple, clair et concis (éviészdrgons).
- Définir les termes complexes ou pouvant préterrdusion.
- Demander a la nouvelle recrue de récapituler cié @gompris.
- Situer la séquence de travail dans le processpsodection.
- Ne pas déranger la nouvelle recrue.

- Faites toujours une déemonstration avant de le faagquer.
- Féliciter-le pour ses succes.

- lui Mentionner ses échecs en utilisant des faitgcs.

17 .
www.emploiquebec.net
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- Arréter quand le travail devient trop difficile mafgque 'employé ne se trouve pas

confronté a des taches impossibles a realiser.
I1-4-4-Le suivi en emploi

Une fois la période d’adaptation terminée, il faudtassurer que la nouvelle

recrue est satisfaite de son accueil.
Egalement, Dans cette derniére étape de processlistégration.

Le parrain devra veérifier si la nouvelle recrue tpexécuter correctement les
taches qui lui ont été enseignées. Si le plan diamment a la tache a été efficace.
C’est encore I'occasion idéale pour lui demandkest satisfait de son intégration, de
son entrainement et de son parrain. Trop souvebtiéey cette étape est aussi

importante que I'apprentissage proprement dit.
Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons essayé de présémteontenu de la phase de

I'accueil et de I'intégration sous I'aspect pratget sous I'aspect théorique.

Au regard de ce qui est précédent I'intégratiomdiouveau salarié ne peut étre

une simple étape de recrutement, c’est toute umeefdure a elle seule.

L'accueil et I'intégration des nouveaux employésein de I'organisation ont fait
l'objet de beaucoup de recherches. Méme si danéttéamature la socialisation
organisationnelle et l'intégration sont compriseseedéfinissent de la méme maniere, il
reste que l'intégration est une étape qui estsectlans un processus plus vaste qui est

la socialisation organisationnelle.

L'intégration du nouvel employé commence avantestrée dans l'organisation
et est importante aussi bien pour la performangarasationnelle que pour 1'employé

au quel il permet de développer tout le potentieirpun meilleur rendement.

Plusieurs intervenants sont impliqués dans le pmaced'accueil et d'intégration.
Cependant, une démarche proactive est nécessair@@uonettre au nouvel employé de

s'impliquer dans son processus d'intégration.
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Chapitre 1l : I'accueil et I'intégration dans I'en treprise Cevital

Section | : Les domaines d’étude et Présentation dentreprise

Dans cette section nous avons présentéisueet la durée de I'étude ainsi que I'organisme
d’accueil.

I-1-Le lieu de I'étude

L’étude du terrain est faite dans I'entreprise Aigéne privé de production des

produits agroalimentaire Cevital, Cette étude emtef spécialement dans le service

administratif

I-2- La durée de I'étude

Selon la convention de stage, I'étude a pris unspabi premier Mars jusqu’au premier
Avril 2016.

* La premiere partie du temps a servi a la découvaetéentreprise et a établir une
préenquéte servant la détermination de I'échantille I'étude, la technique a utiliser,
pour enfin les testés sur le terrain.

* La deuxieme partie du mois était consacré pouetgetiens avec le gestionnaire de

personnelle, avec des nouveaux salariés, et lemsaple hiérarchique.
[-3-Généralité sur I'organisme d’accuell
[-3-1-Historique de I'entreprise

CEVITAL est une société par actions au capitalgde 68,760 milliards de DA.

Elle a été créée en mai 1998. Elle est implantBex&rtéme-est de Bejaia. Elle est I'un des

fleurons de lindustrie agroalimentaire en Algéqgei est constituée de plusieurs unités de
production équipées de la derniére technologiquepersuit son développement par divers
Projets en cours de réalisation. Son expansionretiéveloppement durant les 5années, font
d’elle un important pourvoyeur d’emplois et de gshes. CEVITAL Food est passé de 500
salariés en 1999 a 4379 en 2010.
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[-3-2-la situation géographique de Cevital

A l'arriere port de Bejaia a 200ML du quai : ceréém a I'origine marécageux et
inconstructible a été récupéré en partie d'une al@ehpublique, viabilisé avec la derniere
technologie de consolidation des sols par le systéa colonne ballastées (337 KM de

colonnes de 18 ML chacune ont été réalisées) qirishe partie a gagner sur la mer.
Bejaia

lIs ont entrepris la construction des installatisnezantes

-Raffinerie Huile

-margarine

-les huiles de tables : elles sont connues solwplesllations suivantes

FLEIRIAL plus : 100 tournesol sans cholestérolheen vitamine (A, D, E).

(ELIO et FRIDOR) : ce sont des huiles 100 végétalass cholestérol, contiennent de la

vitamine E.

Elles sont issues essentiellement de la graine odendsol, Soja et de palme,
cautionnées dans des bouteilles de diverses camtenallant de (1 a 5litres), aprés qu’elles

aient subi plusieurs étapes de raffinage et d'aealy
-Capacité de production : 570 000 tonnes /an.
-Part du marché national : 70%.

-Exportations vers le Maghreb et le moyen orientpmjet pour 'Europe.

» Margarinerie et graisse végétales

CEVITAL produit une gamme variée de margarine rielhevitamines A, D, E certaines
margarines sont destinées a la consommation diteliéeque MATINA, RANIA, le beure
gourmant de FLEURIAL. D’autres sont spécialemenbdpites pour les besoins de la
patisserie moderne ou traditionnelle, a 'exem@dadparisiennes et MEDINA « SMEN ».
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-Capacité de production : 180 000 tonnes/an /np&n¢ du marché national est de 30%
sachant que nous exportons une partie de cetteigirod vers I'Europe, le Maghreb et le

Moyen-Orient.
* Sucre Blanc

Il est issu du raffinage du sucre roux de cannigerien saccharose. Le sucre raffiné est
conditionné dans des sachets de 50Kg et aussi canaitis® en morceau dans des boites
d’'1kg.

-CEVITAL produit aussi du sucre liquide pour lessbms de l'industrie agroalimentaire et

plus précisément pour les producteurs des boigEmeuses.

-Entrée en production 2éme semestre 2009.

-Capacité de production : 650 000 tonnes /an ax&msion a 1800 000 tonnes/an.
-Part du marché national : 85%.

-Exportation : 350 000 tonnes/an en 2009, CEVITARGD prévoit 900 000 tonnes/an des
2010.

« Sucre liquide
Capacité de production : matiére séche : 219 O@ew/an.

Exportations : 25 000 tonnes/an en prospection

» Silos portuaires
Existant

Le complexe CEVITAL Food dispose d'une capacité imake 182 000 tonnes et d'un
terminal de déchargement portuaire de 2000 T paehe

Un projet d’extension est en court de réalisation.

La capacité de stockage actuelle est de 12000®H esiios verticaux et de 50 000 T en silos

horizontaux.
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La capacité de stockage Horizon au ler trimesti® 2@ra de 200 000 T en 25 silos verticaux
et de 200 000 T en 2 silos horizontaux.

* Boissons

Eau minérale, Jus de fruits, Sodas.

L’eau minérale LALLA KHADIDJA depuis des siéclesgmd son origine dans les
monts enneigés a plus de 2300 metres du Djurdjuiacgiminent en s'infiltrant tres

lentement a travers la roche.

Elle se charge naturellement en minéraux esserdtiéds vie (calsium53, Potassium
0.54, Magnésium 7, Sodium 5.5 Sulfte7, Bicarbord#2,....) tout en restant d’une Iégéreté

incontournable.

L’eau minérale LALLA KHADIDJA pure et naturelle eslirectement captée a la

source au coeur du massif montagneux du Djurdjura.

Lancement de la gamme d'eau minérale « LALLA KHADM » et de boissons
gazeuses avec une capacité de production de 3@0odeilles par jour.

Réhabilitation de I'unité de production de jusfdets « EIl KSEUR ».
Nos clients

La satisfaction du client est la devise de I'entisap La raison de vivre de I'entreprise

est de vendre, et les clients de I'entreprise dinetrs et variés

O Représentants

0 Grossistes

0 Industriels

0 Institutionnels et administrations

lIs sont pour la grande majorité des industriels ltgroalimentaire et des
distributeurs, ces derniers se chargent de I'apgpimnement de tous les points de vente ou

gu'’ils soient.

Notre Devise : des produits de Qualité
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CEVITAL FOOD donne une grande importance au coatd® qualité de ses produits.

Cela s’est traduit par 'engagement de la directians le Processus de certification
ISO 22000 version 2005.

Toutes les unités de production disposent de ¢dbioes (micro biologie et contrdle

de qualité) equipés d’outils d’analyse tres pertamts.

|-3-3-L’organisation générale des composantes etes missions des

directions

-structure de I'encadrement : Organigramme (présient page suivante).
-missions et services des composantes de la DG.

L’organisation mise en place consiste en la madiitis des ressources humaines matérielles

et financiéres pour atteindre les objectifs demanudé le groupe.

-la direction générale : est composée d’'un sedaétetrde 19 directions
 la direction marketing

Pour atteindre les objectifs de I'entreprise, lerkéting CEVITAL pilote les marques et
les gammes de produits. Son principal levier estolanaissance des consommateurs, leurs
besoins, leurs usages, ainsi que la veille sumiaxhé internationaux et sur la concurrence.
Les équipes marketing produisent des recommandatdimnovation, de rénovation,
d’animation publi-promotionnelle sur les marques etétiers CEVITAL. Ces
recommandations, validées, sont mises en ceuvidepagroupes de projets pluridisciplinaires
(Développement, Industriel, Approvisionnement, Carcial, Finance) coordonnées par le

Marketing, jusqu’au lancement dit et a son évatmati

* La direction des ventes et commerciales

Elle a en charge de commercialiser toutes d@snges des produits et le développement du
fichier clients de I'entreprise, au moyen d’actiates détection ou de promotion de projets a

base de hautes technologies.

47



Chapitre lll : I’accueil et I'intégration dans I’'entreprise Cevital

En relation directe avec la clientéle, elle possédde qualités relationnelles pour susciter

l'intérét des prospects.

» La direction systeme d’informations

Elle assure la mise en place des moyens des tegieslde I'information nécessaire pour

supporter et améliorer 'activité, la stratégi¢agperformance de I'entreprise.

Elle doit ainsi veiller a la cohérence des moyefigrmatiques et de communication mises
a la disposition des utilisateurs, a leur mise \eau, a leur maitrise technique et a leur

disponibilité et opérationnalité permanente etaere sécurité.

Elle définit, également dans le cadre des planggpinuels les évolutions nécessaires en

fonction des objectifs de I'entreprise et des ndasdgechnologies.
» La direction des finances et comptabilité
-préparer et mettre a jour des budgets.
-Tenir la comptabilité et préparer les états comletaet financiers selon les normes.
-Pratiquer le contréle de gestion.

-Faire le reporting périodique.
» Ladirection Industrielle

Chargé de I'évolution industrielle des sites dedpiagion et définit, avec la direction
générale, les objectifs et le budget de chaque site

Analyse les dysfonctionnements sur chaque site igéments, organisation...) et
recherche les solutions techniques ou humainesgroéliorer en permanence la productivite,

La qualité des produits et des conditions de tfavai

Anticipe les besoins en matériel et supervise laghat (étude technique, tarif,

installation...)

-Est responsable de la politique environnemen¢@ire.
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-Participe aux études de faisabilité des nouveaoeits.

e La direction des ressources Humaines

Définit et propose a la direction générale les@pes de gestion ressources humaines en
support avec les objectifs du business et en kyee la politique RH groupe.

-Assure un support administratif de qualité a lamble du personnel de CEVITAL Food.
-Pilote les activités du social.

-Assiste la direction générale ainsi que tous lesagers sur tous les aspects de gestion

ressources humaines, établit et maitrise les proeéd
-assure le recrutement.

-Chargé de la gestion des carrieres, identifibésoins en mobilité.
» La direction Approvisionnements

Dans le cadre de la stratégie globale d’approvigament et des budgetlloués

(investissement et fonctionnement).

Elle met en place les mécanismes permettant defasedi les besoins matiere et services
dans les meilleurs délais, avec la meilleure gaiaditau moindre codt afin de permettre la

réalisation des objectifs de production et de vente
» |a direction Logistique

Expédie les produits finis (sucre, huile, margariBau minérale, ...), qui consiste a

charger les camions a livrer aux clients sur ditdes dépots Logistique.

Assure et gere le transport de tous les produits,figue ce soit en moyens propres

(camions de CEVITAL), affrétés ou moyens de tranisges clients.

Le service transport assure aussi l'alimentaties différentes unités de production en
guelques matieres premieres intrants et packagfing transport pour certaines filiales du
groupe (MFG, SAMHA, Direction Projets, NUMIDIS, ....)
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Gere les stocks de produits finis dans les diffisrel@pots locaux (Bejaia et environs) et

Régionaux (Alger, Oran, Sétif, ...).

e La direction des Silos

-Elle décharge les matiéres premieres vrac arripéesiavire ou camions vers les points de

stockage.
-Elle stocke dans les conditions optimales lesares premieres.

-Elle Expédie et transfere vers les differentgsstteurs de ces produits dont I'alimentation de

raffinerie de sucre et les futures unités de tiion.

-Elle entretient et maintient en état de serviessnstallations des unités silos
e La direction des Boissons

Le Pole Boissons et plastiqgues comprend trois simitgustrielles situées en dehors du site

de Bejaia

Unité LALLA KHEDIDJA domiciliée a AGHOUNI-GUEGHRANE(Wilaya de TIZI
OUZOU) a pour vocation principale la productionalieminérale et de boissons carbonatées

a partir de la célébre source de LLK.

Unité plastique, installée dans la méme localiisssure la production des besoins en
emballages pour les produits de Margarine et lekeslet a terme des palettes, des étiquettes
etc.

Unité COJEK, implantée dans la zone industriellEl KSEUR, COJEK est une SPA
filiale de CEVITAL et qui a pour vocation la trapnsfnation de fruits et léegumes frais en Jus,
Nectars et Conserves. Le groupe ambitionne d’é&ealer dans cette activité apres la mise en

ceuvre d’'un important plan de développement
» La direction corps gras

Le pole corps gras est constitué des unités deuptioth suivantes :une raffinerie d’huile
de 1800 T/J, un conditionnement d’huile de 2200TAk margarinerie de 600T/J qui sont

toutes opérationnelles et une unité inter estétibn- Hydro génération-pate chocolatiere-
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utilités actuellement en chantier a EI KSEUR .Natrnission principale est de raffiner et de
conditionner différentes huiles végétales ainsi dmeproduction de différents types de
margarinerie et beurre. Tous nos produits sontirdessta la consommation d’ou notre
préoccupation et de satisfaire le marché local aéticde I'export qualitativement et

guantitativement.
e La direction plle sucre

Le pole sucre est constitué de 04 unités de praiuctune raffinerie de sucre solide
2000T/J, une raffinerie de sucre solide 3000T/& unité de sucre liquide 600 T/J, et une
unité de conditionnement de sucre 2000T/J qui seis®e en service en mars 2010. Sa
vocation est de produire du sucre solide et ligudns le respect des normes de qualité, de la
préservation du milieu naturel et de la sécurite plrsonnes. Nos produits sont destinés aux

particuliers et ce pour le marché local et a I'expe
e La direction QHSE

Met en place, maintient et améliore les différesytstémes de management et référentiels

pour se conformer aux standards internationaux.
-Veille au respect des exigences réglementaireytiycenvironnement et sécurité.
-Garantit la sécurité de notre personnel et larpété de nos installations.

-Contréle, assure la qualité de tous les prodwt<C&VITAL et répond aux exigences des

clients.
» La direction Energie et Utilités

C’est la production et la distribution pour lesféliEntes unités, avec en prime une qualité
propre a chaque Proces : D’environ 450 m3/H d’'dauté, osmose, adoucie et ultra pure) ;
de la vapeur Ultra haute pression 300T/H et bassssin 500T/H. De ['électricitélaute

Tension, Moyenne Tension et Basse Tension, avecapecité de 50MW.

» La direction Maintenance et travaux neufs
-Met en place et intégre de nouveaux equipemedtsstriels et procédeés.
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-Planifie et assure la maintenance pour I'enseméseinstallations.

-Gere et déploie avec le directeur Industriel et Wirecteurs de poles les projets
d’'investissement relatifs aux lignes de productibéfiments et énergie/utilité (depuis la

définition du processus jusqu'a la mise en routiadigne ou de I'atelier.) -Rédige les cahiers
des charges en internes.

-Négocie avec les fournisseurs et les interveraxtérieurs
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Section Il : Analyse et interprétation des résultag de la recherche

Dans cette section nous avons commencé notreiltizea la présentation de la
méthodologie de recherche puis on a mené unesanaty une interprétation des résultats par
le biais des entretiens faits avec les différeatswas de I'entreprise Cevital.

[I-1-Présentation de la méthodologie de la recher&h

Chaque recherche exige des techniques qui doiwemta@équates et bien choisies

pour le recueil des informations sur le terrain.

Notre méthode de recherche est purement qualitatveelle consiste a mener des
entretiens comme technique de collecte des dorpaesmieux cibler les personnes les plus

concernées et avoir plusieurs avis.

Pour mener a bien notre enquéte, nous avons oégaies entretiens avec le

gestionnaire du personnel, le responsable hiéguehet les nouveaux salariés.

L’entretien a pour avantage I'obtention de réponsgsntanées, la compréhension
réelle des questions posées, et la possibilitéédeaenter les questions au fur et a mesure de

I'entretien, et enfin la liberté de parole des parees.
[I-2-Les acteurs clés concernés par la recherche

Sur l'effectif que compte Cevital nous avons inbgé trois acteurs afin qu’ils puissent

nous aider dans notre recherche sur le terraimatesirs sont

Le gestionnaire du personnel car c’est lui quickstrgé de I'accueil, puis suivi par le
supérieur hiérarchique qui est responsable deégmation et du suivi; C'est-a-lui
gu’incombe la responsabilité du contact direct algenouvelle recrue, en dernier lieu nous
avons interrogé les nouveaux salariés pour noosndr sur I'importance donnée, par Cevital

, & 'accueil et a l'intégration.
[I-3-Les résultats de I'enquéte

Notre étude sur le terrain commence par une prasemtsynthétique du cas pratique.

Nous avons procédé par des entretiens individugkc des différents acteurs

concernés ; ensuite par une analyse des répons&sueb qui sont en rapport avec notre

53



Chapitre lll : I’accueil et I'intégration dans I’'entreprise Cevital

thématique en l'occurrence le processus de recariemla pratique de l'accueil et de

l'intégration dans les entreprises Algérienne.

Notre étude sur le terrain nous a permis de dégcoqgue I'entreprise Cevital ne
détient pas de document officiel qui témoigne dxistence de la procédure d’accueil et
d’intégration I'entretien que I'on a mené nous détne que cette procédure est effectivement

suivie mais d’'une facon informelle.
[I-3-1-Le résultat de I'entretien avec le gestionnaire du personnel

Selon le guide d’entretien élaboré avec l'aide dstignnaire du personnel nous avons

déduit des informations concernant la procédureatiail et d’intégration (voire annexe n°1).
* Formalité de I'accueil et de I'intégration

Selon le témoignage du gestionnaire du personmelpremier lieu cette étape de la
préparation a l'accueil est confiée au chargé @eutement car c’est a lui qu’incombe la
responsabilité d’informer le nouveau salarié dutapril va occuper et de la date de son
entrée ainsi que la préparation du matériel néoespaur sa fonction, c’est la ou s’acheve

I'étape de la préparation de I'accueil.
La procédure de I'accueil et de I'intégration dé&bpér la préparation de I'accueil.

En deuxiéme lieu le gestionnaire du personnel sargeh de I'étape de I'accuell
proprement dite.

« Nous commencgons d’abord par une visite médmailie d’'une présentation du reglement

intérieur de I'entreprise et de la signature duti@rainsi que le procés-verbal d’installation

et enfin on établit la fiche de renseignement. »

Nous pouvons dire que cette étape est incompleie giverses raisons, I'une d’elles
est que le nouveau salarié n’est pas informé demsesions ainsi que de son réle et de la

personne qui va se charger de son encadremermtddaspériode d’essai.

« La suite de la procédure concerne le supériéuatthique.»

Suivant ses propos nous pouvons dire que I'étagéndégration ainsi que le suivi de la

nouvelle recrue sont confiés au supérieur hiérguehi
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» L'intérét de I'accueil pour la nouvelle recrue

L’intérét a accompagner la nouvelle recrue c’eabdrd de motiver ainsi que de lui donner

une certaine importanc

L'intérét de I'accueil de la nouvelle recrue résiims le fait de refléter une bonne image
de l'entreprise et de faciliter 'adaptation de aernier ainsi que d’assurer sa fidélité a

I'entreprise.
» les conditions crée pour organiser un accueil adéaqti

Pour offrir un accueil adéquat il faudra défirardersonne qui va se charger de I'accueil
de la nouvelle recrue ainsi que de lui consacreer®s nécessaire.
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[I-3-2-le résultat de I'entretien avec le supérieutiérarchique

Selon le guide d’entretien élaboré avec 'aide wipesieur hiérarchique nous avons déduit

des informations concernant la procédure d’ac@iailintégration (voir annexe n°2).

* L’accompagnement de la nouvelle recrue

« Oui lorsqu'on recoit des nouvelles recrues, a®esit qui assure I'accompagnement dans le

poste.»

En ce qui concerne le temps donné pour 'accompagnede la nouvelle recrue nous
avons constaté que le supérieur hiérarchique maingiéaiablement de temps pour pouvoir

mieux accompagner ses nouvelles recrues.

« Je ne consacre pas beaucoup de temps a la morearlle, je suis submergé par mes taghes

guotidiennes. »

D’aprés les dires du supérieur hiérarchique I'ageagmement n’a pas acquis sa place au
sein de cette entreprise.

* L’organisation de l'intégration des nouvelles recres

« D’abord je lui présente les membres de son éqailp&® que son poste de travail puis le

matériel qui lui est nécessaire, enfin je lui cenéis taches qu’il devra accomplir. »

La procédure suivie par le supérieur hiérarchigieneléniablement respecté.

» Lerble de 'accompagnement dans I'accueil et l'irigration des nouvelles recrues

« Mon roéle est juste de guider le salarié pendastpremiers jours pour qu'il s’adapte a [ses

taches. »

Le rble du supérieur hiérarchique est de transméts bonnes pratiques de travail pour
gue la nouvelle recrue puisse maitriser ses taehds le rassurer en cas de doute ainsi que

d’apporter une aide en cas de besoin.

e Le suivi de la nouvelle recrue

« J'assure le suivi des nouveaux salariés pardis bies entretiens qui sont faits avant Ig fin

de la période d’essai. »
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Nous déduisons que de la derniere étape de I'doeudiintégration qui est le suivi
est seulement constituée d’entretiens ; qui somési@ar le supérieur hiérarchique a chaque
fin de période d’essai, mais un entretien a lul s&st pas assez fréquent pour pouvoir avoir
un jugement pertinent sur la nouvelle recrue , Upéseur hiérarchique devait faire des
observations au moment ou la nouvelle recrue egésed taches et organiser des entretiens
chaque semaine pour avoir un jugement pertinentasapuvelle recrue puis de demander

I'avis du nouveau sur ce gu'’il a acquis pendamtdaode d’essai .

Enfin, nous pouvons dire que I'accompagnement ceauge grande importance dans

l'intégration des salariés pendant leur périodelafation.

II faut savoir que lintégration dans I'entreprisest assurée par le supérieur
hiérarchique c’est pour cela que la DRH devratiériles supérieurs hiérarchique pour gu’ils

puissent métrisés au mieux I'intégration des ndasekcrues.
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[1-3-3-le résultat de I'entretien avec les nouvelle recrues

Selon I'entretien élaboré avec deux nouvelles exaui sont dans différent services I'un
dans le service recrutement et 'autre dans laymbah, nous avons déduit des informations
concernant la procédure d’accueil et d’intégratédmsi que la pratigue de la socialisation

(voir annexe n°3).

» L’acteur désigné pour I'accueil de la nouvelle reare

Sl« J'ai été accueilli par le chef de service fdroma »

Ce salarié devait étre accueilli par le gestiordin personnel et non pas par le chef

de service formation.

S2 « j'ai été accueilli par mon supérieur hiéragab qui est le chef de production.

v

Le nouveau salarié devait étre accueilli par ldigesaire du personnel puis il devra étre

intégrer par son supérieur hiérarchique.

» Les difficultés rencontrées par le nouveau salarié

S2 « je ne rencontre pas de difficultés dans tdeses quotidiennes mais j'ai un problgme

dans la stabilité car je n’ai pas de bureau praprei. »

Le probleme de cette nouvelle recrue réside danmdeque d’organisation et de
planification de I'entreprise puisqu’ils n’ont pfmirni les moyens nécessaires pour le nouvel

arrive.

S2 « oui j'ai des difficultés dans la maitrise desrionctions car ils m’ont confié plusieurs
taches. »

Le supérieur devra échelonner les taches a coafi@mouvelle recrue de la plus simple a la

plus compliquée afin qu’il puisse les maitriser.

e le suivi de la nouvelle recrue

Q_)/

S1 «je suis suivi par le chargé de recrutementest lui qui m’aide en cas de difficulte

résoudre les problemes aux quels je pourrais étrsanté. »
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Le suivi de la nouvelle recrue doit étre fait parésponsable du service recrutement
déja parce que c’est lui le premier responsablecstie nouvelle recrue et d’autre part c’est
lui qui posséde les aptitudes et les compétenamsssaire afin de garantir la qualité du suivi
de la nouvelle recrue.

S2 « je suis suivi par mon supérieur hiérarchimaés celui-ci n'est pas assez disponible.

NA

>

D’aprés les propos de ce dernier nous constatotilsnégxiste pas de réel suivi pour la
nouvelle recrue.

» climat relationnel de la nouvelle recrue avec se®ltegues

La relation de travail du nouveau salarié restéage.

Selon lui : jai une tres bonne relation de trhea&ec mes collegues et mes responsablés.

Apres avoir mené les différents entretiens aveodes/eaux salariés on a constaté que
la qualité de l'intégration des nouvelles recrwdems cette entreprise, differe d'un service a

un autre et d’'un poste a un autre car chaque sepassede son propre responsable.
[I-3-4- Les pratiques de la socialisation organideonnelle dans I'entreprise Cevital

La socialisation organisationnelle est composéa @nsemble de pratiques qui sont

soit formelle, informelle, individuelle ou colleeé.

Dans le cas de I'entreprise cevital, la socialsabrganisationnelle n’est pas formelle
car les nouveaux salariés ne sont pas mis a I'geartes anciens, et sont donc directement

mis dans le mouvement.

La pratique de la socialisation individuelle, elégxiste pas dans cette entreprise car
lindividu n’est pas isolé et sa série d’expérienn&st pas unique. Les recrues sont ensemble
et vivent une série d’expérience qui est commuheoac la socialisation organisationnelle
est collective.

L’entreprise Cevital comporte un ensemble de val@asitives qui aident a la réussite
de la socialisation : comme I'esprit d’équipe estaiplesse d’acceptation des anciens salariés
pour les nouveaux entrants ainsi que la pratiqueodalisation en série, et la standardisation

des séries d’expériences .
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Néanmoins I'entreprise est composée de comportenmégiatifs qui empéchent le bon
déroulement de la socialisation car la succesdem étapes en termes de temps n’est pas
organisée. Dans le cas de la socialisation orgimiseelle disjointe les nouveaux salariés ne

sont pas accompagnés par leur supérieur.

D’apres notre entretien mené dans cette entreprisnstate que I'accompagnement
exercé par les supérieurs varie d’'un service autire et d’un supérieur a un autre car au sein
de cette méme entreprise il existe deux différestates de socialisation organisationnelle

'une est en série est donc positive et 'autredegbinte et donc négative pour la pratique.
[I-4- Synthese des résultats de I'enquéte

Notre étude sur le terrain nous a permis de congjpede fonctionnement de la

procédure d’accueil dans I'entreprise Cevital.

Le chargé de recrutement procéde a la préparatida phase d’accueil, qui consiste a
contacter le futur employé afin de fixer 'heurdaetate de I'accueil afin qu’elle puisse se

libérer le jour voulu.

Le chargé de recrutement informe le personnel aa tho poste ainsi que la date
d’entrée du nouveau salarié afin que ses futuriésgeees de travail I'integrent dans

I'entreprise.

Le matériel nécessaire pour son travail lui sewarfopar la personne accréditée. Dans
le cas ou la nouvelle recrue appelée a travailesdin bureau , un ordinateur, une chaise et
un poste téléphonique est mis a sa dispositiosenéce informatique lui fournira une
adresse mail afin qu’il puisse communiquer aveaséégues appartenant soit au méme
service ou a un service différent :L’entreprisgpdise effectivement de I'intra net afin de
faciliter la rapidité de communication et bénéfiaain précieux gain de temps suite a cette
préparation le supérieur hiérarchique va prévaitdehes que le nouvel employé va exercer

des son arrivée dans I'entreprise.

Arrive I'accueil proprement dit : 14, le supériemmmédiat accueille le nouvel employé
pour lui présenter le reglement intérieur ensuikai ifait visiter I'entreprise et lui présente les
membres de son équipe puis lui indigue son espatadail aussi bien que le matériel a

utiliser.
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Le service administratif s’occupe de la constitatie son dossier lui fait faire une
visite médicale au préalable qui sera suivie paplsstitution du procés-verbal d’'installation
comportant toutes les informations concernant levatbe employé et enfin la signature du
contrat de travail.

Quant a l'intégration dans I'entreprise Cevitabadkt basée sur la période d’essai qui

varie entre trois mois renouvelable jusqu’a unetarpour les postes de hautes responsabilite.

L’entreprise Cevital est I'un des fleurons de lustiie agroalimentaire en Algérie qui
est constituée de plusieurs unités de productioipégs de la derniére technologie ; son
expansion a travers divers projets lui a permigre’édn important pourvoyeur d’emploi et de

prospérité.

Notre stage pratiqgue nous a conduit a pénétrer ldariseprise, plus précisément,
dans le service nous concernant c'est-a-dire riceerecrutement et le service administratif
afin d’avoir des réponses sur le réle que joueeceice dans I'accueil et l'intégration des

nouvelles recrues.

C’est le gestionnaire du personnel qui nous amésur le processus de recrutement ;
les différentes étapes concernant le processuscdgtement sont indéniablement respectees ;
la phase de I'accueil et I'intégration existe ndiime facon informelle c'est-a-dire que I'étape
de l'accueil se déroule de la maniere suivantemggrement le supérieur immédiat accueille
la nouvelle recrue afin de lui présenter son pdst@ravail et lui fournir le matériel nécessaire
a son poste et lui remettre le reglement intérieulentreprise ; puis lui présenter ses

collégues . Cette procédure se cldture par la signau contrat.

Jusgu’a ce stade I'étape de I'accueil est faitendaiéré spontanée : d’apres la

procédure administrative.

Quant a l'intégration elle est réduite a la pégiakkssai de la nouvelle recrue car ce
dernier est livré a lui-méme, aucun accompagnateest désigné pour lui expliquer

graduellement les taches a accomplir et la mawi@né il faut les accomplir.

L’intérét de 'employé, non plus, n'est pas suspib@r qu’il se sente valorisé et
intégré dans 'entreprise ; ce qui entraine lasaise d’un inconfort psychologique et un

sentiment de solitude et de mise a I’écart de lavalbe recrue. Pour cela un suivi

61



Chapitre Il : I’accueil et I'intégration dans I’'entreprise Cevital

psychologique devrait exister ce qui n’est pasakedans cette entreprise. Aussi existe-t-il un

risque d’entrainer une perte a I'entreprise Cextalle plan main d’ceuvre et productivite.

Vu I'envergure de cette grande entreprise et I'iengg’elle véhicule au niveau

national, il est difficile d'imaginer de rencontrées failles de cette importance en son sein.

Les responsables devraient prendre en main, dartlais les meilleurs, les failles
de ce service et les résoudre au mieux.

Au final on dira que notre opinion reste mitigée sette entreprise.
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Conclusion générale

Notre conclusion a pour but de dresser un bilaal fore notre recherche, qui est
focalisé sur la pratique de I'accueil et de l'int@gpn dans les entreprises Algériennes cas

Cevital.

Notre point de départ repose sur le fait de déteemie rble et I'importance donnés

par I'entreprise a I'accueil et a I'intégration dde processus de recrutement.

Ce mémoire de recherche a été, pour nous, un tiaté&iessant sur plusieurs points.
En effet il nous a permis, a travers la littératuf@approfondir nos connaissances sur le sujet

et de répondre aux questions suivantes.

En quoi consiste la pratique de I'accueil et det&gration ? Cette pratique renvoi au
concept de la socialisation organisationnelle @ttdgration qui recouvre la période
d’apprentissage et de familiarisation avec I'endenaes taches a assurer, des procédures a

utiliser, et des relations a maitriser.

Comment s’effectue les différentes mesures decdieit et de l'intégration ? Les
responsables doivent étre en mesure de juger helleuecrue et de dire si elle correspond
bien aux attentes qu’ils s’étaient fixés. En ce cumcerne les variables servant a mesurer
l'intégration il y a la maitrise des taches de péon la préparation et la clarté du réle du
salarié, ainsi que l'intégration sociale et la camesance de l'organisation intérieure de

I'entreprise.

Notre travail sur le terrain nous a permis d’effiect des observations ainsi que
I'utilisation de la méthode qualitative afin de oaitre la réalité des pratiques de I'accueil et

de I'intégration dans I'entreprise Cevital et depair répondre aux questions suivantes.

Quels sont les enjeux et les finalités de I'adceeil’intégration pour I'entreprise ?
L’enjeu de l'entreprise Cevital pour I'accueil éintégration des nouveaux salariés réside
dans la présentation de l'organisation (réglemetdérieur, collégues de travail, visite de
I'entreprise) et dans la découverte de I'environeetrdirect du poste de travail du nouvel
embauché et de son accompagnement dans l'intégadiole supérieur hiérarchique, afin de

pouvoir le fidéliser, et ainsi donner une bonnegmede I'entreprise.
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Quels sont les moyens utilisés par I'entrepriser poieux intégrer ses salariés ? Les
moyens donnés par Cevital pour l'accueil et l'iméégmn des salariés sont la mise a
disposition du matériel et fournitures nécessgims I'accomplissement de ses taches. Mais
'accompagnement, I'entretien d’évaluation, etdalisation des plans de formation pour les
nouveaux arrivants restent insuffisants car I'ggrise ne contient pas des documents officiels
qui témoignent des procédures de l'accueil et oeéfjration. L’accompagnement n’a pas

acquis sa place dans cette entreprise, car urtientrehaque fin de période est insuffisant.

Enfin nous pouvons dire que c'est a la DRH de dkéfim processus d’accueil et
d’intégration pour les nouvelles recrues, et d'emsuda pratique de ce processus pour
permettre au salarié de mieux s’adapter a son pibstéravail et de ce fait étre plus

compétent.

La réalisation de ce mémoire nous a permis d’acgdémombreuses connaissances a
propos de l'accueil et de l'intégration des nouweaalariés, et nous sera utile pour notre
future carriere professionnelle dans les ressouroesaines. L'enquéte sur le terrain nous a
aidés a traiter ce sujet de maniére plus concrtamment lors des entretiens menés avec les

différents acteurs. Ces rencontres ont été tréshesgantes.

Méme si le mémoire demande beaucoup de temps Herobe et de réflexion, et
malgré toutes les petites embuches rencontréesiéondtre stage, notamment les difficultés
dans la documentation, nous sommes satisfaitesoid’anené a terme notre travail de

recherche.

Ce théme est d’actualité il mérite d'étre étudiéus offre une ouverture sur des
travaux d’avenir et nous espérons que d’autresaitginous imiterons et voudrons traiter et

élargir ce theme afin d’apporter d’éventuelles aonétions.
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Annexéln
L’entretien avec le gestionnaire de personnel

Renseignements concernant le gestionnaire de pmisole poste occupé,
anciennete.

1- Est-ce que vous accompagnez les nouvelles mepue tous types de poste ?
2-décrivez nous la procédure que vous suivez paégier le nouveau salarié ?
3-Qells est intérét de I'accueil pour les nouvetkxsues ?

4-Quells sont les apports pour vous en tant quiogesire de personnel, ainsi pour la
nouvelle recrue ?

5-Quelles sont les limites de 'accompagnemenad®lvelle recrue ?
6 Quelles améliorations pourrions-nous y apporter ?
7-Quelles condition, selon vous, peuvent étre podé organiser un accueil adéquat ?

8-Les salariés en charge d’accompagner le nouaariésont-ils les compétences et le temps
nécessaires pour cette fonction ? Leur role ed&itement défini ?



Annexezn

Entretien avec le supérieur hiérarchique

Renseignements concernant le responsable hiéraechlg poste occupé, anciennete.
1-Est-ce que vous accompagnez les nouvelles reerues

2-Est-ce-que vous-avez toujours de temps pour guagner la nouvelle recrue ?
3-Comment organisez-vous I'accueil et I'intégrata®s nouvelles recrues ?

4-Quelle est votre role dans I'accueil et I'intégya des nouvelles recrues ?

5-Selon vous est-ce que 'accompagnement aideol@geties recrues a mieux s’intégrer dans
I'entreprise ?

6-Est-ce que y a-t-il un suivi pour la nouvellesrues, si oui comment se fait-il ?



Annexe n°3

L’entretien avec la nouvelle recrue

Renseignements concernant le nouveau collaborateumn, prénom, ancienneté dans
I'entreprise, niveau de formation, expérience pmsi@nel hors entreprise, intitulé du poste
occupé, niveau de classification expérience : ei@tumaitrise, cadre ?

1-Par qui avez-vous été accueilli ?

2-Rencontrez-vous des difficultés dans vos tachesidjennes ?

3-Existe-t-il un suivi pour vous orienter et résmtes difficultés dans vos taches ?

4-De quels niveaux reléve ces difficultés ?

5-Faites-vous part a votre responsable hiérarchetjae responsable RH de ces difficultés ?
6-Dans quels cadre : réunions, discutions informetbmpte rendu ?

7-avez-vous de bonnes relations de travail aveceolésgues et vos responsables
hiérarchiques ?



Résumé

L’'objet de ce mémoire de recherche a porté surdtque de lI'accueil et I'intégration

dans les entreprises Algériennes cas Cevital.

Afin de mener a bien ce travail, nous avons exgligans le premier chapitre les
concepts théoriques du recrutement, puis présestaifférentes étapes du processus de
recrutement ensuite dans le second chapitre, nows sommes intéressées a la socialisation

organisationnelle et les aspects pratiques ded&itet de l'intégration.

Dans le troisieme chapitre nous avons utilisé léhowe qualitative afin de recueillir
des informations pertinentes sur notre thématigues nous avons constaté que la procédure
de l'accuell et l'intégration existe dans I'entrisr cevital mais d’'une fagcon informelle, car

son utilisation reste primaire puisque elle conitguelques lacunes.

Mots clés :le recrutement, I'accueil et I'intégration, la saation organisationnelle.
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