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Introduction générale

Introduction

Les ressources humajoesnt un réle central dans la vie de toute orgdius, c’est
pour cela qu'’il est important de s’entourer dealodirateurs ayant les capacités cognitives, les
compétences et les personnalités les plus en aiByuvec le poste a occuper, afin de
maximiser |'efficacité de ces ressources humaieeselle de I'organisation.

Ainsi, le recrutement entant que preassest incontournable dans la vie de toute
entreprise, puisqu’il engage cette derniéere suiomhg terme. L’idéal est d’avoir la bonne
personne au bon endroit.

Pour étre certaine de ne pas commettre d’errens airs processus de recrutement,
les entreprises font appel a tous sorts de testsffet, I'intégration d’'un nouveau salarié dans
une entreprise coute tres chere ; cette derniedoihgas courir le risque de se tromper afin
d’éviter de recommencer tout un processus de ldngoéteux. C’est pour cela que les
entreprises font appel a des organisations extésepour évaluer ces candidats, ou forment
les salariés pour leurs faire passer ces tests.déesers sont donc un moyen pour les
entreprises de sécuriser leurs recrutements, &t aonnaitre d’avantage les futurs salariés et
savoir la correspondance de leurs valeurs aveultare d’entreprise.

Plusieurs psychologues américaimt ad’origine de la création de ces tests. A la
fin de 19™® siécle, le précurseur Galton testa des personaes différents domaines et
s’apercoit de l'existence de différences de fasult@ividuelles. Wundt analysa, ensuite,
'aptitude des enfants a apprendre, en fonctioledes capacités sensorielles et motrices.
Enfin, Cattel et Wundt créaient en 1889 le prensst appelé « test mental ». Des études
paralléles furent réalisés en France par Binetii otlanalysa la cause des échecs scolaires et
créa le premier « test d’intelligence » a I'aideSimon. L'utilisation de ces tests fut d’abord
clinique et scolaire puis, a partir 1917, profesemles dans 'armé américain.

Nous pouvons alors définir les tedgsrecrutement comme une épreuve définie et
standardisé, qui fait appel a des techniques diétians précises et qui affiche I'objectif de
mesurer les capacités des candidats en concurrgagesin poste précis.

Ces exercices peuvent se présentes plusieurs formes ; orale, écrite, dessinée,
informatisée, sur fichier ou base de manipulation. peut aussi les faire passer de facon
collective ou individuelle, et le contenu varied®inment, en fonction du poste a pourvoir.

Certaines entreprises considerent conpostive lintégration de ces tests, cela
représente une aide dont elles ne pourraient glysmsser. En effet, avec 'augmentation du
nombre de candidatures, la sélection de candidaentetrés difficile ; tous ont les mémes

diplobmes et une expérience professionnelle quasilasie. Les tests permettent alors une
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Introduction générale

rapidité de recrutement, un codt faible, et unéagee qualité de recrutement. En plus du fait
gu’ils sont considérés comme des éléments préliagfii permettent d’anticiper le
comportement du candidat. L'inconvénient majeugrge recruteur, réside dans le fait que la
plupart des tests nécessitent une formation sgéafad d’en faire un bon usage.

Le point de vue des candidats sutdets differe. Certains voient dans ces tests une
source de peur, car les candidats assimilent cefee antrusion dans leur vie privée. En effet,
plusieurs tests poussent leurs analyses tresriotamment ceux qui étudient la personnalité,
les candidats ne voient souvent que des inconvisnéetiutilisation de ce genre de tests;
pour eux ils ne sont pas fiables et les conditemst stressantes. Pour d’autres, I'utilisation
des tests est percue comme une chance a saigu, ilgupeuvent permettre a un candidat sans
diplome de ne pas étre forcement éliminé si sadtaés montrent un rapprochement entre son
profil et celui recherché par I'entreprise.

Pour comprendre l'importance et aihsirole des tests de recrutement dans
I'entreprise, nous allons analyser le role de o&titgpe dans le processus de recrutement. Pour
ce faire, nous allons essayer de répondre a ldignete recherche suivante :

Comment et quels sont les difféerents types de tesw@ppliqués lors d’un
recrutement et pour quel profil?

L'objectif de notre travail de recherche est d'gssade comprendre et de décrire
'application des tests de recrutement dans unepnge. Nous avons alors partagé notre
travail en deux parties fondamentales. Une prenparge dite théorigue a comme objectif de
présenter le cadre conceptuel de notre recherdiees& compose de deux chapitres. Nous
allons dans un premier chapitre présenter la gestis ressources humaines, ses différentes
disciplines, et ses objectifs en premiere sectben deuxieme sections nous allons définir le
recrutement et ses différentes meéthodes, en déthik processus de recrutement étape par
étape. Dans un deuxieme chapitre, nous allonde/tést, sa définition, sa conception, et ses
objectifs, tous dans une premiére section, et dandeuxiéme, nous allons présenter les
différents types de tests les plus utilisés. Laxdesue partie de notre recherche est dite
empirique, elle a comme objectif de présenter edétzire le processus de recrutement et la
mise en applications des tests dans I'entreprisBl/ASGRACH. Elle se compose de deux
sections, la premiere a comme objectif de préseateréthodologie de recherche que nous
avons suivi et I'entreprise SONATRACH. La deuxiesextion sera consacrée pour le cas
pratigue, ou nous allons présenter le processueaeatement et les tests appliqués dans
I'entreprise, et faire I'analyse et l'interprétatioles résultats des entretiens effectuée au sein
de la SONATRACH de Bejaia.

i



Partie (1)

Le cadre conceptuel de processus de
recrutement et les tests appligue




Introduction a la partie (1)

Dans cette partie consacrée au cadre conceptungitaerecherche, nous nous sommes
basés sur des fondements théoriques issus desexida gestion et de management, ou,
I'objectif est de décrire le processus de recrutdratles tests utilisés. Elle sera composée de
deux chapitres.

Dans le premier chapitre, nous allons présentge&iion des ressources humaines, le
processus de recrutement et ces différentes méhedeexpliquant étape par étape ce
processus. Notre deuxiéeme chapitre sera consacrél@® tests, nous allons présenter les
différentes définitions, les objectifs et les ligsitdes tests, ainsi que les types des tests ks plu

utilisés.
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Chapitre | La GRH et le recrutement

Introduction

La gestion des ressources humaines (GRH) a bielnéotravers le temps, depuis
guelle a été dénommeée Administration du personnel Aujourd’hui, il ne s’agit plus
d’administrer mais bien de manager le capital hamba gestion des ressources humaines,
constitue I'une des pratigues fondamentales deektian de I'entreprise, avant qu'elle
devienne une discipline. Elle prend de plus en gdripoids dans la réflexion stratégique des
managers.

Actuellement, la GRH contribue largement a la s&ion des objectifs stratégiques
des entreprises. Elle aide ces derniéres a relewes les défis, & s’adapter a leurs
environnement, a devenir agiles et compétitivaagets ses activités différentes. La GRH est
appelée a acquérir un personnel compétent, metiwdhérent avec le projet d’entreprise.
Ainsi, 'une de ses activités principales estderutement lequel est rattaché directement le
théme spécifique de notre travail de recherche.

L’objectif de ce premier chapitre est de présent@&volution de la gestion de
ressources humaines, ses difféerents modeles efitéstilors d’'une premiere section, et
d’expliguer le processus de recrutement et ce®rdiftes méthodes et étapes lors d'une

deuxiéme section.
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Chapitre | La GRH et le recrutement

Section (1) : la gestion des ressources humaines

Nous allons présenter dans cette section les téfiniet les objectifs de la gestion des

ressources humaines et ses différents domaines.
81- Définition et objectifs
A- Définition de la gestion des ressources humaines

La gestion des ressources humaines est définit ebétami« 'ensemble des activités
qui permettent a une organisation de disposer é&ssources humaines correspondant a ses
besoins en quantité et en qualitéLes différentes activités de la GRH comme le rexngnt
ou la formation alimentent les besoins des entseprd’'un capital humain compétant avec un
effectif suffisant.

Clermont Barnabé, quant a lui, définit la GRH conmétemt «un systeme qui planifie,
coordonne et contréle un réseau interdépendantrdegssus spécifique qui forment avec ses
intrant et ses extrants un systéme ouvert grace énvironnement dynamiqué

Nous pouvons dire, a travers ces deux définitiqgns,la GRH est une discipline ou un
systeme qui contient différentes activités, la igasefficace des ces derniéres permet a
I'organisation d’avoir la pertinence de ses ressesihumaines. Elle s’inscrit dans le cadre du
plan stratégique de I'organisation, qui définit ddgectifs et les moyens (notamment humains)
qui devront étre réalisé pour atteindre les odgditiés.

B- Les objectifs de la GRH

Les fonctions et les activités propres a la GRht sgsentielles a l'entreprise, car elles
concourent a la mise en ceuvre des objectifs mghonnels, entre compétitivité et
rentabilité. Le service RH contribue donc a I'esses organisations en s’effor¢cant d’atteindre
ses propres objectifs fonctionnels et organisattsin

a- Les objectifs fonctionnels
La GRH vise les objectifs fonctionnels suivant :

» Attirer les candidats qualifiés ;

* Garder les employés fournissant un rendement aetstt ;

» Favoriser I'épanouissement des employés dans djense par la pleine utilisation de
leurs compétences ;

» Accroitre la motivation des employés,...etc.

! CADIN Loic, GUERIN Francis et PIGEYRE FrédériquBestion des ressources humain8&™ édition,
Dunod, France, 2007, p 5.

2 ACHOUCH Mohamed, KABYL Kamel et MANADI Fatiha, conception et réalisation d'un systéme
d’'information pour le suivi de recrutemennhémoire de master en science de gestion, UniviRAVBejaia,

2009/2010, p 5.
8




Chapitre | La GRH et le recrutement

b- Les objectifs organisationnels
La GRH vise trois objectifs implicites, susablas d’influer sur I'organisation :
e Accroitre la productivité du travail ;
* Améliorer la qualité de vie au travail ;
» Assurer le respect des lois et du cadre juridique.
Tout comme les objectifs fonctionnels, l'atteintesdobjectifs organisationnels se
traduira par des répercussions positives a lomgetgrour I'organisation.
§2- Les domaines de la gestion des ressources hunesi
La GRH contribue a la gestion de nombreux domaimesvenant a tous les stades de
la vie de I'ensemble des acteurs de I'entreprisacen a son importance. Nous étudierons les
8 principaux pans indissociables :
» La gestion prévisionnelle des emplois et des coempéls
* Larémunération
e La communication dans I'entreprise
* La formation
» La gestion des carriéres
* La gestion des relations professionnelles

e Le recrutement

s

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Comméices (GPEC)
La gestion prévisionnelle des emplois et des coempés est «un modele préventif
qgui permet de ne pas exclure les salariés et dedeaposer des parcours professionnels de
développement de compétensés

La GPEC permet a lI'entreprise de disposer d'ursgeel ayant les compétences
nécessaires pour répondre a ces besoins a toutmhome

Elle aide aussi I'entreprise a se préparer aokufions de ses marchés et a ses métiers
futurs. Elle permet une optimisation de [Iefficécitout en minimisant les colts des
adaptations futures.

La GPEC a deux dimensions, individuelle et collectiSur le plan individuel, il s’agit
de permettre a chaque salarié d’étre acteur dars@re, d’élaborer et de mettre en ceuvre un

projet professionnel.

> COHEN Annick, Toute la fonction ressources humain®sinod, Paris, 2006, p 132.
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Chapitre | La GRH et le recrutement

Sur le plan collective, il s’agit d’'une intégratiaes RH comme une variable
stratégique a part entiere et de maitriser lesuéonls de I'emploi a moyen terme d’un point
de vue quantitatif et qualitatif.

B- La rémunération

Les frais de personnel représentent une part mn@sriante de la valeur ajoutée de
I'entreprise. Maitriser la croissance de la masdargle est un impératif de gestion.

Les salariés attachent une grande importance antanération car leur objectif majeur de
travailler est d’étre remunérer.

Elaborer une politique de rémunération qui intédes objectifs multiples, face aux
contraintes, des attentes fortes des salariésatidgeants est un défi majeur.

L’'objectif de mettre un systéme de rémunérationdestpayer la contre partie des
efforts fournis par les salariés et aussi d'offdes salariés compétitifs, correspondent a la
fonction tenue et aux compétences mises en ceuypeuetune rémunération équitable de la
performance.

Un bon systeme de rémunération repose sur onazegjtil doit étre lié a la stratégie
de l'entreprise, équitable, compétitif, motivanédérateur, flexible, contréle, transparent,
segmenté, globale et partagé.

C- La communication dans I'entreprise

La communication interne de I'entreprise avec sasxddimensions, individuelle et
collective, a pris de I'ampleur, et la diffusion kiaformation accroit la capacité individuelle
a agir, et favorise l'interaction et le dynamisneel'énsemble.

Les objectifs de la communication dans I'entrepssat divers, nous pouvons citer
guelques-uns :

» Diffuser aupres des personnels concernés les atiemé générales, les objectifs, les
directives et les résultats obtenus a tous lesanie

o Développer l'écoute des personnels de maniére aeitkc les informations
nécessaires a I'appréciation du climat de travail ;

» Créer une dynamique des échanges entre les diéggoupes et structures de

I'entreprise ;

» Construire une identité collective (culture d’epnise) capable de susciter des

mouvements d’adhésion et de développer un sentid@ppartenance.

=,



Chapitre | La GRH et le recrutement

D- La formation

D’aprés Alain Meignani la formation est un moyen qui peut aider a réseu
guelques probléemes de I'entreprise qui sont deadispa temps, en effectifs suffisant et en
permanence des personnes compétents et motivéesffeatuer le travail nécessaire, en les
mettant en situation de valoriser leurs talentscauwe niveau élevé de performance et de
gualité a un co(t salariale compatible avec leseghifs économiques et dans le climat social
le plus favorable possibbe'

La formation permet une évolution professionnelds dalariés, et cela motive ces
derniers, car ils sentiront plus utiles, capabtemportants pour leur entreprise.

L’entreprise a I'obligation d’assurer I'adaptatide ses salariés a I'évolution permanente de
leurs emplois. La formation appariat comme une itmmd de I'employabilité, pour les
salariés, et de la compétitivité, pour I'entreprise

E- La gestion des carrieres

Jean-Marie Peretti définit la carriere dans uneepnise comme étantune succession
d’affectations. La gestion d’'une carriere inclut deivi dans le passé, le présent et I'avenir
des affectations d’un salarié au sein des strudute I'entreprise».

Il continu a définir la gestion des carrieres com@a compromis permanent entre
des besoins de I'entreprise, des potentiels dispesiet des désires exprimés par les salariés.
Ce compromis s’exprime en décisions de recruterderformation et de mobilité interne

La promotion constitue une composante du systemgedgon des carrieres, elle se
manifeste comme une évolution dans la ligne hiéique de I'entreprise.

Une détection des potentiels, études des besoinkeikeeprise en effectif et en
compétences et les souhaits de chaque salariGgurapd’avoir un systéme d’appréciation et
une politique de mobilité et de promotion pour,ienévoir une bonne gestion des carrieres
efficace qui va avec les objectifs stratégiqueBesfgreprise.

F- La gestion des relations professionnelles

Les relations de travail définissentensemble des rapports individuels et collectifs
qui se nouent, a I'échelon d’'une organisation ocedui d’'une économie globale a propos du
travail. Ces relations traduisent plus en moinstdéartent des conflits d'intérét entre les
différents acteurs impligués. Elles sont donc déuma plus au moins conflictuelle, et

* ACHOUCH Mohamed, KABYL Kamel et MANADI Fatiha, optcp 11.
°> PERETTI Jean-MarieGestion des ressources humairs™ édition, Vuibert, Paris, 2008, p 84.
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Chapitre | La GRH et le recrutement

nécessitent, par conséquent des systemes de iégutapable de canaliser les affrontements
inévitables entre les partenaire$

La gestion de ces relations consiste en leur fosaiadn (procédures, structures et
normes) et la veille a leur application, et cefay de satisfaire le fonctionnement régulier et
le développement harmonieux de I'organisation.

G- Le recrutement

Le recrutement est la pratique de gestion des wess® humaines la plus visible a
I'extérieur de I'organisation puisque non seulementcandidats, mais aussi le grand public,
peuvent en voir des manifestations tangibles. lee ghrincipales sont la communication liée
au recrutement et la sélection a laquelle sont slen candidats. De par cette ouverture sur
I'extérieur, le recrutement constitue certainemanplus médiatique parmi les pratiques de
gestion des ressources humaihes.

Le recrutement aliment en quantité et en qualit/ghnisation les besoins de
I'organisation en ressources humaines.

Nous allons essayer d’approfondir notre raisonnémeanalyser cette activité dans la
section qui suit.
Section (2) : L'activité de recrutement

Nous allons consacrer cette section pour présdatatéfinition, objectifs et les
différentes méthodes de recrutement, ensuite, albuss faire une présentation du processus
de recrutement.
81- Généralités sur le recrutement

A- Définition de recrutement

A l'origine, le recrutement désigne l'action déaie des recrus, pour augmenter le
potentiel militaire des armées. Le verbe recrutsighe « appeler, rassembler des recrus,
recruter un régimensg. Ce n’est que par extension qu'il signifieergager du personnel
Selon Jean Guyot, I'acte de recruter est définlame étant : &ettre a la disposition des
ateliers et des magasins le personnel nécessalearabon fonctionnement en nombre et en
qualification» 2

Le recrutement est abordé comme une successionhdse pvisant a doter les
organisations des personnels dont elles ont begain une accumulation ordonnée

d’'information sur les postes a pourvoir et surdasdidats a sélectionner.

® ACHOUCH Mohamed, KABYL Kamel et MANADI Fatiha, optcp 13.
" CADIN Loic. GUERIN Francis. PIGEYRE Frédérique, aip.p 289.
# GUYOT Jeanle recrutement méthodique du personeetreprise moderne édition, paris, 1983, p 215.
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B- Obijectif du recrutement
La procédure de recrutement differe, a un certagrél d’'une entreprise a une autre,

mais les objectifs restent les mémes. Ces derp@rgent étre résumes a travers les points

suivants :
* La finalité de recrutement est de programmer, séalket contrdler les actions visant a
fournir, a partir du marché d’emploi, en qualitéeatquantité le personnel nécessaire
pour les poste a pourvoir dans les délais ;
e Assurer la meilleure adéquation possible entreolemgiel individuel (compétences,
aspirations, possibilité d’évolution d’'une personeeles exigences d’'un poste ;
 C’est le moyen de renouvellement partiel des resssuhumaines en termes de
comportement, de choix culturels et de technolpgie
» Accroitre la compétitivité de I'organisation ;
e Assurer une bonne intégration des nouveaux emplafi@sde bénéficier de leurs
aptitudes.
C- Les méthodes de recrutement
a- Le recrutement interne
Le recrutement interne estuwe opération ayant pour but de pourvoir un poste e
interne, c'est-a-dire en sélectionnant le candigenu parmi les salariés actuels

Il permet a I'entreprise de proposer a ses sHann ou des postes vacants dans le
cadre de la gestion de mobilité. Une entreprisetdajours proposer les offres d’emploi a ses
salariés avant de les diffuser en externe, c’esvestt une formalité qui est incluse dans la
convention collective de l'entreprise ou bien ibgt d’'un accord avec les institutions
représentatives du personnel. Le recrutement atpermet donc a un salarié qui a les
compétences adéequates de positionner sa candicgaturen poste qui l'intéresse au sein de
son entreprise. Cela est un bon moyen pour lealmmlateurs de bénéficier d’'une promotion
tout en restant dans la méme entreprise mais peuted changeant de service. Les salariés
peuvent donc s’épanouir a un poste qui leur coarsa davantage tout en étant opérationnel
guasi-immédiatement puisqu’ils connaissent déjavinnement dans lequel ils seront
amenés a travailler. Pour I'entreprise, c’est uanéage considérable puisque cela lui permet
de communiquer sur les possibilités de promotianseain de la structure, de plus, il y aura
beaucoup moins de temps a consacrer a lintégrationsalarié. Enfin, le colt pour

I'entreprise est moindre car il n’est pas nécesgs#érfaire appel a un cabinet de recrutement.

° PERETTI Jean-Marie, op.cit. p 69.
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b- Le recrutement externe

Si le recrutement en interne n’est pas possibleadwu non adéquation de candidats
avec le poste que ce soit en termes de compétedeegersonnalité ou encore de
qualification, recruter en externe peut étre urletsmm. En effet, les entreprises peuvent avoir
besoin d’'un regard nouveau sur leur mode de fomesdment ou méme sur un service. Cela
permet de stimuler et de motiver le personnel.d?ariun souci va persister au sein d'une
structure, il va y avoir toutes sortes d’auditsgiloles mais le probléme ne sera pas résolu.

L’arrivée d’une nouvelle personne avec de nouveltaapétences et un regard neuf va
parfois permettre de faire avancer les chosessi améliorer le climat de I'entreprise.

Pour le recrutement externe, I'entreprise peutictdl un cabinet de recrutement si
elle n’a pas le temps de s’en occuper mais celvea un colt considérable sur le processus
de recrutement. L'appel aux agences de travail teane est aussi une solution pour trouver
des candidats qui vont déja avoir subi un prenmiede la part du chargé de recrutement de
'agence. Les organismes extérieurs peuvent awsaingitre a I'entreprise d’avoir un grand
nombre de candidatures.

c- L’e-recrutement

Le recrutement en ligne est lwtilisation d’Internet pour recuelllir et gérerds
candidatures et, dans certains cas, pour présiélecer les profils recherchés et
accompagner I'ensemble du processus de recruterhentecrutement en ligne utilise des
sites généralistes institutionnels ou privés°

L’e-recrutement est un phénomene qui se développeuisl plusieurs années
notamment avec I'émergence des réseaux sociauwailRars, en période difficile au niveau
economique, les entreprises doivent étre toujogestives et les nouvelles technologies
informatiques sont des moyens qui permettent dideteentreprises dans leurs recrutements.
L’e-recrutement consiste pour I'entreprise a poupaoblier directement des offres d’emplois.
Ces dernieres sont diffusées sur le site de I'prise seulement en interne afin que les
collaborateurs puissent se positionner sur un p@stant ou bien en interne et en externe sur
des sites des recherches d’emplois. Publier desso$tir les sites est le moyen le plus facile
pour les entreprises de se faire connaitre lewsgepwacants et ainsi d’avoir un maximum de
candidatures.

Néanmoins, il faut rester vigilant quand au e-remment, puisque s’il a de nombreux

avantages pour les entreprises tels que le fadilede la diffusion, la mise a jour permanente

Y PERETTI Jean-Marie, op.cit. p 74.
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des offres ou encore de transmettre une image mederx jeunes dipldmés, le e-recrutement
présente aussi des limites. En effet, Internettéacessible a tout le monde, I'entreprise et
notamment le service ressources humaines risquaed®ubmerger par un nombre
inconsidérable de candidatures et ainsi passetéadddn candidat intéressant par manque de
temps pour le traitement de ces candidaturese8iréprise ne dispose pas d’'un logiciel qui
peut traiter les candidatures, celle-ci risque elelfe un temps important a les analyser.

d- Les chasseurs de tétes
C’est dans les années 60 que le concept de chaksédte est arrivé aux Etats-Unis.
Ce sont des personnes qui travaillent le plus sdudans des cabinets de recrutement mais
peuvent aussi étre indépendantes. Elles sont déetapar des entreprises pour trouver le
profil rare dont elles ont besoin. Le chasseurétie 4 un role de conseil envers I'employeur, il
va I'accompagner pour élaborer le profil du cantidaal, il va sélectionner les candidats et
enfin il lui présentera une liste restreinte dedidats. Lorsque I'on a recours a un chasseur de
téte, c’est en général pour des profils qui vord étratégiques pour les entreprises puisque
cela lui coute extrémement chére. Les chasseuéteen’hésitent donc pas a aller débaucher
des candidats qui ont déja fait leurs preuves daasntreprises concurrentes.
Les chasseurs de téte sont donc un bon moyen g®entreprises de trouver le candidat idéal
si celles-ci sont prétes a payer le prix puisg@énéral, se sont trés chere.
e- Les candidatures spontanées
Les entreprises recoivent de nombreuses candidasp@ntanées, celles-ci vont étre
étudiées selon les besoins du moment de I'enteephin de pouvoir gérer les nombreuses
candidatures regues, le service RH doit avoir @s Iion archivage afin de toujours retrouver
les candidats qui correspondraient & un besoiimstdnt. Avec ces candidatures, le service
RH peut se constituer un vivier, c’est grace a gelalle pourra exploiter au mieux ces CV.
§2- Le processus de recrutement

Nous pouvons regrouper les opérations de recruteemequatre étapes :

&
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Etape 1 Préparation du recrutement Expression de la demande (1)
Analyse de la demande (2
Définition du poste et du profil 3)
Etape 2 Recherche des candidatures Prospection interne 4)
Recherche des candidatures externes  (b)
Etape 3 | Sélection des candidats Tri des candidatures (6)
Entretien (7)
Tests (8)
Etape 4 Accueil et intégration Décision (9)
Proposition au candidat et contrat (10)
Accueil (11)
Intégration et confirmation 12§

Figure (1) : les étapes du processus de recruteméht

Ce schéma et en général le plus utilisé danssloas. Ainsi, I'entreprise qui constitue

son processus permanant, en recrutant chaque anrestains nombre d’employés, ne met

pas en ceuvre que les opérations 5 a 13.

A- Etape (1) : La préparation du recrutement

La premiere étape de processus de recrutemenstmasi expression de la demande,

'analyse de cette derniere et la définition dutp@t du profil.

a- l'expression de la demande de recrutement (1)

La demande de recrutement émane, en régle géndralesponsable hiérarchique

directement concerné.

Nous recensons deux causes principales a la naesgain besoin en recrutement :

! Adapté 3 PERETTI Jean-Marie, op.cit. p 64.
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* La vacance d'un poste (départ en retraite, démmssm licenciement du salarié,

replacement du salarié sur un autre poste) ;

» La création d’'un poste (nouvelle fonction dansdamisation, croissance de l'effectif
nécessaire au fonctionnement du service, besoirediouvelle compétence).

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Coempéts (GPEC) permet de gérer
de facon proactive le c6té dynamique des besoimsfectifs et en compétences en prenant en
compte I'ensemble des parametres liés aux ressoetcbesoins de I'entreprise en termes
d’emplois et de compétences. A partir des resseuetebesoins actuels, comparés aux
ressources et besoins futurs, on calcule les éetdn définit les besoins de recrutement en
termes qualitatifs (compétences) et quantitatifie¢éfs) a une échéance donnée.

b- I'analyse de la demande (2)

La DRH procede a I'analyse de la fiche de la dateagui comprend généralement
une série de renseignements sur le niveau (quaidit, rémunération), et la date et la durée
du besoin.

Avant de lancer les opérations de recrutgmd est nécessaire de vérifier
l'opportunité de la demande. Toutes les possiBilidé& modification de l'organisation du
travail et de la répartition des taches sont éaglavant de préciser a quel emploi sera affecté
le nouveau recruté. La décision de procéder a cnutement est genéralement prise au plus
haut niveau.

c- La définition du poste et du profil (3)

La description du poste doit correspondre a dditée(c’est a dire a ce qui est fait sur
ce poste et non a ce qui devrait étre). Pour tel@cruteur va faire appel aux opérationnels.
Lorsqu’il s’agit d'un poste nouveau, la phase dlgsea va étre plus délicate pour cerner les
taches et activités de ce poste. La définition alstgpva s’appuyer sur une grille d’analyse qui
comprend différentes rubriques. Celles-ci songgé&méral :

» Identification du poste avec son intitulé ;

* Mission de I'emploi et les responsabilités. Lewtaiérarchique peut étre indiqué ;
* Inventaire des taches de travail ;

» Description des activités (avec 'aide des opénatais) ;

* Moyens et contraintes du poste ;

* Mode d’acces et évolution ;

» Compétences requises ;

=
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La définition du profil se fait a partir de la daption de poste en tenant compte des
contraintes extérieures et internes. Le recruteudéfinir des compétences et des qualités
personnelles que le futur candidat devra possdtigorécisera également la formation
souhaitée et I'expérience requise.

A cette étape, il est important de réfléchir & cimacles critéres et surtout de les
hiérarchiser. Certaines compétences vont étre iphpertantes que d’autres. La personne
idéale existe rarement donc il faut tenir compte déférentes contraintes. La contrainte
financiere est essentielle car elle va définirileeau de salaire. Il faut établir une cohérence
entre le niveau de rémunération, les compétencelpbdmes requis, ainsi qu’'avec I'état du
marché de I'emploi.

B- Etape (2) : La recherche des candidatures

La recherche des candidatures consiste a une ptaspaterne ou externe.

a- La prospection interne (4)

Les postes vacants sont généralement proposésoeitépaux salariés de I'entreprise
dans le cadre des politiques de mobilité internendle cadre de la politique de promotion
interne, un dosage entre recrutement externe ehgiron interne est souvent retenu. Le
recrutement externe n’est généralement autorisgngigbsence de possibilité de recrutement
interne.

L’expression recrutement interne est frequemmetente pour souligner que, méme
si le candidat est déja salarié de I'entreprisgjait affronter les différentes étapes de la
procédure et, parfois passer les mémes tests sjpedulants externés.

b- Larecherche des candidatures externes (5)

La recherche des candidatures externes renvoie :

* Au souhait de comparer les candidats internes aogidats externes afin de disposer

d’informations sur les niveaux relatifs des mardinésrne et externe du travail ;

* Au souci d’enrichir le potentiel interne par I'appde sang nouveau et/ou de rajeunir

la pyramide des ages ;

* A limpossibilité de trouver dans I'entreprise leofil recherché. Il peut s’agir des

postes du bas de I'échelle, de postes de débutantde postes trés particuliers

impliquant un cursus original. L’émergence et lgaléppement de certaines fonctions

favorisent les recrutements externgs.

? PERETTI Jean-Marie, op.cit. p 68.
B PERETTI Jean-Marie, op.cit. p 69.
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La rédaction de I'annonce de I'offre d’emploi esteuretranscription de la définition
du poste et du profil recherchés. C’est une expestu besoin de I'entreprise sur le marché
du travail qui peut se faire via différents suppode diffusion. Le but de I'annonce est
d’attirer, séduire et donner envie aux candidatgégdendre

C- Etape (3) : La sélection des candidats

Dans une opération de sélection, il y a trois feree présence : celui qui choisit, celui
qui est choisi (ou rejeté) et, éventuellement,iaglilaide au choix.

La sélection consiste a évaluer et a choisir péamcandidats celui que I'on considéere
comme qualifié et compétent, capable de fournirremdement satisfaisant dans un poste
donné.

La sélection, elle-méme, est un processus, eltmswose de trois étapes telles que la
présélection qui consiste a analyser les formwdailee demandes d’emploi et les curriculum
vitae. Cette étape, et suivi de I'entretien dedi@n, qui est réalisée par les responsables du
service ressources humaines et les superviseuts.lé&passation des tests de recrutement,
qui visent a évaluer certaines caractéristiquesdedidats.

a- Le tri des candidatures (6)

Une annonce correctement rédigée et une exploitgtiertinente des canaux de
recherche devraient permettre de recueillir un mengonséquent de candidatures. Il est dés
lors évident qu’il va falloir effectuer un tri impant entre toutes les candidatures regues, dont
une certaine partie sera parfois « fantaisiste séellement inadaptée. Toutefois, il faudra
nécessairement les considérer une a une pour negaguer un candidat intéressant. Cette
tache essentielle peut s’avérer trés gourmandesrapst 1l convient donc d’optimiser ce
processus discriminant. On peut tout d’abord effecune discrimination sur la forme des
candidatures : absence d’éléments demandés, mawrasentation, qui refletent a priori des
candidats peu motivés ou peu sérieux. Cependate, aygoroche ne permet d’éliminer qu’un
petit nombre de dossiers et reste une approchestngsrficielle. Il convient ensuite de
s'intéresser au contenu du CV. Pour accélérenbiliier le tri des CV, il faut fixer :

 Des points indispensables, discriminants, élimin@so pour ceux qui ne les
détiendront pas (formation donnée, bilingue, exgréreé donnée). Un premier survol
des CV permet d’éliminer un nombre intéressant dediclatures manifestement
inadaptées.

* Des points secondaires, qui constituent un atout p candidature (3eme langue,

double compétence).

k=
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Apres cette étape, il est souhaitable de se pescihéétude de la lettre de motivation,
plus gourmande en temps, mais qui se fera uniqueswenun échantillon beaucoup plus
restreint. Ensuite, un premier entretien téléphomigeut étre effectué pour s’'assurer de la
motivation du candidat et pour collecter certaimgsrmations nécessaires et absentes ou en
confirmer d’autres. Le recruteur peut ensuite pagde phase de convocation des profils qu'il
juge comme étant les plus adaptés pour le poste.

b- I'entretien (7)

L’entretien est utilisé dans quasiment tous lesutements : il s’agit souvent de
l'ultime étape d'un processus de sélection ou plusi personnes peuvent intervenir,
notamment la personne chargée du recrutementseipkrieur hiérarchique du collaborateur
potentiel. Deux types d’entretiens peuvent étreeniseuvre :

e L’entretien structuré se déroule d'une maniére tatdi : l'interaction
recruteur/candidat est standardisée et les répaosesnalysees précisément.

* L’entretien non structuré se déroule d'une manggentanée et varie en fonction du
recruteur et de chacun des candidats. Ce derrperdientretien est majoritairement
utilisé : or, il apparait que le degré de strudtarade I'entretien a un effet sur sa
validité.

Un entretien de recrutement peut comprendre plusi&apes comme :

* L’accueil du candidat ;

* La recherche des informations complémentaire pppad au CV et la lettre de
candidature ;

* Les critéres de motivation ;

» Lavalidation des compétences ;

» La vérification des caractéristiques de persormalit

» La présentation de I'entreprise et de poste ;

» La conclusion de I'entretien.

c- les tests (8)

Les tests de sélection sont devenus quasimenttmaarables lors d’une procédure de
recrutement, ils permettent aux recruteurs d’évalee candidats dans leurs personnalité et
compétences.

Il existe plusieurs types de tests, chaque ensepchoisit celui ou ceux qui lui
convient utiles. Ces tests, sont des épreuvesexiasices a compléter pour donner a la fin
des résultats bien définis sur les candidats.
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Les tests de recrutement seront I'objet de notiexidene chapitre, ou nous allons
développer les différents types de tests et |ebjectfs.

D- Etape 4 : Accueil et intégration

La derniere étape du processus de recrutement ctamfzo décision, le contrat,
I'accueil et I'intégration.

a- La décision (9)

Une fois les entretiens et les tests éventuelsvéshéde service interne ou le cabinet
externe chargé du recrutement et le responsablartidque demandeur examinent les
dossiers des candidats retenus. La réunion deésg#ntre les différents interviewers permet
une confrontation des opinions émises sur les réifits candidats. La multiplicité des
entretiens accroit I'objectivité des appréciatiehta validité du pronostic.

La décision finale est généralement prise par $parsable hiérarchique a partir de
'ensemble des données recueillies.

b- Proposition au candidat et contrat (10)

Une fois la décision prise, il faut généralemergawder quelques conditions comme la
rémunération, date d’entrée en fonction, etc.).

* Une lettre de proposition est faite dont I'accdptataut engagement.
» La décision prise se traduit par une lettre d’eegagnt.

En I'absence du contrat de travail, la lettre daggment en tient lieu. Elle a donc une

importance fondamentale et doit étre élaborée soiC
c- laccuell (11)

Il consiste en une présentation du site, des peesoat des activités du service ou du
département d’affectation, I'accueil peut étre asqar le chef hiérarchique direct.

Certaines entreprises formalisent d’avantage @tteieil en proposant de véritable
séminaire, en remettant un livret d’accueil et enfiant les nouveau salariés a un tuteur.

L’accueil donc se limite a quelques opérations paeltes et se prolonge généralement
par une phase beaucoup plus longue d’intégration

d- L'intégration (12)

L'intégration recouvre la période d’apprentissagdesfamiliarisation avec I'ensemble
des taches a assurer, des procédures a utiliserelddions a maitriser. Cette phase peut étre
plus ou moins longue selon le degré de complexdsé thches, la durée du cycle des
opérations, les capacités d’assimilation du salaeke peut nécessiter également des stages

de formation spécifiques et aboutir a certainseatifis dans la définition de poste.
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Cette phase d'intégration ne recouvre pas néicessnt la période d'essai, qui n'est
gu’une disposition d’ordre juridique permettant aatariés et 'employeur de confirmer ou
non leurs engagements respectifs au regard duatalgtravail.

Au terme de cette phase d'intégration, les respgmesadoivent étre en mesure
d’apprécier si le nouvel embauché correspond hierattentes qu'ils s’étaient fixées pour ce

recrutement

Conclusion

Nous avons présenté essentiellement dans ce @hafdtrgestion des ressources
humaines comme un systeme avec ses différentegt@stiet nous avons constaté que
lintégration de la dimension ressources humainesdi stratégie de l'entreprise est
aujourd’hui une nécessité reconnue. Cette gestginue paramétre qui doit vérifier la
performance de I'entreprise et consiste & mobilessefforts de facteur humain qui contribue
dans la réalisation de la performance. Avoir clettiene ressource humaine consiste a réaliser
plusieurs activités qui sont reliées a la strat@gipérale de I'entreprise. Le recrutement est
'une des essentielles activités de la GRH, il essen permanence, l'alimentation des
besoins en compétences quantitativement et qusaditaent.
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Introduction

La réussite d'un processus de recrutement dépema cencordance entre le poste a
pourvoir et le profil des candidats. Pour celatésts de recrutement permettent au recruteur
de se renseigner et d’évaluer le potentiel, lespétences et la personnalité des candidats
avant de les engager dans I'entreprise. Il exikisigurs types de tests notamment ceux qui
détectent les traits de personnalité, les testfegsionnels ou d’intelligence. Chacun a ces
objectifs et sa méthode de réalisation.

Notre objectif dans ce deuxiéme chapitre et degmtés lors d’une premiére section
les définitions des tests de recrutement, leuraibjet quelques limites qui se rattachent a
leur application, ensuite, dans la deuxiéme sectmus allons essayer de présenter les types

des tests les plus utilisés en entreprise.
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Section (1) : Généralités et objectifs des tests

Nous allons présenter dans cette section l'histerigt définition des tests, leur
élaboration, leurs objectifs et les limites quraachent aux tests.
81- Historique et définitions

Ce premier paragraphe contient un historique etuévo des tests, et quelques
définitions de différents auteurs.

A- Historique des tests

Dés la deuxieme moitié du T siecle, la méthode des tests a vu le jour, au mbme
ou la psychologie tente de se donner un statehsfique, plusieurs psychologues américains
sont a l'origine des tests comme le premietest mentab. Deux principaux courants vont
orienter I'évolution de cette méthode des testscdurant psychométriqgue anglo-saxon crée
par Francis GALTON, qui s’'intéresse a I'utilisatidas méthodes statistiques pour la mesure
des différences individuelles et, les travaux d’&df BINET, qui crée en 1905 la premiére
échelle de développement de l'intelligence de &ebfconnue sous le nom de BINET-
SIMON.

Le succes considérable des tests (pour le dépisiegenfants en difficulté scolaire,
pour le recrutement des cadres de 'armée améeidairs de la 4° guerre mondiale) va
amener les psychologues utilisateurs a adapter,ifisrodet compléter les techniques
existantes.

Nous voyons donc que les tests ont, dans les gsdighes, trois originés

* Le domaine professionnel, pour déterminer I'ap@tu@ certains métiers, surtout
manuels (ouvriers sur machines, conducteurs d’enyin

 Le domaine militaire, pour connaitre et exploitar mieux les caractéristiques
mentales des personnes ;

* Le domaine clinique, afin d’explorer les troublesld personnalité, et éventuellement
d’orienter le soin de ses troubles.

Aujourd’hui, il existe de nombreux tests, ils sentstargement développés, surtout

dans les grandes entreprises et les cabinets ngament.

! BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnaudes tests de recrutemeréditions d’organisation, paris,

2001, p 66.
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B- Définitions des tests de recrutement

Les tests de recrutement ont une place habituglie,se situe en fin de sélection,
lorsqu’il reste trois ou quatre candidats en pidfiais souvent, aussitot apres le premier
entretien, ou encore avant cet entretien. |l pe@mm arriver que les résultats soient une
condition pour ce premier entretien.

Il existe plusieurs définitions, nous pouvons appréer la définition des tests de
plusieurs manieres, mais d’abord, il faut savoie tester ou évaluer gonsiste a comparer
une personne a un référentiel en la mesurant serawnplusieurs dimensions préalablement
définies dans certain contexte et en fonction dhjectif clairement déterminé. Cette mesure
peut se réaliser a I'aide de tests

Donc, tester une personne c’est de détecter certaiiis et les faire positionner par
rapports a des normes de comparaison.

Les tests quand a eux, peuvent étre définis, ddarory et Crozet, comme des
épreuves permettant une description quantifiéeagggudes des individus, par référence a
des individus placés dans une méme situation. k@@ est standardisée, étalonnée et
validée par un grand nombre d’expériensés

Pour Bernié et d’Aboville, ils décrientles tests se présentent sous la forme d’'un
cahier comportant des questions, des problemessaudfe, des opinions a exprimer. On
répond sur un document préparé ou sur ordinateur.général, le temps est limité, en tout
cas observé. Quelques-uns comportent un matérrécpker, des planches, des dessins ; on
répond par oral a la consigne formulée. Quelquetremuse composent d’'une simple page
blanche sur laquelle on imagine une histoire ouwdassin».’

Nous pouvons dire, alors, que les tests de recarnesont des épreuves bien définies,
standardisées, qui font appel a des techniques @®ures et d'évaluation précises, ils
affichent un objectifs bien déterminé.

Ces épreuves peuvent étre appliquées selon plsdieunes : orale, écrite, pratique,

informatisée. Elles peuvent étre passées de fagtactve ou individuelle.

> COHEN Annick toute la fonction ressources humainBsinod, Paris, 2006, p 110.
¥ MARTORY Bernard et CROZET Daniajestion des ressources humairizgdition, 2008, p59.
* BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnaud, optcp 63.
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82- I'élaboration des tests et les critéres d’évadion
Le deuxiéme paragraphe présente la méthode d'é@uordes tests et les criteres
principaux d’évaluation.
A- Elaboration des tests de recrutement
L’élaboration d’'un test passe par la conceptionmige au point et le respect des
conditions de qualita.
a- La conception
Un test n’est pas toujours le simple fruit d’'unéedyéniale, c’est un tatonnement, une
série d’expérimentation, de refontes, d’étudesstigties, d’ajustement.
Par contre, il est souvent bati a partir d'unéeigrécise et personnelle de I'auteur sur
ce qu'est l'intelligence ou la personnalité.
Idéalement, ce serait la mesure directe de I'ageité réaliser, la tache elle-méme, ou
une fonction parfaitement significative de celle-ci
Les besoins pour I'entreprise et les qualités rs=ess pour le poste doivent étre
analysés en premier, puis les classer par ordmgpditance. Ensuite, une analyse paralléle de
marché et de matériel, les logiciels nécessaires poaque test, le type de réponses et le
mode de correction doit étre prise en compte sabfiev les modalités de temps (limité ou
illimité).
b- Mise au point
On proceéde d’abord a des essais sur des groupgesimesshomogénes. On définit le
temps nécessaire pour faire I'épreuve.
L’étalonnage est réalisé sur plusieurs catégomegelsonnes, classées le plus souvent
par age et formation.
L’expérience montre que les notes se répartisseloh da « courbe en cloche » de
Gausse, ce qui permet de placer une performansaduelle par rapport & un groupe.
c- Les conditions de qualité
Plusieurs conditions se rattachent a la qualité dest, nous citons la validité, la
sensibilité, la fidélité et la standardisation.
» La validité : ici, on mesure la pertinence de test, on peut goplusieurs validités :
* Une validité de construction qui permet de voilediest mesure bien ce qu’il est sensé

mesurer ;

> BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnayap.cit. p 69.
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* Une validité du contenu qui permet de rendre corspte test recouvre bien tous les
aspects a mesurer ;

* Une validité prédictive qui fournit un pronostiopessionnel du candidat.

» La sensibilité
Elle permet de bien mettre en évidence des dift@eimterindividuelles. Un test est

sensible lorsqu’il permet d’apprécier de tres peditarts.

> Lafidélité
Un test est fidele s’il donne toujours le méme it&silorsqu’il mesure la méme chose.

Cette fidélité peut étre mise en évidence et ctégre deux manieres :

» Une appréciation de 'homogénéité pour définiedidst est fidéle avec lui-méme au
niveau de ses différentes parties. C’est le cag|la le méme sujet obtient les mémes
résultats lorsqu’il est soumis a deux moitiés di. te

* Une appréciation globale de la constance, pouniéfi le test est fidele avec lui-
méme dans le temps. A quelques mois de distanaegtee sujet doit obtenir des
résultats voisins.

» La standardisation
Un test est valide, sensible et fidele peut vasrreésultats faussés par les conditions

mémes de I'épreuve.

Les conditions de passage de test doivent étmaéeses pour tous. C’est-a-dire les
mémes consignes, le méme temps. Tous cela dansdébminer ou au moins minimiser, le
facteur d’anxiété du candidat.

B- Les criteres d’évaluation
Toutes les méthodes de sélection visent a évagardmportements sous cing angles

différents :

* Individuel ;

* Motivation ;

* Relationnel ;

* Intellectuel ;

* En situation d’encadrement.

Sous chaque angle, plusieurs facultés sont prisesmpte, entre douze et quinze au

total, en fonction du poste a pourvoir et de ldurel de I'entreprise qui recrute. Voila la liste

® BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnayap.cit. p 69.
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des principaux criteres d’évaluation considérés lpagrande majorité des psychologues

spécialisés en recrutement.

Tableau (1): les principaux criteres d’évaluation.

Les comportements individuels

Adaptabilité Rester efficace en dépit des changements d’enwéroent,
d’interlocuteur, de responsabilité ou des taches.
Adhésion Accepter la politique de I'entreprise, ses procéduat ne pas dévie

de la ligne sans I'approbation de l'autorité corepés.

=

Résistance au stress

Rester efficace dans des situations décevantasat&iiles malgrée

la pression ou les échecs.

Décision

Choisir entre plusieurs solutions et trancher.

Persévérance

S’accrocher jusqu’a atteindre I'objectif ou alansqu’a la preuve

gue celui-ci n’est plus valable.

Les comportements liés a votre motivation

Puissance de travalil

Avoir et garder un niveau d’activité élevé (dynamés résistance

physique, psychique...).

Implication Etre conscient de la valeur du rdle joué (donnaubeup de soi-
méme, méme en I'absence d’avantage personnel).

Initiative Etre une force de proposition, d’action plutot guaplement étre
réactif.

Ambition Montrer sa volonté d’accéder a des niveaux de resgimlité
supérieurs et faire les efforts nécessaires pdar ce

Les comportements relationnels
Charisme Impressionner favorablement les autres (premietacoet suivi des

relations).

Sens des interactions

individuelles

Percevoir et réagir aux besoins des autres (eng)atvioir

conscience de son propres impacte sur eux.

Persuasion

Convaincre ses interlocuteurs (écouter, argumergeporter
I'adhésion) de penser et d’agir dans le sens voulu.

Esprit d’équipe

Manifester de la solidarité avec le groupe, mémkadasence

d’intérét personnel direct.

Communication

S’exprimer clairement par écrit.

Expression

S’exprimer avec aisance oralement.

¥
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Les comportements intellectuels

Analyse Discerner les différents éléments d’'un problemardeelations et
les comprendre globalement (synthese).
Jugement Evaluer les différents éléments d’'un probléme govandre la

décision la plus adaptée.

Souci du détail

Prendre en compte les détails et les impératifSradiratifs liés a

une fonction, finaliser les actions.

Vigilance

Veiller a tout ce qui peut (changement politiquEsynomiques,
sociaux...) influer sur son travail (environnementdtion,

organisation...).

Affinité pour les
chiffres

Quantifier des informations (analyse et synthésdaimées
chiffrées, statistiques, financieres...).

Créativité

Concevoir et/ou intégrer des solutions nouvelles.

Les comportements d’encadrement

Organisation

Elaborer un plan de travail, en fixer les étapefaden a créer les

meilleures conditions pour atteindre I'objectif.

Coordination

Gérer les informations, les taches, les événenpentsoptimiser

l'action.
Délégation Faire réaliser des choses par d’autres (subordannasn).
Contréle Veiller & la bonne exécution des taches confiées.

Motivation et

Stimuler une équipe, ses activités de facon analiteiles objectifs

stimulation a la satisfaction de tous.

Soutien Aider a I'action d’un subordonné (suivi, particijgat active,
approbation, remise en question si nécessaire).

Formation Développer les compétences et le savoir-faire diesrdonnés.

Source :AZZOPARDI Gilles,Guide de recrutemeniarabout, Italie, 2000, p 10.
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83- les objectifs et les limites des tests

Le troisieme paragraphe présente les objectif¢afts et les limites qui se rattachent a
eux.

A- Les objectifs des tests

Les tests ont pour objectif d'analyser certaineditiaes ou certains facteurs
constitutifs de l'intelligence et de la personr@lgoit pour répondre a une question précise (la
dextérité, la mémoire, la susceptibilité), soit pparmettre un portrait général de I'individu.

Selon Peretdj les tests ont un double objectif fondamentalesui:

* De faire apparaitre les points faibles éventuelsivapt constituer des contre-
indications pour le poste d’'une part, et ;

* De classer les aptitudes des candidats parmi lels ghoisir, et les adéquations entre
les profils respectifs et le profil du poste deutia.

Et d’autres objectifs spécifiques tels la démotistnaréelle des qualités nécessaires
gu'un candidat posséde pour répondre aux exigedaeposte a pourvoir, ou encore les
motivations pour s'orienter vers un meétier pari@ul’évaluation d'une tendance
comportementale ou d’'une orientation intellectyeille sont utilisés pour les recrutements,
pour les promotions, pour l'orientation professielt pour la détection de besoin de
formation ou d’acces a des formations et la quaatibn des traits particuliers d’'un candidat
en se référant a une norme.

Néanmoins, les tests ne sont pas indemnisés degimi

B- Les limites des tests :Plusieurs catégories de limites peuvent étre git@éesis
distinguons :
a- Les limites propres a I'environnement du recrutemen

Le passage des tests de recrutement est influemgdysieurs facteurs. Tout d’abord
d’'un point de vue technique, si les tests d'origii@ngere sont mal adaptés a la population
laquelle on applique ces tests, cela peut posepmdsemes, cela se justifie par la différence
entre les cultures existantes. Si un test n'utiias le bon mot, la question ne va plus étre
comprise de la méme maniére et le candidat va adpendre autrement, les résultats vont
donc étre fausseés.

Un autre facteur lié a I'environnement, qui estikgdllissement des tests qui doit étre
pris en compte, car certains candidats les ont pi$aés, ils connaissent alors les réponses,

ou, en tous cas, sont influenceés par le fait dal@ir déja effectués.

" BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnayap.cit. p 63.
® PERETTI Jean-Mariggestion des ressources humairE$™ édition, Vuibert, paris, 2008, p 78.
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L’environnement direct autour du candidat lors dsgage des tests est tres important,
le candidat peut étre influencé par les bruits,l@passage de personnel, il vaut mieux
réserver un lieu spécifique pour I'épreuve.

Enfin, le dernier élément qui se relie a I'envirenrent concerne les conditions de
passage des tests. Si les consignes sont donrfii&srdment d’'un recruteur a un autre, ou le
temps accordé n’est pas le méme, ou les interfmésadles recruteurs ne sont pas les mémes,
les tests vont étre plus ou moins faussés. Lesitimmsl matérielles inadéquates et le
personnel non qualifié pour faire passer les testpéchent ainsi la bonne réalisation des
tests.

b- Les limites propres aux candidats

Le candidat peut lui aussi fausser les résultateedienvironnement. En effet, un
candidat entrainé aux tests arrivera mieux a l#scteer qu'un candidat qui passe ses tests
pour la premiére fois. Les conditions psychologgde candidat, ses émotions au moment du
test vont l'influencer, car si au jour de passagetabt, le candidat était tres nerveux ou il
n’était pas en pleine forme, son attention ne \&agiee la méme que les autres jours, et donc
il ne sera pas aussi performant qu’en état normale.

Le denier élément se rattache a I'image quatglicdat se donne pour correspondre au
profil du candidat que I'entreprise cherche. Ilalars modifier le choix de ses réponses de
facon a certaines réponses sont plus correctesd’quéres. Cette image du candidat n’est
présentative que de ce qu’il veut donner de lui-mémmais pas de sa réelle personne.

Afin de mieux appréhender les différents profils dandidats, les entreprises utilisent
différents types de tests
Section (2) : Les types de tests

Il existe plusieurs catégories de tests, nous ngdigins ceux d’intelligence,
professionnels et de personnalité.

81- les tests d'intelligence et d’aptitude
Nous allons présenter dans ce paragraphe lesitegedligence et ceux d’aptitude.
A- Les tests d’intelligence

Les tests d’intelligence peuvent se définir comenedpacité d’'un candidat a saisir les

liens existant entre plusieurs éléments de fag@s@udre un probleme donné.

Les tests les plus utilisés dans recrutement saiest de Dominos et le MGM de Pire.

|
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a- Séries de Dominos (Le D48 et D70)

Le test de domino est une série de problémes adesoe D48 qui doit son nom a
son année de création (1948) et le D70, ainsi $@apiarce que c’est en 1970 que lI'on a
remanié le D48.

Le test est présenté sous forme d'un cahier conte#d figures composees de
dominos, les quatre premiéres figures ayant val@axemple afin de familiariser le candidat
avec le type d’exercice qu'’il aura a effectuer dasspages suivantes. (Voir annexe n°1).

Des consignes sont données au candidat, elleoweeint, en générale, en téte du
cahier. Nous vous présentons la consigne suivanoteme exemple : ghaque dessin
représente un groupe de dominos. Le nombre de peirthaque moitié de dominos peut
varie de 0 et 6. Regardez chaque groupe et chertzhealeur de domino qui manque.
Inscrivez sur la faille de réponses ; les chiffcesrespondant a ce domingd’®

Cet exercice n'a rien de commun avec le jeu de dosyic’est un test qui a pour
objectif de mesurer 'esprit logique, la penséonadi et le niveau de l'intelligence générale.

La durée maximale est de 25 minutes, le candidavesti du temps qui lui reste, dix
minutes avant la fin.

Tous les problemes seront notés de la méme fagorpoint par bonne réponse. La
réponse est bonne et valide lorsque le candidavérta valeur des deux moitiés de domino.

b- MGM de Pire (jeu de cartes)

Crée en 1957, le MGM de Pire est souvent considémme adaptation du test de
dominos, a cette différence pres, qu’il utilise coensupport la reproduction d’'un jeu de
cartes:

Le test de Pire se présente sous la forme d’'un jpeet, son texte comportant 40
planches. Chaque planche est composée d'une repi@uuwe plusieurs cartes a jouer de
format réduit, groupée pour former une figlfi@/oir annexe n°2).

Nous trouvons toutes les cartes d’'un jeu classitguB2cartes, sauf les rois, dames et
valets. Le candidat dispose de 25 minutes poumdésoles 40 problémes et chaque bonne
réponse vaut un point selon une grille de notificatOn totalise le nombre de réponses et le

temps s’il est inferieur & 25 minutes.

° DUHAMEL Sabine,Les tests de recruteme®tudyrama, France, 2008, p 29.
19 BERNIE Marie-Madeleine et ’ABOVILLE Arnaud, ojit.cp 90.

" DUHAMEL Sabine, idem. p 39.

12 A\7ZOPARDI Gilles, op.cit. p 77.
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Les cartes a jouer sont disposées selon une asthgiques, puis, I'une d’elles est
retournée, le but de I'exercice est trouver ladogi de I'ensemble pour déterminer la valeur
et la couleur de la carte retournée.

A savoir que les chiffres sont de 1 a 10 et lederos sont le trefle, le caeur, le carreau
et le pique, et a noter aussi les jokers qui saangidérer comme cartes blanches ou neutres.

Le test évalue lintelligence logique de candidett,son aptitude a structurer des
ensembles rationnels indépendamment de leurs aggen

B- Les Tests de raisonnement

Comme les tests d’intelligence, les tests de raisorent ont pour but la mesure de
certaines formes d’intelligence d’'un candidat.
a- Série de chiffres et de lettres (R80 et R85)

C'est les tests qui ont été édités par le centr@siehologie appliquée (CPAJ.
Evaluent le raisonnement logique d’un candidat.

Le test se déroule en deux étapes, I'opératelsddescandidat se familiariser avec le
type d’exercice, en lui donnant sept exemples, paideuxiéme étape, il confronte a une série
de 40 problémes de différentes difficultés. (Vainaxe n° 3).

Ces 40 problemes d’exercice sont chronométrés tetnes est limité de 20 minutes.
Ce test est destiné pour mesurer l'intelligencesdanforme fluide. Autrement dit, I'aptitude a
passer facilement et rapidement d’'une forme deomalsment a un autre et a résoudre des
probléemes de natures trés différentes.

C- Test d’aptitude

Les tests d’aptitude ont pour mission d'évaluer ¢epacités d’ordre pratique et
d’apprécier différents facteurs tels que le sensgdinisation et la mémaoire.

a- Test de mémoire

Les tests de mémoire sont sous différentes forme&smoire des chiffres, visuelle, de
textes,...etc). lls sont utilisés généralement dansektrutement de personnels ou cadre
moyen, comme le commercial, le secrétariat...etc.

Selon Azzopardf, la mémoire st une formation de I'intelligence trés complese,
une formation donnée, elle peut en fait, effectugtre type d’opérations distinctes

» La saisie (enregistrement, fixation) ;

BDUHAMEL Sabine, op.cit. p 41.
" AZZOPARDI Gilles, op.cit. p 42.
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» La conservation (sauvegarde, stockage) ;
» Le rappel (évocation, réminiscence) ;
* Lareconnaissance (identification, localisation). »

> Le test de mémoire des chiffres

C’est un test oral, a la vitesse d'un chiffre pacande, on énonce au candidat un
nombre de trois chiffres, qu’il doit répéter dafmdre entendu. On lui propose ensuite un
nombre de quatre chiffres, puis un nombre de dnifres ...etc. Pour peu que le candidat ne
commette pas d’erreur, I'exercice se poursuit jigsti@noncé d’'un nombre constitué de neuf
chiffres. Lorsque le candidat se trompe, on lus@amet une série de chiffre égale, I'exercice
continue s'’il réussit, et s’arréte s’il se tromprauveau. On recommence ensuite I'épreuve a
une différence prés, le candidat doit, cette foisgpété les chiffres dans I'ordre inverse de
celui énoncé’

L’opérateur retient la meilleure performance dedidat, il aura une bonne mémoire,
s'il restitue entre 6 et 8 chiffres et 4 a 6 aVers, et il aura une tres bonne mémoire s’il est
capable de restituer 9 chiffres (ordre direct) at%(ordre inverse).

> Le test de mémoire visuelle

Le test se compose de deux étapes : une premiengnetplanche composée de 16
carrés égaux est exposée au candidat. Chacun el'eels carrés contient un dessin
représentant une forme géomeétrique. (Voir annefg n°

Le candidat a une minute pour observer et mémadeseontenu de la planche, on lui
retire apres cette derniere. En deuxiéeme étapeiatohne, une autre planche dont les cases
sont vides, en plus, d’'un crayon et une gommeartaliclat doit remplacer correctement les
figures dans les cases qu’elles occupaient damselaiere planche, cette phase n’est pas
chronométrée mais le candidat doit le finir danglélai raisonnable.

Le systéme de notation est le suivant : chaquedigg@omeétrique correctement placée
et convenablement orientée vaut un point. Une égual orientée ne comptabilise, quant a
elle, qu’un demi-point®

Les tests de meémoire évoluent le niveau de pudoce dun candidat,

indépendamment de son niveau de connaissance.

' DUHAMEL Sabine, op.cit. 51.
'* DUHAMEL Sabine, op.cit. 52.
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b- Les tests de collationnement

Collationner signifie «omparer et vérifies, se sont des tests de rapidité et
d’exactitude. Chaque test est subdivisé en quateuges de cent questions chacun.

Le test de collationnement, s’agit d’'un cahier deate épreuves ; chacune est
constituée de séries de nombres ou de noms proismEssées en deux colonnes & compdrer.

Le candidat répond sur le cahier lui-méme, et chgeprtie débute par un exemple et
une explication. Chaque partie est accordée deaju@hutes, avec une pause a mi-parcours
du test.

La correction est réalisée au moyen d’'une grille.score obtenu est calculé sur la
base de nombre des bonnes réponses soustrait deendes mauvaises réponses.

Ce test mesure la performance et le niveau de same et évalue l'attention et la
précision du candidat.
§2- Les tests professionnelsit existe plusieurs tests professionnels, et les pitilisé est lui
de mise en situation de travail.

A- La mise en situation (assessment center)

Utilisée depuis longtemps avec succes par I'arrméérigaine pour sélectionner ses
cadres, cette méthode et de plus en plus pratigai€les grandes entreprises notamment pour
le recrutement de jeune dipldmés qu’on ne peutrjsgeleur expérience professionnelle ou la
gestion des cadres en interne.

Le centre d’évaluation (assessment centedt«a fait une mise en situation, une
simulation, qui repose sur le principegqyi a su, saura» Si un candidat est capable de
résoudre un probleme dans une situation simuléep@ut penser qu’il en sera de méme
quand il sera confronté & des problémes rééfs

Ce test présente un double avantage, tout d’aktmrdlp candidat qui se retrouve dans
une situation de travail quotidien, et dans 'amb@& Pour le recruteur, ensuite, qui peut juger
correctement les capacités et le comportement dandidat, face a différentes taches de
travail et s’il repond bien aux exigences défirpesir le poste a pourvoir.

L’'un des plus connu de ces tests d’assessmentraesitée test dit du panier». En
effet, ce test représente un jeu de rble ou leidahdoit reprendre le personnage d’un salarié
qui rentre de vacances et trouve dans son paeidra@t a courrier) tout un tas de notes et de

lettres se rapportant a divers problemes survenuant son absence (démission d’'un

" BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnaud, op.cj 81.
¥ AZZOPARDI Gilles, op.cit. p 184.
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employé, recommandé d'un client furieux...). A lui d®rganiser et prendre les bonnes
décisions pour que tout rentre dans I'ordre le pltespossible?
83- Les tests de personnalité
Il existe plusieurs catégories des tests de peadiddnnous distinguons les tests
projectifs, questionnaires de personnalité et lestjonnaires informatisés.
A- Les tests projectifs

A l'origine, les tests projectifs furent mis en ggapour la psychologie clinique afin de
reconnaitre et regrouper plusieurs types d’indigidinsuite, ils ont intégré le milieu
professionnel pour déterminer la personnalité ealactere d’'un candidat, et voir s’il dispose
des qualités requises pour un poste précis. Cedesnépreuves d'imagination qui font appel
a l'inconscient. Il y a de nombreux tests, tousdéquation avec les postes proposes.

Nous allons présenter un test qui est plus utilesgs les cabinets de recrutement et les
grandes entreprises pour leurs recrutements.

a- Le Thematic Apperception Testde Murray dit le test des images

Le Thematic Apperception Test (T.A.T) a été créasda courant des années 1930 par
Henri A. Murray, un psychologue américain, et déffement mis au point en 1943 aprés de
nombreux tatonnemefit.

Ce test se présente sous la forme de 20 pageseafeit chacune une image (dessin,
une photo, une reproduction de tableau ou de geavmprimés en noir, blanc et gris) sauf la
seiziéme qui présent elle, une surface totalemenge?’!

L’examinateur montre successivement différentesggmaau candidat, et ce dernier
doit, a partir d'une image, interpréter et racontee histoire qui a un début, un déroulement
et une fin. Le candidat a une libre imaginationcdequi se passe avec les personnes dans les
images.

La durée de I'épreuve et illimitée, entre une atxdeeures, et le candidat dispose de
cing minutes en moyenne pour raconter une histoire.

Dans son manuel, Murray recommande deux sorteslgses : une analyse formelle
du récit et une analyse des contenus. Il proposkstiaguer pour chaque histoire :

e Un personnage central, les héros auquel le testeagonte s’identifié, en lui

attribuant ses propres sentiments et motivations ;

¥ DUHAMEL Sabine, op.cit. p 67.
%2 AZZOPARDI Gilles, op.cit. p 147.
> DUHAMEL Sabine, op.cit. p 69.
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* Des personnages secondaires, le testé projetaptisiges relations familiales

et sociales.

L’'analyse formelle, permet d'obtenir des informasosur le degré et la forme
d’intelligence, le mode d’expression, les sensréefités et les intuitions du candidat. Sur la
base des critéres tels que la fagon de constthistdire et de la raconter.

L’analyse du contenu, se base sur des criteregtedsla recherche du personnage
principale, I'influence positive ou négative de semtourage, le déroulement et l'issue de
I'histoire, I'analyse des themes choisis et, enfys, différentes attitudes du candidat au cours
de tests.

Murray a défini vingt besoins de candidat, qui apjidors de sa confrontation aux
différentes situations, il les a classés sous nearfques®™

* Besoin de domination, de soumission, d’autonomagréssion et d’humiliation ;
* Besoin de réussite ;

» Besoin sexuel, de sensation, d’exhibition, de jeu ;

* Besoin d'affinité, de rejet (des autres) ;

» Besoin d'étre secouru, de protéger ;

» Besoin d'éviter l'infériorité, de se défendre, @actions ;

» Besoin d'éviter la souffrance ;

» Besoin d'ordre ;

» Besoin de compréhension.

Ce test est destiné a mesurer les motivationseretions intérieures du candidat, et
réalise un psycho-diagnostic complet de sa persitdina
B- Les questionnaires de personnalité
Nous allons présenter un exemple de ces questiesné PF 16 de Cattell.
a- Le PF 16 de Cattell

Cattell estime que seize facteurs de personnaditéhgttent une bonne analyse de la
structure caractérielle de 'homrfie.
Il se présent sous formes de 187 affirmations (fpes auxquelles le candidat doit

répondre soit par @ui », «non» ou «parfois». Dans une durée entre 30 et 40 minutes.

> AZZOPARDI Gilles, op.cit. p 149.
> BERNIE Marie-Madeleine et d’ABOVILLE Arnaud, op.cjt 110
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Chaque réponses de ce test est affectée d’'un deeffiqui est crédité ou débité a une
tendance particuliére.
L’objectif de ce test est d’analyser la persongalii candidat a partir de seize traits de
caractéres dites « facteurs primaires », parmulgsmous pouvons citét:
» L’extraversion ;
* L’intelligence abstraite ;
» La stabilité émotionnelle ;
» L’affirmation de soi ;
* Lavivacité ;

* Le sens des conventions et des régles,...etc.

C- Les guestionnaires informatisés
Nous pouvons citer le test de potentiel et leesosi

a- Le potentiel dit « Sigmund»

Le test du potentiel, et plus communément app&@raund>, du nom de la société
qui I'a édité, lancé au cours des années 1988t ingiourd’hui trés prisé, notamment dans le
recrutement des cadres et des commerdiaux.

Ce test se présente sous la forme de 450 questiohsix multiple. Le candidat doit
choisir, parmi les propositions, celles qui réparidmieux aux questions posées. Dans une
durée d'une heure, sachant que chaque questioaffestée d'un temps de réponse en
fonction de sa complexité et du temps nécessaielacture. Si le candidat tard a répondre,
'ordinateur passe au tableau suivant, chaque s&paffecte en plus ou en moins un trait de
personnalite.

Le test de Sigmund est administré en fonction gésiicités du poste a pourvoir, il
évalue la personnalité dans trois domaines : lpragessionnelle, la vie sociale relationnelle
et la dimension psychologique.

L’objectif de ce test et de passer au crible trdmnti¢ traits de personnalité dont
l'indépendance, la capacité a travailler en équipesens de I'action et de la hiérarchie, le
respect des usages, la qualité de négociatioagcibté de contact, I'aptitude au management,

** AZZOPARDI Gilles, op.citp 99.
» DUHAMEL Sabine, op.cit. p 88.
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la capacité a prendre des risques, la résistatiéergec et méme I'adhésion...etc. au test que
le candidat est en train de pas<er.

b- Le Sosie

Le Sosie est crée dans les années 1990, il estaimlétation des trois inventaires de
la personnalité crées par L.V. Gordon.

Ce test se présente sous la forme de 88 itemspo@8 les traits de personnalité
(ascendance sur les autres, sens de responsatdibpdité émotionnelle...) et 50 concernant
les valeurs personnelles (conformisme, bienveidadépendance, réalisation de soi...etc). La
présentation est faite sur un cahier mais il faigisles réponses sur ordinateur.

Le candidat doit choisir, dans chaque groupe de to quatre affirmations, celle qui
lui convient le plus et celle qui lui convient leoms.

La durée de cette épreuve est de trente a quasiangteninutes, et I'analyse s’effectue
selon quatre critéres qui permettent de restitmerimage du comportement du candidat au
travail, a travers 20 traits de caractére. Pouwa, @& test va porter sur ces quatre critéres :

* La dimension personnelle : image de soi, affirmgtaontréle des émotions ;
* Les aspirations : recherche de statuts, accompiesede soi, autonomie ;
e Le travail : curiosité, initiative, organisatiorgrs pratique ;

* Les échanges : sociabilité, capacité a dirigeciplise.

L'interprétation des réponses va faire ressortiatau profils différents en matiere
professionnelle :

» Profil A « Organisateur» : le candidat aime la stabilité et le structulregspecte les
normes, il est tres prudent et réfléchi ;

» Profil B «Chef de projeb : le candidat a tendance a aimer le pouvoitaetibn, il
est actif, efficace et aime le travail en équipe ;

* Profil C «Facilitateur » : le candidat préne I'ouverture d’esprit et tntzOle, il est
tenace, perspicace et ne prend pas de risque ;

* Profil D «Expert» : le candidat prone désintéressement et coomicii est trés

exigent avec lui-méme et aime les postes a respiitésa

® AZZOPARDI Gilles, op.cit. p 119.
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Conclusion

Nous avons dans ce chapitre les différentes diéfirsi des tests de recrutement, leur
élaboration et les tests les plus utilisés au mivédes cabinets et les entreprises pour les
recrutements.

En effet, il est bon de rappeler qu’un test ne ttuesjamais la seule méthode utilisée
pour décider d’'une embauche. Les recruteurs I'emplosouvent pour confirmer une
intuition, vérifier certaines compétences ou faine diagnostic de la personnalité d’'un
candidat.

L’intelligence, l'aptitude, les capacités professielles et les personnalités des
candidats, tous doit étre mesurer afin de réussedrutement et de ne pas se tromper.

Enfin, les tests de recrutement constituent l'us deitils de sélection les plus
importants, leur place dans le processus de reveuneest assez importante que nous ne

pouvons pas les négligés.
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Conclusion de la partie (II)

Dans cette partie conceptuelle, nous avons purdéeaelon un aspect théorique, le
processus de recrutement et l'application des ,testians un objectif de déterminer
importance des tests dans les recrutements despeises.

A travers ces descriptions, nous avons pu compeeladmaniére d’application des
tests de recrutement, et leurs objectifs. Ainsysnpouvons dire théoriquement qu’ils sont
indispensables dans un processus de recrutemeartmoés, nous allons compléter notre

constat théorique par une étude pratique.
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Partie (1)

Le cadre empirique de processus de
recrutement et les tests applique




Introduction a la partie (I1)

Nous avons pu exposer lors d'une premiére partiealire conceptuel dans lequel
notre travail de recherche est inscrit. Dans agtexieme partie, notre objectif est de décrire
le processus de recrutement au sein d’entreprggriahne et I'application des tests. Cette
partie sera présentée par un seul chapitre qucsenposé de deux sections.

Dans une premiere section, nous allons présenteréthodologie de recherche que
nous avons suivi en expliquant les technique agks le type d’ investigation et les outils de
collecte de données, et une présentation de lfmdeeet ses différents départements. Dans
une deuxiéme section, nous allons présenter lepsos de recrutement de la SONATRACH
et les tests appliqués, ensuite, nous allons fainalyse et l'interprétation des résultats des

entretiens effectués au sein de cette entreprise.
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Le recrutement et 'application
tes fests au sein de l2 SONATRACH




Chapitre I[II Le recrutement et I'application des tests au sein de la SONATRACH

Introduction

Aprées la présentation du cadre conceptuel danselegptre sujet de recherche est
inscrit, nous allons dans ce dernier chapitre qulds aspects théoriques pour s’approché de
la réalité. L'objectif de ce chapitre est d’arrizécomprendre les tests de recrutement utiliser
par la SONATRACH de Bejaia et leurs profit d’applion.

Afin de délimiter notre champ d’analyse, nousttnas dans ce chapitre le processus de
recrutement de la SONATRACH et I'application de teesds.

Pour ce faire, nous allons diviser ce chapitrelemx sections. La premiére section est
réservée a la méthodologie de recherche et la miedgm de notre terrain d’étude
« SONATRACH de Bejaia ». Dans la deuxiéme sections allons décrire I'état des lieux de
déroulement du processus de recrutement et les, tessuite nous allons analyser et

interpréter les résultats des entretiens effed@uésein de cet organisme.
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Section (1) La méthodologie de recherche et orgame d’accueil

Nous allons présenter dans cette section la mékbgidade recherche que nous avons
suivie, en indiquant le type de la recherche addptéechnique appliquée, et les outils de
collecte de données utilisé. En suite nous allaire fune présentation de I'organisme dont
nous avons effectué notre stage.

81- La méthodologie de recherche

La recherche est une action organisée, systématqgtique qui prend naissance par
un questionnement scientifique concernant un probléous investigation, dans un objectif
de trouver des réponses et de trouver des solutmndien de développer des nouvelles
théories et connaissances a partir de I'analyse abjet de recherche.

La recherche en science de gestion a, en géndualyr objectif de décrire, de
comprendre, d’expliquer ou de prédire des phénombé® aux organisations. Une recherche
en science de gestion ne devrait pas se focalisemsseul domaine ou discipline, elle devrait
plutét porter sur différentes idées et conceptstaris en interaction avec la problématique de
recherche.

Les types d’investigation en science de gestiort déterminés généralement par les
paradigmes de la recherche et les objectifs duchkear. Ce dernier a le choix,
essentiellement, entre deux types d'investigatiohiapproche quantitative et I'approche
qualitative.

A- L’approche quantitative

Cette approche vise a recueillir des données ooy et quantifiables. Ce type de
recherche consiste a décrire, a expliquer, a dentrét a prédire en se fondant sur
'observation des faits et évenements positifssteedire existant indépendamment du
chercheur, des faits objectifs.

Cette méthode s’appuie sur des instruments ou itpods de recherche quantitative de
collecte de données, dont en principe la fidélitiaevalidité sont assurées. Elle aboutit a des
données chiffrées qui permettent de faire des aesalydescriptives, des tableaux et
graphiques, des analyses statistiques de rechdechens entre les variables ou facteurs, des
analyses de corrélation ou d’association.

B- L'approche qualitative

En Sciences de gestion, les méthodes qualitativesntva chercher du sens, a

comprendre des phénomenes ou des comportemdritatyse qualitative peut étre définie

comme une démarche discursive de reformulatiompti@tation ou de théorisation d'un
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témoignage, d'une expérience ou d’'un phénomenest Qe travail complexe qui consiste, a
I'aide des seules ressources de la langue, a panematériau qualitatif dense et plus ou
moins explicite & un niveau de compréhension dhélerisation satisfaisant™

Dans 'approche qualitative, le chercheur part d'gituation concréte comportant un
phénomene particulier gu’il ambitionne de comprerglrnon de démontrer, de prouver ou de
contrOler. Il veut donner sens au phénomeéne argave au-dela de I'observation, de la
description de l'interprétation et de I'appréciatidu contexte et du phénomene tel qu’il se
présente.

L’approche qualitative recourt a des techniquesedberche différentes pour étudier
des faits particuliers.

Au cours de notre recherche, nous avons opté pounéthode qualitative, qui
s’effectue par la collecte de données qui ne seeprépas habituellement a la mesutte
permet de décrire le phénomene avec précision jectobté. Notre choix se justifie par
I'objectif de notre problématique qui est de déxet comprendre I'application des tests de
recrutement dans une entreprise algérienne. Aingys allons utiliser une technique
gualitative, qui est I'étude de cas.

a- Etude de cas

L’étude de cas est I'une des méthodes les plusuasnet les plus pratiquées en
science de gestion pour accéder a l'objet de lherebe. En effet, il est facile pour le
chercheur de délimiter a un cas unique ou multifidle a comme objectifs de :

e Comprendre une situation, un fait, un probleme ;
» De faire une analyse processuelle ;
» De mettre en évidence des causalités.

Néanmoins, elle présente un inconvénient majeluj gai se rattache au fait qu'il est
difficile de généraliser les résultats.

Ainsi, nous avons pris comme cas d’étude, la doaacggionale de Bejaia de la
SONATRACH.

b- Les outils de collecte de données
Les principaux outils de collecte de données quasnavons utilisées sont les

entretiens et I'analyse documentaire.

! COUTELLE Patricia, cours du CEFAG-séminaire d'ésidealitative, université de Tours, 2005. Dispamibl
sur 'URL : http://cermat.iae.univ-tours.fr/IMG/pdf/ 05-124 R@elle.pdf consulté le 19/05/2013.
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» L’entretien

Plusieurs formes existent pour collecter des médrons, dans notre cas, nous avons
utilisé des entretiens individuels.

En effet, I'entretien est, généralement, définimome une technique destinée a
collecter, dans la perspective de leur analyse,dd@sées discursives reflétant notamment
I'univers mental conscient ou inconscient des iitlis. Il s'agit d’amener les sujets a vaincre
ou a oublier les mécanismes de défense qu’ils mtedte place vis-a-vis du regard extérieur
sur leur comportement ou leur penéédéentretien individuel est une situation de factaée
entre un intervieweur et un interviewe. Nous trawvdrois types d’entretien individuel :
entretien non-directif, semi-directif et entretairectif.

» Entretien non-directif

Le principe de la non-directivité repose sur urterdgion positive inconditionnelle de
l'investigateur, le sujet peut tout dire et cha@liEment de son discours a une certaine valeur
car il renvoie de fagon directe ou indirecte aéléments analytiques de I'objet de recherthe.

* Entretien directif

A Tlaide d'un guide d'entretien, linvestigateur guare toutes ses questions,

généralement c’est des questions fermées.
» Entretien semi-directif

L’entretien semi-directif, ou le chercheur appbBgles mémes principes, a la
différence qu’il utilise un guide d’entretien sttu@ pour aborder une série de thémes
préalablement définis. Ce guide est a complétercams d’entretien a l'aide d’autres
guestions.

Au cours de notre stage, nous avons opté pourpeedigntretien car c’est un outil qui
permet de recueillir un ensemble de témoignagesanti propres a nos interlocuteurs et qui
permettent de comprendre leur raisonnement entaiadela des pratiques professionnelles.

Ainsi, nous avons essayé de diriger I'étude pagusstionnement défini, les questions
prévues ne sont pas forcément posées ou biend'ardst pas toujours suivi, cela dépend des
réponses de notre interlocuteur, il faudra reboswlirses réponses en adaptant nos questions.

> THIEATART Raymond-Alain et collméthodes de recherche en managengfitédition, dunod, Belgique,
2007, p 241.
> THIEATART Raymond-Alain et cojlidem.
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» L’analyse documentaire
Pour cerner le champ d’application des tests deut@ment et les exigences de ces
pratiques, il fallait commencer d’emblé par unelgs®documentaire des différents cahiers et
manuels des tests qui sont composé d’un ensenihidrdctions et de modes opératoires qui
définissent les regles d’application et de lintétption des résultats des tests dans
'entreprise. Nous avons pu analyser le processeisretrutement de la direction de
SONATRACH de Bejaia, et quelques manuels d'utilcsates tests.
c- Le traitement des données
Sera essentiellement fait a travers une analyssodi&nu qui repose sur le postulat
que la répétition d’éléments de discours (motsresgions ou significations similaires) révele
les centres d'intéréts et les préoccupations désuec Elle a pour objectif I'analyse du
contenu manifeste d’une communicafion
§2- Présentation de I'organisme d’accueil
Nous allons présenter dans ce paragraphe, le gi®@ODMATRACH, en général, et la
direction régionale de Bejaia.
A- Le groupe SONATRACH

SONATRACH est la plus importante compagnie d’hydrbcres en Algérie et en
Afrique. Elle intervient dans I'exploration, la mhaction, le transport par canalisations, la

transformation et la commercialisation des hydrogees et de leurs dérivés

a- Naissance et évolution de la SONATRACH

La compagnie Francaise de pétrole en Algérie (CFBtAJa société nationale de
recherche et d’exploitation du pétrole en AlgéBa\.E.Pal), ont donné naissance a la société
pétroliere de gérance (SOPEG) en mars 1959, damde était a Paris « France ».

Depuis sa création jusqu’en 1971, SOPEG avait puission le transport par
canalisation d’un oléoduc de Haoud El Hamra auitexhpétrolier de Bejaia.

C’est apres I'indépendance et exactement le 31962/fjue la SONATRACH a été créée
par le décret 63-491 ou elle s’occupait uniquendentransport et de la commercialisation des
hydrocarbures.

Les principaux objectifs de cet organisme, qui dede I'instrument d’intervention

de I'Etat dans le secteur pétrolier, étaient légass :

* THIEATART Raymond-Alain et collop.cit.
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* Préoccupation de préparation et mise au point deegoles études préalables a la
construction des moyens terrestres ou maritimesngitaint de transporter les
hydrocarbures liquides ou gazeux.

* Réalisation éventuelle et exploitation de ces meyardes installations annexes

» Achats et vente des hydrocarbures liquides et gazeu

» Obtention de tous droits aux autorisations nécessgiermettant la réalisation de tout
projet relatif aux taches ci-dessous indiquées.

 [Exeécution de toutes les opérations immobilieresarfcieres, industrielles, et
commerciales se rapportant directement, ou indineent a I'objet ci-dessous défini.
Le 22/09/1966 les statuts de la SONATRACH ont éngés par le décret N°66-292

et en plus du transport et de la commercialisatale, sera également responsable de la
recherche et de la transformation des hydrocarbures

Le 24/02/1971, I'Etat nationalise tout le sectewss chydrocarbures ; pour une
meilleure efficacité économique, ce qui a conduilsuite a la restructuration de la
SONATRACH en 1981.

La décennie qui a suivi était marquée par une igetid’ exploitation, de
développement des infrastructures et moyens de uptiot, de transport et de
commercialisation, des constructions de raffineeied’autres installations d’équipements de
fabrication de produits dérivés d’hydrocarbures.

Cette réorganisation a donné naissance a 18 esgep(NAFTAL, ENTP, ENAC.) et
en 1985, SONATRACH s’est engagée dans :

* L’exploitation et recherche ;

» L’exploitation des systemes d’hydrocarbures ;

» Laliquéfaction et la transformation de gaz ;

» Commercialisation ;

» Transport par canalisation (TRC).

L’année 1992 est marquée par les grands bouleverdgenéconomiques sur le plan
national et international, qui ont conduit a la enen ceuvre d’'un projet de modernisation
appelé « PROMOS » élevant SONATRACH au rang desdgragroupes pétroliers
internationaux.

Aujourd’hui, SONATRACH assure des missions strajégs telles que la recherche,

la production, le transport, la liquéfaction du gsturel, I'approvisionnement du marché
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national, et la commercialisation des hydrocarburigsides et gazeux sur le marché
international en exportant ses produits en Frateaes, Canada.
b- Direction générale du groupe SONATRACH
Elle est assurée par le président, directeur genéla chapeaute tout le groupe
SONATRACH avec ses difféerentes activités qui sontes activités opérationnelles,
commerciales et transport par canalisation.
c- Les différentes activités du groupe SONATRACH
Nous distinguons trois activités : opérationnellde,commercialisation et de transport
par canalisation.

> Les activités opérationnelles :

Elles exercent les métiers du groupe et développentpotentiel d’affaire tant en
Algérie, qu’au niveau international. Il s’agit deslactivités en amont qui sont celles qui se
rattachent essentiellement aux fonctions d’expioratiata controle, forage et de recherche et
développement des hydrocarbures, et les activitéssal qui sont celles qui se rattachent aux
fonctions de Liquéfaction du gaz naturel, Raffindgepétrole et de Pétrochimies.

» Les activités de commercialisation

Ses principales fonctions sont la commercialisatiea hydrocarbures tant au niveau
national gu’international.
» Activité transport par canalisation
L’activité transport est confiée a la branche « TRGQlont des missions essentielles
sont :
» Exploitations des ouvrages de transport des hydoaces des installations portuaires ;
* Maintenance des installations et des canalisations
* Etudes et développement ;
* Le transport de pétrole des puits jusqu’aux teromnabacs, ports pétroliers »
» L’activité transport par canalisation contient tse7 » régions dont nous pouvons
citer :
% Région transport OuestRTO» ;
% Région transport CentreRaTC» ;
+ Reégion transport EStRTE» ... etc.
Chaque région a son propre réseau de transporegjuconstitué de stations de

pompage le long de I'oléoduc (depuis Haoud-Elhgosqu’au terminal).
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Notre travail de recherche s’effectue au sein ddilaction régionale de Bejaia «
DRGB », qui se positionne dans la région transpertre « RTC » et qui a pour mission
essentielle d’assurer le transport par canalisates1hydrocarbures, depuis HEH a Bejaia et
la raffinerie d’Alger, ainsi que le transport dd%jusqu’a la station de Bordj Menail.

A- la direction régionale de Béjaia

a- Historique de la direction régionale de Bejaia (DR®) :

La société pétroliere de gérance (SOPEG) futectéél2 mars 1957, implantée a
Bejaia, dont le siege était a Paris (France). Ebecupait du transport par canalisation d’un
oléoduc qui s’étendait a Haoud-El-Hamar située &rd5de HASSI MESSAOUD jusqu’au
terminal pétrolier de Bejaia dont les premiéreséeiions du pétrole brute a partir de
HAOUD-EL-HAMRA au port de Bejaia ont été réalisézs1959.

Apres la nationalisation des hydrocarbures, SOBKIBnné naissance a 'UTC (unité
de transport centre), et la récupération de la g@iBONATRACH a 100% de ses avoirs de
I'ex-pétrolier de gérance (SOPEG).

La direction régionale de Bejaia reléeve de la slon exploitation de I'activité
transport par canalisation de SONATRACH, elle arpmu :

» La gestion et I'exploitation des ouvrages et caadilbn de transport d’hydrocarbures.

* La coordination et le contr6le de I'exécution desgpammes de transport arrétés en
fonction des impératifs de la production et de caruialisation.

» La maintenance, I'entretien et la protection degages et des canalisations, ainsi que
'exécution des révisions générales des machinesnaotes et équipements y
afférents ;

» La conduite des études, la réalisation de la gesteodéveloppement des ouvrages et
de canalisations.

b-Présentation de I'organigramme de la direction rgionale de Bejaia:

La Direction régionale de Bejaia est ainsi orgagise :
» Assistant de sUreté interne

Veille a la sécurité des ouvrages de la région.
» Chef de département sécurité HSE

Il a pour mission la protection et la sauvegardepdutimoine humain de la DRH et
d’assurer le développement du transport des hydvooes, son rble est la prévention,

intervention et hygiene de I'environnement.
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> Le centre informatique

Il regroupe les moyens d’exploitation et de dévppent des applications
informatiques pour I'ensemble des régions de |&idin transport.

» Sous-direction exploitation

Elle chapote deux départements, celui d’exploitafiquide et celui d’exploitation
GAZ, et elle est chargée de I'utilisation et exgation des installations de transport du pétrole
et de Gaz, elle comprend trois (0 3) ouvrages :
v" Un ouvrage de transport du pétrole brut et condeas®UD EL HAMRA et le port
pétrolier (terminal) de Bejaia ;
v" Un ouvrage de transport de Gaz entre HASS| RMEBRGRDJ MENAIL ;

v" Un ouvrage sur la raffinerie d’Alger.

» Département d’exploitation liquide (EXL)

C’est le département qui gére I'oléoduc et doncpexiuits (pétrole brut et condensét)
transportés via des stations de pompages.

» Département d’exploitation GAZ (EXG)

Il exploite le gazoduc, le terminal GAZ ainsi quéustation de compression.
» Sous-direction technique Elle englobe quatre (04) départements :

o Département maintenance (MNT)

Ce département est chargé d’'assurer la maintendeseéquipements industriels

tournant (pompes électroniques, turbines, ....).

» Département protection ouvrage (PTO)

Il a pour mission la protection des ouvrages col@seactions humaines malveillante
volontaire ou involontaire, liées a des erreursntnipulation (effet de marteau, travaux
publics, ....), et actions de nature (glissemened®ins, inondations, ..... ).

Un ouvrage est une canalisation et tout ce quiitgrautour d’elle comme les stations, les

tuyaux et les bacs.

» Département approvisionnement et transport (ATR)

Il est chargé d’alimenter la DRGB en matériel néags a son fonctionnement et

d’assurer le transport du personnel de la mémegmge.

» Département de travaux neufs (TNF)
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Celui-ci est chargé de I'étude et le suivi de szdions des projets d’investissement de
la DRGB dans différent domaines

» Sous-direction finance et juridique

Le département finance prend en charge la gestomptable et financiéere de la
DRGB. Le service juridique intervient a chaque fgi les intéréts de la DRGB sont mis en
jeux pour veiller sur la Iégalité des transporite Ehapotes trois départements :

» Département budget/contrble gestion

Veille a I'établissement des plans prévisionnelegbilans des budgets.

» Département finance

Il veille au financement (toute sorte confonduey peojets de la région.

e Département juridique

Prend en charge les affaires de justice de la mégib 'assurance de tout son

patrimoine.
» Sous-direction administrative :Elle se décompose en trois départements :

» Département ressources Humaines/communication (RHC)

La mission du département est d’acquérir des resesthumaines en nombre et en
qualité, d’assurer I'évaluation de leurs carrieeesle planifier les besoins a court et moyen

terme tant en effectif qu’en besoin de formatiam pérfectionnement et recyclage.
» Département administration et sociale (ASL)

Le département veille au respect des lois en vigaeu régissent les relations de
travail, comme il gere le personnel de la DRGB.

e Département moyens généraux (MOG)

Il représente le soutien logique de I'entreprise
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- Direction Régionale 1

v v v
, , Chef de département
Assistant sireté interne e Centre informatique
Sécurité /HSE f q9
v
v v v v
Sous dl'recflon _ Sous dm'ectlon _ 'Sous dl{'ec'tl?n _ Sous. d.lrectl?n
Exploitation Technique Finance/juridique Administration
Département |, Département |, Département budget |,  Département ressource
Exploitation liquide Maintenance Contréle gestion humain/communication
Département L Département protection | Département Finance - Département
Exploitation GAZ Ouvrage P administration Social
Département approv , . Département moyens
Département juridique . .
— Et Transport — P J 9 — généraux
Département Travaux
— Neufs

Figure (2) : Organigramme de la direction régionalede Bejaia (DRGB/SONATRACH)
Source: Document interne DRGB/SONATRACH
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B - Structure et évolution de I'effectif & lalDRGB
a- Catégorie socioprofessionnelle

L’effectif permanent total de la DRGB en 2009 siélé 751 salariés, et depuis cette
année, aucun recrutement externe n'a été réalis®, aux scandales qu’a subis le groupe
SONATRACH. L'effectif se décompose en « 03 » tasegories socioprofessionnelles :

» Cadres
* Malitrises

» Exécutions

Ces catégories socioprofessionnelles sont pluslldétadans le tableau suivant et selon
des codes spécifiques :

Cadres supérieur 35
Ingénieur 3.4
Cadre universitaire 3.2
Autre cadre 3.1/3.3
Technicien supérieur 2.3
Technicien 2.2
Maitrise administrative 2.1
Agent technique 1.4
hautement
Qualifié 1.3
Agent technique qualifié 1.2
Exécution administrative 1.1
Aides

Figure n°3 : Classification de I'effectif pour cat@orie Socioprofessionnelle
Source: Document interne DRGB/SONATRACH

L’évolution de I'effectif a la DRGB sur les neufridéeres années est

'CADRE 200 205
_ 338 335 341 335 337 340 336 384 397 412
180 132 132 117

Figure n°4: Evolution de l'effectif a la DRGB
Source : Document interne DRGB/SONATRACH
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C- Structure du département des ressources humaines

Nous avons pu constater I'importance des ressolmaegines dans le management et

dans la stratégie de I'entreprise, la DRGB dispea département de ressources humaines

dont la fonction est la recherche et I'acquisitdun potentiel humain, sa préservation, son

développement du point de vue qualitatif et quatitit.

a-

Ce département se compose de deux services :

Service sélection/formation

Dont le réle principal est le recrutement et laenéh ceuvre des plans de formation.

Ce service se subdivise en deux sections :

>

Section recrutement :ses principales taches sont :

La sélection des candidats selon les besoins ;

La transmission des dossiers des candidats préeélegs aux structures
demandeuses qui valident cette présélection ;

Le suivi du processus de recrutement du début jasgulerniere étape.

Section formation : sa principale activité de cette section consigtahorer les plans
de formation pour tous les agents de DRGB, afimél#grer le niveau académique et
faire des recyclages pour certains agents.

Service gestion prévisionnelle

Son réle primordial consiste a assurer et vérilge mouvements des effectifs en

gualité, en nature et en carriere. Ses princigaldses sont :

Lancer une compagne promotionnelle (chague ann&d&faB lance une compagne
pour promotion) ;

Lancer une compagne d’avancement qui est une pieamat’horizontale, qui permet
de garder le méme poste avec un changement d’échelo

Etablir le bilan d’emploi, qui est un ensemble deléau a remplir et qui traite de tous
les aspects sur le volet empiloi ;

Gérer des carrieres, le suivi et la gestion deerarde tous les agents de SONATRCH
depuis le recrutement jusqu’a la retraite ;

Elaborer un organigramme et veiller au bon déroal@nde son application, qui est
une traduction schématique de tous les départerder8NATRACH ;

Les rapports mensuels et trimestriels ;

Traiter toutes les requétes et demande de mutations
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c- Les moyens humains

L'effectif du département est classé dans le tab&dvant selon les catégories et les

services (pour I'année 2009/2010).

08
04
01
13

Figure n°5 : répartition des effectifs selon les t¢égories et les services
Source : Document interne DRGB/SONATRACH

Ainsi, I'effectif est de treize personnes dirigges un cadre supérieur qui est le chef

département.

Chef département

communication

Chef de service gestion w Chef de service l

prévisionnelle Recrutement / formation

1 1

Cadres d’études RHU l Cadres d’études RHU l

Figure n°6 : Organigramme de département Ressourcddumaines
Source: Document interne DRGB/SONATRACH
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Section (2) : Le recrutement et la pratique des tésa la SONATRACH

Lors de cette section, nous allons essayer de mig¥set d’analyser a travers les
données que nous avons collectés lors de notree,stagprocessus de recrutement et
I'application des au sein de la SONATRACH de Bejaia
81- La politique de recrutement a la SONATRACH

Nous avons ou constater que pour la Direction Régiale Bejaia (DRGB), la
politique de recrutement a pour objectif de défiaiprocessus et ses étapes pour satisfaire en
gualité et en quantité, et dans les délais, lesibe®n ressources humaines exprimés par les
différentes structures de I'entreprise.

Ainsi, le processus de recrutement de la DR@djaia ne differe pas du processus
général utilisé par toute entreprise, mais il estifié et appliqué suivant les caractéristiques
spécifiqgues de l'entreprise, et selon la réglentemtaet les conventions collectives. Ce
processus suit 4 étapes essentielles.

A- Etape (1) : la préparation des recrutements

La premiére étape consiste sur I'expression duibet® recrutement, I'analyse de la
demande, I'élaboration d’un plan d’emploi prévisiehet la validation de ce dernier.

> Besoin exprimé par les structures
A la DRG de Bejaia, le besoin de recrutement eptigé par la structure a laquelle
est rattaché le poste a pourvoir, une demande ul@o de poste est faite sur la base de
deux maotifs,
» Déperdition ; (licenciement, départ, départ a tearte, déces,...etc.)
» Déficit organigramme ; (besoin de crée un nouveasie suit a la surcharge de
'organigramme, et un poste doit étre crée afinvaia un équilibre dans
I'organigramme.

» Analyse des demandes formulées par les différestasctures

Dans un premier lieu, cette demande est analysééegaremier responsable de la
structure demandatrice, ensuite elle est dreskestaucture ressources humaines.
Le service de planification analyse le besoinseteutement, cette analyse s’effectue
comme suite :
* Pour les postes existants, I'analyse consistecntréle de conformité du besoin

exprimé au plan de recrutement ;

"
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» Pour les postes nouvellement crées, en plus duterte conformité du besoin
au plan de recrutement, la structure RH transniiclee de description de poste
et la copie de I'organigramme diment approuvé avicgehabilité de la DRHC
pour classification et insertion dans la nomencéatles postes.

» Elaboration d’'un plan d’emploi prévisionnel

Le département RH envoie un écrit a tout les audégmartements ou bien les autres
structures afin d’exprimer leurs besoins en matiereecrutement, aprées I'élaboration de plan
prévisionnel de recrutement, il doit étre soumiadDRH pour étude et approbation pour
avoir I'accord.

» La validation du plan d’emploi

Le plan prévisionnel est transmis a la branche /TBRH localisée a Alger pour le
contrdle, l'arbitrage et 'approbation.

B- Etape (2) : La recherche des candidatures

Apres la réception de la notification, la concrtien du plan d’emploi, dument
validé, est assuré par la structure ressourcesiharhabilitée, conformément aux délégations

de pouvoirs. Une recherche aux candidatures serfariterne et en externe.

» La prospection interne

Toutefois, conformément aux dispositions réglemesgaen vigueur, la prospection
s’opere d’abord en interne.
Elle se fait par le biais de :
* La bourse d’Emploi sur la base d’'une annonce ieteoconformément aux
dispositions arrétées par la réglementation enevigy
« La mutation et la promotion conformément aux procés internes en vigueur.
» Des candidatures constituées suite a des opérateredéploiement induit par
les nécessités d'organisation, de changement d@mple reconversion
médicale ou autre.

> La prospection externe

Le dépbt des offres d’emploi s’effectue au niveas dgences d’emploi qui sont :
* Agence Locale de 'Emploi (ALEM) ;
* Agence National de 'Emploi (ANEM) ;

&
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» Agence Wilaya de I'Emploi (AWEL).

Les offres d’emplois déposées a ces agences ctampdes caractéristiques des
postes et les profils des candidats recherchés.

Les agences font une présélection des candidatsitent les dossiers déposés aupres
d’elles, les profils correspond aux exigences diseodéposées, seront collecter et envoyer a
I'entreprise.

C- Etape (3) : La sélection

La sélection est I'étape qui permet de choisis)ecandidat (s) qui satisfait (satisfont)
au mieux aux exigences du poste. Elle s’opere aubdse de tests psychotechnique et
professionnels et d’entretiens professionnels.

> Les tests

Nous avons pu, a travers nos différents entretiemisstater que les tests constituent
des instruments d’appui a la sélection et des gtimplémentaires d’aide a la prise de
décision finale. lls peuvent étre réalisés avaramnes I'entretien professionnel, leur choix est

effectué en fonction de la nature des postes avpour

Plusieurs tests peuvent étre appliqués tels queests de professionnels et les tests
psychotechniques. Néanmoins, il faut signaler quiareau de la DRGB, seul le test de
personnalité qui est appliqué. Ces tests serdpjefae notre étude dans la prochaine section.

> L’entretien professionnel sont but fondamental est :
» Dévaluer le potentiel du candidat, cerner sa perabté et connaitre ses
motivations réelles pour le poste.
* Fournir au candidat des informations sur I'entrepmplus particulierement sur le
poste a pourvoir.
Cet entretien est assuré par les spécialistesel@ces habilités, il se déroule en
guatre phases qui sont :
* phase introductive : lintervieweur présente I'epitise, ses attributions, ses
politiques, ses valeurs et ses exigences...etc ;
* phase question/réponse : cette phase permet érViewveur de remplir les vides
éventuels de CV, de préciser les travaux réaliséepeandidat, les compétences

réelles acquises ;
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» phase d’investigation : cette partie permet deareecaractere et la personnalité
du candidat, ses motivations, son attitude paradpgp des points indispensable
au poste.

* phase d’échange : I'échange va porter sur le pogiposé, ces conditions de
recrutement, les perspectives de carriére et laménation.

D- Etape (4) : décision et embauche

La derniere étape du processus consiste a faptele des candidats, établissement du

contrat, accueil et installation, la période d’'es$da confirmation.
» Le choix des candidats

Le choix des candidats (qu’il s’agisse de candidstinternes ou externes) s’effectue
sur la base des résultats des tests et le commde te I'entretien professionnel, suite a une
réunion de synthése entre les différents évalusigour une décision qui est consignée dans
un rapport d’évaluation ; cette décision précisedandidats retenus et ceux qui ne sont pas

retenus.

» Etablissement du contrat

Une fois que le candidat est retenu, I'établissén@on contrat de travail est
obligatoire, ce contrat doit contenir des informaa§ sur le poste, I'employé, les droits, les
obligations, les taches et la forme...etc.

> Accueil et installation

L’accueil de nouvelle recrue est organisé par smponsable qui doit lui faire une
visite guidée de I'unité et une rencontre avecdespnnel et les collaborateurs.
L’installation est formalisée par une fiche dis@ de service.
» Période d’essai
La période d’essai est une obligation pour touteveble recrue elle permet de vérifier
si 'employé est apte a accomplir les taches l#ssn poste.
» La confirmation

Si la période d’essai est achevée, 'employé asfirtné par une décision.

A travers notre analyse du processus de recrutedeeid SONATRACH de Bejaia,

nous avons pu, constater qu’il est organisé pasiglus étapes, afin de réussir a choisir et
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intégrer les bonnes personnes aux bons emploipra®essus passe par plusieurs étapes, Il
commence par la préparation de recrutement etecteerche des candidats, ensuite, I'étape
de la sélection dont les tests et I'entretien psifennel sont les outils utilisés, et enfin,
I'accueil et I'intégration de nouveau employé.

Il nous parait que cette politique de recrutemesttedficace, objective et rigoureuse,

qui vise a chercher un capital humain qui peut mép® aux besoins de I'entreprise.

§2- L’application des tests au sein de la SONATRACH
La SONATRACH s’est investis dans les outils sétattiElle a mis a la disposition de
ces cadres plusieurs de types de tests, dans ldebgarantir une meilleure sélection des
candidats, qui méne a des recrutements réussis.
A- L’état des lieux
La SONATRACH de Bejaia, comme toutes les orgarogatéconomiques, dispose de
différents tests de recrutement, qu’elle a achetgras des spécialistes d’élaboration des tests.
Les cadres de la DRG de Bejaia disposent de phssimsts avec leurs manuels
d'utilisations, afin de mettre des techniques d&ect®n les plus pertinentes, et pour
sélectionner les meilleurs candidats. Les diff&retypes de tests que dispose la
SONATRACH de Bejaia sont :
* Letest de GORDON;
* Le 16 PF 5 de Cattell ;
* LeD48etD70;
* LeB53,;
e Test d’aptitude numérique ;

» Test de raisonnement mécanique

a- Le test de personnalité de GORDON
Le test de Gordon est un inventaire de personnalié par 'américain L.V. Gordon.
Ce test est la version originale de test de Sas&s celui-ci n'est pas informatisé. Il a pour
objectif d’'appréhender la structure psychique stttaits caractéristiques de la personnalité
d’un individu.
Il se présente sous forme d’un cahier contenargr88pes de quatre affirmations. Le

candidat doit choisir dans chaque groupe deux sgmren premier celle qui lui convient le

%



Chapitre I[II Le recrutement et I'application des tests au sein de la SONATRACH

plus proche, et en deuxiéme, celle qui lui convienplus moins. Dans une durée de 45
minutes. C’est test reléve certain traits de paralite tels que :

» L’ascendance ;

* La sociabilité ;

* Laresponsabilité ;

* La stabilité émotionnelle... etc.

La DRGB applique ce test ce test depuis 1993, tabsit de cerner la personnalité des
candidats. L'examinateur donne au candidat le catgetest avec une feuille de réponse,
apres il lui explique la méthode et les consigretedt.

b- Le 16 PF 5 de Cattell

Le 16 PF 5 qui constitue 1£™ édition du 16 PF de Cattell, est amélioré a plusie
niveaux et bénéficie surtout d’'un contexte de redies internationales permettant des
comparaisons interculturelles. C’est un test degreralité en 16 échelles primaires. En effet,
le systeme hiérarchique de Cattell comporte 15 dgioes primaires de personnalité et d’'une
échelle de raisonnement qui se regroupent en Buiectglobaux : Extraversion, Anxiéte,
Durété-intransigeance, Indépendance et Controsoide

L’examinateur accorde 60 minutes au candidat pépomdre aux 185 affirmations,
par « oui », « non », ou par un point d’interrogati ? ».

Apres avoir rempli la feuille de réponse, I'exantewa prend les réponses et les
introduit dans I'ordinateur, pour mesurer les ceastiques de personnalité du candidat avec
un logiciel spéciale au test. Il affiche les réastdtsous forme d’une courbe. (Voir annexe n°5).

c- LeD48etleD 70

La SONATRACH de Bejaia dispose des deux versiongstede Dominos, celui de D
48 et le D70. Lors de son application, I'examinatonne au candidat le cahier de test, et il
lui explique le déroulement et la méthode de répanides réponses doit étre dans une feuille
spéciale. (Voir annexe n°6). Dans une durée limat@@ minutes, le candidat doit finir ce test
d’efficience mental, et il sera noté dépendammentes réponses.

d- LeB53

Le B 53 de Bonnadel s’agit d’'un test d’intelligendlese présente sous forme de 48
planches graphiques.

L’exercice consiste a compléter la suite en chegsis parmi les six figures propose,

dans une durée de 20 minutes.
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Il mesure l'aptitude d’'un candidat de saisir lelsiens qu’ont entre elles des figures
différentes.

e- Test d’aptitude numérique (séries de chiffres)

C’est le test de séries de chiffres, il se préssotrs forme d’un cahier de 40 questions,
ces dernieres sont des suites numériques dontiffreainanque, et que le candidat doit le
compléter en trouvant la logique qui régit cettétesul’examinateur corrige a la fin les
réponses, et chacune des questions vaut un peiot, sne grille de notation, on attribue une
mention au candidat (de 0 a 5 il est tres faibbe5ch 8 faible, de 8 & 12 moyen, de 12 a 16
bien et de 16 a 20 trés bien).

f- Test de raisonnement mécanique

Ce test fait partie des tests de raisonnementmetiigence, la particularité de ce test
gu'’il est spécialisé en mécanique. C’est un catpercontient 30 questions avec image, et le
candidat doit répondre dans une durée de 20 minceetest vise a vérifie I'intelligence des

candidats, et il est destiné au recrutement dagtggéexécution.

B- Analyse et interprétation des résultats

Rappelons dans ce cadre que notre recherche eS¢ lsas la détermination de
importance des tests dans le processus de recemte Notre interrogation portait
essentiellement sur [l'application des tests et sleuttilisations dans I'entreprise
SONATRACH de Bejaia.

Pour mener une telle démarche, nous avons réas@mniretiens semi-directifs avec
les recruteurs de la SONATRACH de Bejaia qui sdrdrgés de l'application des tests de
recrutement.

Nous avons, alors, effectué trois entretiens seractf avec, a la fois, deux
responsable des ressources humaines et un chefvilsessélection/formation. Notre choix de
sujet se justifie par I'importance des roles epoesabilité que prennent ces trois sujets dans
le processus de recrutement et surtout dans lEgijmin des tests, et aussi, ces trois
interviewés se sont les seuls qui appliquent ks &u niveau de la SONATRACH de Bejaia.

Le tableau ci-dessus résume les caractéristiquemtdeviewes :
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Tableau n°2 : les caractéristiques de personnes @rviewées.

Fonction Age Sexe Niveau | Ancienneté Catégorie
d’instruction socioprofessionnelle
Chef de service 47 ans Homme Licenceen 20 ans Cadre
sélection/formation psychologie
Responsable en| 32 ans Femme Licenceen 2 ans Cadre
ressources psychologie
humaines
Responsable en| 46 ans Homme Technicienp 17 ans Maitrise
ressources supérieur en
humaines ressource
humaines

Source : établi par nos soins a partir des dondé&snquéte

Aprés avoir présenté les caractéristiques des ipeesointerviewées, nous allons
interpréter les données recueillies a traversalyw®e du contenu des entretiens, afin de
comprendre et décrire I'application des tests deutements au sein de la SONATRACH.

Le guide d’entretien que nous avons utilisé dufangjuéte est réparti sur 3 axes ;

v' Le premier axe porte sur l'appropriation des ted#srecrutement par les cadres
(recruteurs) de la SONTRACH ;

v le deuxiéeme axe traite les questions relatives'usage professionnel des tests de
recrutement a la SONATRACH de Bejaia et ses diffés types ;

v' le troisiéme axe s’articule sur la fiabilité destsedans le processus de recrutement.

a- Axe n°l : «I'appropriation et connaissance des tests Le premier axe sera
traité a travers trois questions
Question (1) :«Pour vous, qu’est ce qu’un test ? »
A partir de cette question, nous avons tenté denpcendre si les cadres de cet
organisme connaissent généralement la définition tést et de voir s’ils sont capables de
nous donner une signification a ce dernier. Cattestion nous a amené a prouver et a

montrer le degré d’appropriation de ces outilsqes cadres.




Chapitre I[II Le recrutement et I'application des tests au sein de la SONATRACH

D’aprés les entretiens effectués avec cesesashous avons constaté que la
majorité connait vraiment le sens d’un test. Deaitk, ils affirment, en ce sens, que les tests
consistent a comparer une personne a un réfdremtiée mesurant sur une ou plusieurs
dimensions préalablement définies dans certainegtmtet en fonction d'un objectif
clairement déterminé. Cette mesure peut se réalifaide de tests. Afin de confirmer nos
propos, Nous avangons ce qui suit :

L'un de nos interlocuteurs nous déclara paur moi les tests regroupent un
ensemble des questions et des phrases posé pooaridglats pour but de mesurer leurs
capacités intellectuelles et leurs personnalitén ale savoir s’ils sont en adéquation avec le
poste a pourvoi.

Un autre nous a dit que<: les tests regroupent un large éventail de eptcselon
mes connaissances un test consiste a comparerausenme ou un candidat, ses compétences
et son potentiel a un référentiel, donc un tedt wes outil qui permet de dépister les
connaissances des candidats dans le domaine prafiess. »

Un autre nous affirma :les tests sont les nouveaux moyens de réusgrosessus
de recrutement, autrement dit les tests aide lesuteurs a trouvé le bon candidat qui va
répondre aux exigences du post»

Question (2) : «avez-vous suivi une formation sur les tests ? »

Par le biais de cette question, nous avons esaygavoir de quelle maniére ces tests
ont été appropriés par les responsables de reaaterEst-ce qu’ils ont suivi une formation
pour I'application des tests ?

D’apres les réponses que nous avons obtenuesddientretien, nous sommes arrivés
a la conclusion que les recruteurs sont en nmé@jmsues des formations de psychologie, en
plus, du fait que ces interviewés n’ont aucune #irom, néanmoins, les tests ont des manuels
d’utilisation, ce qui aide et facilite leurs app@iimon.

Voici les réponses que nous avons recueillies personnellement, j'ai acquis ces
moyens a l'université ; j'ai suivi une formation grsychologie, ce qui m'aide beaucoup dans
I'application des tests en plus des manuels dation».

Un autre interlocuteur affirme« jai commencé a m’approprier les tests dans mon
ancien travail au sud, car eux aussi ont implac#é moyens, donc je me suis habitué a les
utiliser et je n’ai aucun probleme»

Une autre réponse :Je suis issue d’'une formation de psychologie, etqmmellement
je ne vois pas que les tests nécessitent une fiomsgiéciale, voir que les guides d'utilisation

explique tous.
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Question (3) : «dans votre poste comme chargé de recrutement, geeid les tests que
vous utilisez ? »

L’intérét de cette question est de découvrir éstst que chaque responsable préfére a
utilisés.

D’aprés leurs réponses, nous avons pstater que les tests utilisés sont des tests
professionnels ou de spécialité et des tests dsomealité (psychotechnique). C'est
'ensemble des techniques que la SONATRACH utilipeur dépister le potentiel et les
compétences qui existent au niveau des candidats@oondre au poste a pourvaoir.

L’'un des interviewés nous a réponduje m’en charge des tests de personnalité et
spécialement celui de Gordon pour les recrutemdstéa DRGB, mais, lorsque je pars en
mission de recrutement, en particulier au sudaje fes tests d’aptitude numérique et celui de
raisonnement logique.

Un autre disait : «moi, je suis chargé des tests de raisonnemenquegi(le B53) et
celui de Dominos (D48}.

L’'autre ajouta «dans la plupart du temps jappligue le test de oaisement
meécanique et le test de Dominos

b- Axe n°2 : « lI'usage professionnel des tests a la SONATRACIHd REjaia et
ses différents types »Le deuxiéme axe sera traité a travers 3 questions.

Question (1) : « comment choisissez-vous vos tests et sur quelrerize»

A travers cette question nous avons voulu montrda facon dont les cadres
choisissent les tests qui convient aux candidaést laussi important de voir les conditions de
travail pour chacun des recruteurs.

Pour cette question, nous avons essayé de ca&glassréponses selon deux types,
d’'une part certaines réponses démontrent quedatidn générale de la SONATRACH a
mis a la disposition des recruteurs des testsifgpés, et ils n‘'ont qu'a les appliquer a
d’autres tests. D’'une autre part, la possibilité aisir un test par rapport a d’autres
s’appligue au niveau de la DRGB, nos sujets chepsisle test de personnalité de Gordon et
négligent les autres. D’apres eux c’est le setilgesrépond aux objectifs recherchés.

Nous sommes arrivés a la conclusion que ces sogjten général, n'ont pas une
certaine autonomie de choisir les tests qu’ils Miigessentiels, néanmoins, ils choisissent
parmi les différents tests proposés par la diraagiénérale, ceux qu'ils jugent intéressants et
suffisants.

Nous avancons les réponses suivantdgs «ests de recrutement sont achetés par la

direction générale a Alger, en effet c’est la DG ghoisi les tests que nous utilisons, mais

%




Chapitre I[II Le recrutement et I'application des tests au sein de la SONATRACH

dans I'application on choisit pour les recrutemenis la DRGB le test de Gordon, car |l
apparait suffisant de détecter la personnalité dadidat pour savoir ses motivations et ces
compétences:.

Un autre disait: les tests sont achetés par la direction générafdgdr, en effet, c’est
la DG qui chaisit les tests qu’on utilise.

L’'autre a ajouté : ®n ne choisit pas les tests qu’on applique, ilst smposés par la
hiérarchie, autrement dit, c’est la direction géalkéer qui fait le choix des tests
Question (2) : «Quelles sont les limites et les contraintes que y¥aencontrez dans le
passage des tests ? »

Concernant cette question, nous avons tenté dereodne si les usagers exercent
leur travail avec les candidats facilement ouoiistendance a rencontrer des difficultés.

Nous avons constaté qu’il y a différentes contesinencontrées lors de 'application
des tests, nous pouvons citer celle de la languecertains candidats comprennent mal la
langue francaise, et celle liée au fait que letstesnt d’origine étrangére et leur application
en Algérie differe a cause de différences cultaselit sociales, comme exemple la perception
d’'un Américain envers une question personnellectiffde celle donnée par un algérien qui
juge que cette question est une intuition dandespersonnelle et que c’est pas évident la de
partager avec les autres.

Voici quelques propos qui se rapportant a la goest«<comme les tests utilisés sont
standards avec les autres pays étrangers alorsemtantre plusieurs probléemes lies aux
différences culturelles, et on remarque un strefgseertains candidat avant de passer le test,
mais le probléme majeur qu’'on rencontre presquecdues c’est le probleme de la langue,
car la plupart des candidats ne comprennent pdangue francgaise».

L’un de nos interlocuteurs nous déclarale grobleme de langue joue un role trés
important lors de passage des tests de recrutenetmmtsla surtout avec les gens du sud, donc
notre travail est plus difficile, car il fallait l&rs expliquer et traduire les questions

Une autre version de réponseparmi les contraintes, on trouve que la majorité de
candidats ne répondent pas spontanément aux gosstiposées, parce qu’ils croyaient
jouer une personnalité qui convient au poste algue c'est faut, donc cela fait un
déséquilibre de personnalite
Question (3): « pour vous, les tests sont-ils indispensablesurpdaciliter la prise de

décision finale ? »
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Cette question, nous avons voulu découvrir sidetstnous permettre de définir d’'une
maniéere profonde le profil du candidat et aussipdemettre une prise de décision finale
concernant ceux qui sont acceptés ou non au sdientesprise.

D’aprés nos interviewes, les tests sont indispdasabt participent a la prise de
décision finale, aussi, ils ont soulignés I'impoxta des entretiens professionnel.

Nous avons obtenus presque les mémes réponsegspaterlocuteurs :

Un disait :« bien sdr que les tests sont décisifs dans la mplesdécision, parce qu'ils
sont déterminants et indispensables».

Un autre enquétés nous a citaui les tests sont décisifs mais sans oublier que
'entretien est aussi trés important car c'est artpade cette étape qu’on déclare si le
candidat est accepté ou rejeté. ».

L’autre a dit :« c’est a partir des tests et I'entretien professiel dont on arrive a
prendre décision sur le candidat s’il a réussieaoéchouer a ses épreuves. Donc on peut dire
que les tests sont décisifs dans la prise de aécisi

c- Axe n°3: «la fiabilité des tests dans le processus de remment » Le
troisieme axe sera analysé a travers les répoh$esues par trois questions.

Question (1) : « quel est 'importance des tests dans vos recruteim & »

L’intérét de cette question sera de voir a quéhtpib est important de passer par les
tests dans chaque recrutement que la SONATRACHta#fe

Les réponses obtenues ne se different pas, elleegent toutes vers la méme idée
principale qui sont que les tests ont une grang®rance dans le recrutement.

Voici les réponses obtenues :

« Il est tres important de passer par les testseteutement pour pouvoir définir le
candidat qui sera apte et capable a répondre aligegxces du poste a occupé. ».

Un autre nous a dit que« Pour faire un recrutement, le candidat doitspar par
plusieurs tests et un entretiens d’embauche poulvgio détecter ses compétences et ses
attitudes, donc il est tres important de passerlparests pour atteindre les objectifs. ».

L’autre nous a lancé que« Les tests jouent un rble tres important dapstt
recrutement que la SONATRACH fait. Cela veut dire lgs tests sont indispensables ».

Question (2) : «Pour quel profil utilisez-vous les tests de recment ? »

A travers cette question, nous avons voulu satabidctif de I'application des tests.

Nous avons pu constater par les réponses desaesufue le but final de ses tests est
de faire une sélection pertinente, et de choisimeilleurs candidats a travers leurs résultats a

ces épreuves. Les réponses sont les suivantes :

=



Chapitre I[II Le recrutement et I'application des tests au sein de la SONATRACH

L’'un d’entre eux nous a dit que«l'objectif général des tests est de sélectioriasr
meilleurs candidats ».

Un autre a affirmé que« notre objectif est de choisir les candidats ggpondes a
nos exigences, et cela dépond aussi de la natusepdstes a pourvoir, et selon chaque
catégorie socioprofessionnelles, on choisi unpestr un objectif précis ».

Et un autre ajoute que« les tests ont pour objectif de réussir la sétectdes
candidats, c’est-a-dire, faire le choix des candédgui ont le profil et les exigences du
poste ».

Question (3) : «comment évaluez-vous votre processus de recruterdent

Cette question avait pour objectif de savoir lenpale vue des recruteurs sur leur
processus de recrutement, et de dégager les lidates processus.

A travers les réponses, nous sommes arrives a wenaue le processus de
recrutement est d’'une maniere générale pertineégnmoins, certaines de nos interviewés
trouvent des contraintes dans I'application conlem@anque de moyen. Les réponses ont été
comme suit :

Un de nos interlocuteurs a di le processus est bon, mais dans son application,
rencontre beaucoup de contraintes comme le mangquenayen, et en particulier dans les
outils de sélection, car la plupart sont dépassasi@ temps ».

Un autre a ajouté que« notre processus de recrutement est efficace Icaous
permet de recruter les meilleur candidats dont dyesaoin ».

Et l'autre a déclaré que le recrutement au niveau de la DRGB est appliqueasit
un processus tres efficace, il y a certaines diffés lors de son application, mais en
générale, il est bon ».

C- Avantages, faiblesses et recommandations

En premier, nous avons remarqué que les recrutanms en majorité issus d'une
formation de psychologie, ce qui est un avantag# [jatilisation de test personnalité et
linterprétation des résultats. En plus de la fdiorg les tests ont tous des manuels
d’utilisations, ce qui facilite leur pratique.

Nous avons remarqué, durant notre enquéte, qQUONATRACH de Bejaia dispose
de plusieurs tests de différentes catégories. tectibn générale d’Alger a acheté ces tests
pour garantir la fiabilité de la sélection des ddats. Néanmoins, il nous parait que ces tests
sont tres anciens, et que leurs applications séphaskées par le temps, malgré que les

innovations dans ce domaine sont tres fortes. Maggeérons I'achat les nouveaux tests, car
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ils sont plus fiables et ils traitent mieux lesedp recherchés dans la sélection des candidats,
nous donnons comme exemple le test de persondali@ordon qui date de 1982 qui est tres
vieux, et qui est remanié sous le nom de Sosie993,1ce dernier qui est plus efficace et
sophistiqué, d’ailleurs il se fait par ordinateur.

Nous avons constaté, aussi, que les cadres deNABRACH de Bejaia chargé de la
sélection et de I'application des tests de recratémm’utilisent que le test de personnalité de
Gordon dans tous les recrutements de la DRG deaBejelgré qu'ils disposent d’autres
tests, et ils n'utilisent ces derniers que dansrissions de recrutement pour les directions de
Sud. Leurs justifications a propos de ca étaitlg@nt besoin d’'un seul test peut faire ressortir
le profil du candidat, malgré qu’ils disposent desgeurs tests, qui sont différents et traitent
des sujets variés. Notre recommandation est queetesteurs doivent appliqués plus qu'un
test dans leurs sélections, car chaque poste aasastéristiques spécifiques et differe des
autres, l'utilisation des autres tests parait n&gies pour cerner au plus prées les compétences
des candidats.

Nous avons relevé quelques contraintes dans legtjn des tests, nous avons
constaté que la langue francaise utilisée, provagqu@robleme a un nombre important de
candidats, leurs niveaux d’instructions ne leursmgt pas de comprendre certains mots en
francais, ce qui engendre une perturbation lorgi€oulement du test. Une limite liée aux
tests eux-mémes, c’est qu’ils sont d’origine étearg et leur application en Algérie et les
résultats obtenus different de celles des paysnatig des tests. Nous proposons a la
SONATRACH d’acquérir des tests plus reprochantadsdciété algérienne, avec un langage
facile.

Nous avons constaté, ainsi, que le processus dateaent de la SONATRACH ne
difféere pas des processus standards que nous teuans plusieurs ouvrages. La politique
de recrutement de la DRG de Bejaia parait efficaee, elle permet une alimentation en
ressources humaines, mais lors de son applicdésrgadres trouvent des manques dans les
outils pour mener ce processus a la réussite. Bouss demandé aux recruteurs de leve leurs
probleme a la direction générale, mais ils nousaffitmé que la centralisation de la gestion
au niveau de la SONATRACH ne permet pas que lewsiétudes seront prisent en compte
et traitées a haut niveau. Nous suggeérons une télisation de la gestion pour permettre a
chaque direction régionale de gérer librement gé&rehtes responsabilités, car c’est eux qui
sont pres de leurs salariés, et cela va permé#tveid une gestion efficace.

D- Les difficultés rencontrées :

.
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* Le non disponibilité de plusieurs cadres appliguasttests, pour faire plus
d’entretiens avec eux.

* La confidentialit¢ des documents internes a la SORACH, nous a pas
permet d’analyser tous le manuels d’utilisation tesss.

e L’interruption de lI'enquéte a plusieurs reprisescause des missions des

cadres et de I'encadreur hors wilaya.

Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons pu présenter le mogee recrutement pratiqué au sein
de la SONATRACH de Bejaia. A travers I'analyse deanées collectées sur le terrain, nous
pouvons conclure que les tests de recrutementraniplace importante dans la politique de
recrutement de cette entreprise, de fait, qu'ilg s@terminants et indispensables.

Le processus de recrutement s’applique étape ppegtans le but de satisfaire les
besoins en ressources humaines. Les tests qujiBgaent les recruteurs ayant comme
objectif d’assurer que les recrus ont les compé&wgne profil, et les exigences recherchées.
Nous avons vu que la DRGB tient compte des testsela parait dans son acquisition de
plusieurs types, et elle a chargé des cadres pats hpplication dans des conditions plus ou
moins convenables, malgré que quelques limitesrajip@ec les candidats qui passent ces
tests.
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Conclusion de la partie (II)

Dans cette partie empirique, nous avons pu analykers un aspect pratique, le
processus de recrutement et l'application des ,testtans un objectif de déterminer
limportance des tests dans les recrutements dadprise SONATRACH.

A travers les données collectées et les entretifastués, nous pouvons conclure que
les tests de recrutement ont une place importantguds sont indispensables dans le
processus de recrutement. En effet, nous avonsrgeéajue les tests sont utilisés a la
SONATRACH, mais en générale, les recruteurs apefiticertains tests particuliers par

rapports aux autres qu’ils disposent.
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Conclusion générale

Conclusion générale

L’intégration de la dimension ressources humairsasda stratégie de I'entreprise, est
aujourd’hui une nécessité reconnue. Il est éviderducune entreprise ne peut se développer
en laissant de coté le facteur humain, car le bantfonnement d’une entreprise quel que soit
la nature de son activité, dépond nécessairermeetd daleur des hommes qui la gerent. Et
pour avoir un personnel qualifié, I'entreprise asdie d’'une procédure de recrutement
efficace, avec des programmes et des tests d’embabien conduits qui contribuent a
renforcer I'image de I'entreprise, sa performanicgaeposition concurrentielle.

A travers notre travail de recherche, Nous nousnsesnintéressés a la description et
I'application des tests de recrutement au seinal@mreprise algérienne. Dans une premiere
partie, nous avons présenté des descriptions itjuésr de processus de recrutement et des
tests appliqués, nous avons vu que le recrutenseéninegprocessus détaillé et soigné étape par
étape. La sélection est une étape primordiale tansrecrutement, ou, il faut choisir les
candidats qui sont adaptées aux exigences dedmige. Elle se fait par des spécialiste en
recrutement et a l'aide de plusieurs outils comee tests de recrutement et I'entretient
professionnel.

Les tests de recrutement sont des instruments tés oui ont comme objectif de
détecter le profil des candidats recherché, ilsésgntent des exercices ou des épreuves, qui
suivent des objectifs spécifiques et qui se releertes domaines d’études différents, nous
distinguons ceux d’intelligence, de personnalitprefessionnels.

Durant notre stage a la SONATRACH de Bejaia, nauma pu analyser le processus
de recrutement propre a cette entreprise, noussasgonstaté que celui-ci ne difféere pas en
général des autres processus. Concernant lesdeesecrutement, Nous avons constaté que
ses recruteurs ont des outils de sélection petsnegu’ils appliquent pour évaluer les
candidats qui se présentent devant eux.

Nous avons remargqué gqu’'a la SOANATRACH de Bejaa,tests sont appliqués par
les recruteurs dans l'objectif de choisir les neeifs candidats, mais en revanche, ces
recruteurs n'appliquent pas touts les tests dendigposent. Nous avons constaté qu’ils font
appel a un seul test pour évaluer touts les praf@sjui nous parait insuffisant, car chaque test
a un objectif spécifique et mesure une certainepétemce et aptitude.

Fort malheureusement, nous avons remarqué uneneeriagligence de la part des
recruteurs de fait qu’ils choisissent de travail@ec un seul test d’'une part, et d’'une autre
part, le fait que la SONATRACH n’accorde pas unange importance aux évolutions et

inconvénients qui se rattachent aux tests.
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Conclusion générale

Enfin, nous pouvons recommander, l'acquisition desiveaux tests afin d’étre au
méme nivaux des innovations et de progres, et ameatoplus d’'importance a I'étape de
sélection afin d’optimiser le processus de recreatgm

Notre travail de recherche a mis le point sur l'artance des tests de recrutement, leur
conception et leur objectif. Nous avons pu sawimaniere dont ces tests sont appliqués par
les recruteurs d’'une entreprise et le but de lalisation.

Néanmoins, cette étude présente certaines lacumoes, pouvons citer une lacune
d’'ordre méthodologique, en effet, nous jugeons gokee analyse sera mieux pertinente si
nous avons pu compléter notre étude qualitativeuparétude quantitative qui analysera les
perceptions qu’ont les employés vis-a-vis les tdstsecrutement appliqués. Une autre lacune
d’ordre théorique, en effet, notre étude manqudoddement théorique approfondie vu le
manque du temps et des ouvrages spécialisés emcesigle gestion dans les tests de
recrutement.

Ainsi, notre étude donne plusieurs perspectivesraderche qui sont I'analyse
longuitudinale et quantitative du réle exacte destst dans le processus de recrutement dans

une entreprise algérienne.
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Annexe n°l : Le test de série de dominos
v" Trouvez la valeur des deux moitiés de domino.

1) Présentation en rectangle :

2) Loi de symétrie : les dominos sont les mémedgesutrois lignes, mais placés dans un ordre

différent.

I'. i ?
.. ° ?




1)

2)

Annexe n°2 : Test de MGM de Pire

v" Trouvez les chiffres et les couleurs des cartes oetrnées.
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Annexe n°3 : Le test de chiffres et de lettres.

v' Complétez les pointillés

1).4-9-14-19-24-29— ...
2).57-49-41-33-25-17— ...
3).6-7-9-12-16-21— ...
4).8-11-13-15-17-19— ...

5).42 - 41-39-36-35-33— ...
6).5—10—13—-26—29—58 — ...
7).7-6-8-5-9—-4— ..

8). 644 — 322 — 320 — 160 — 152 - 79 — ...
9).8-16-11-22-17-34— ...
10).11-12-15-20-27 - 36— ...
11).V-T-R-P-N-L-...
12).C-F-G-J-K-N-...
13).A—F-D—-1-G-L—...
14).Z-A-C-F-J-0- ...
15).D-E-H-1-L-M-— ...

16). Al —E4 — 17 = M10 — Q13 - U16 — ...
17).U2-D4-T5-Q6 — C4 —S3 — ...
18). JK — 21 — ML — 34— NO — 65 — ...
19). ZA— DE - HI-NO - TU — ...

20 A—H-N-S—-W-—...



Annexe n°4 : le test de mémoire visuelle

1)- Regardez attentivement le tableau ci-dessous.

O

O
A\
_|_

+ >+ D

_|_
O
O

O

2)- Reproduisez les figures dans le tableau, grectant leurs emplacements.




Guide d’entretien

Le guide d’entretien

Données personnelles

1- Sexe

2- L'age

3- Niveau d'instruction
4- Fonction

5- L’'ancienneté

6- Catégorie

Le premier axe porte sur l'appropriation des testsde recrutement par les cadres
(recruteurs) de la SONTRACH :

1- Pour vous, gu’est ce qu’un test ?

2- Avez-vous suivi une formation sur les tests ?

3- Dans votre poste comme chargé de recrutement, gaetdes tests que vous utilisez?
Le deuxiéme axe traite les questions relatives laisage professionnel des tests de

recrutement a la SONATRACH de Bejaia et ses diff@nts types :

4- Comment choisissez-vous vos tests et sur qualecfite
5- Quelles sont les limites et les contraintes ren@@vous dans le passage des tests ?
6- Pour vous, les tests sont-ils indispensables paxiliter la prise de décision ?

Le troisieme axe s’articule sur la fiabilité des tsts dans le processus de recrutement :

7- quel est I'importance des tests dans vos recrutéien
8- Pour quel profit utilisez-vous les tests de recmgat ?

9- comment évaluez-vous votre processus de recrutément



Annexe n°10 : Entretien avec M® W, responsable en ressources humaines

Q1- Pour vous, qu’est ce qu'un test ?

R1-« les tests regroupent un large éventail de concgglon mes connaissances un test
consiste a comparer une personne ou un candidatcempétences et son potentiel a un
référentiel, donc un test est un outil qui permetdépister les connaissances des candidats
dans le domaine professionnel »

Q2- Avez-vous suivi une formation sur les tests ?

R2- «Je suis issue d’'une formation de psychologie, etgomellement je ne vois pas que les
tests nécessitent une formation spéciale, voirlgsiguides d’utilisation explique tout

Q3- Dans votre poste comme chargé de recrutement, gjgeht les tests que vous utilisez ?
R3- «je m'en charge des tests de personnalité et ajgdaent celui de Gordon pour les
recrutements de la DRGB, mais, lorsque je pars ision de recrutement, en particulier au
sud, je fais les tests de aptitude numérique ei del raisonnement logique

Q4- Comment choisissez-vous vos tests et sur quedreri?

R4-«les tests sont achetés par la direction générabdgdr, en effet, c’est la DG qui choisit
les tests qu’on utilise».

Q5- Quelles sont les limites et les contraintes renter-vous dans le passage des tests ?
R5-« le probléme de langue joue un réle tres importams|de passage des tests de
recrutements et cela surtout avec les gens dudw; notre travail est plus difficile, car il
fallait leurs expliquer et traduire les questions

Q6- pour vous, les tests sont-ils indispensables piagiliter la prise de décision finale ?

R6- « oui les tests sont décisifs mais sans oublierlguntretien est aussi trés important car
c’est a partir de cette étape qu’'on déclare sidadidat est accepté ou rejeté ».

Q7- Est I'importance des tests dans vos recrutements ?

R7-« Pour faire un recrutement, le candidat doit pagsar plusieurs tests et un entretiens
d’embauche pour pouvoir détecter ses compétencassaittitudes, donc il est trés important
de passer par les tests pour atteindre les obgectif

Q8- Pour quel profit utilisez-vous les tests de re@otent ?

R8-« notre objectif est de choisir les candidats ggpandes a nos exigences, et cela dépond
aussi de la nature des postes a pourvoir, et sel@mque catégorie socioprofessionnelles, on

choisi un test pour un objectif précis ».
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Q9- Comment évaluez-vous votre processus de recrutérpen
R9-« notre processus de recrutement est efficacel gaous permet de recruter les meilleur

candidats dont on a besoin ».
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Annexe n°11 : Entretien avec M Z, responsable en ressources humaines

Q1- Pour vous, qu’est ce qu'un test ?

R1- «les tests sont les nouveaux moyens de réusgrasessus de recrutement, autrement
dit les tests aide les recruteurs a trouvé le bandidat qui va répondre aux exigences du
post»

Q2-Avez-vous suivi une formation sur les tests ?

R2- « jai commencé a m'approprier les tests dans mocien travail au sud, car eux aussi
ont implanté ces moyens, donc je me suis habiteg @tiliser et je n’ai aucun probleme»

Q3- Dans votre poste comme chargé de recrutement, gjgeht les tests que vous utilisez ?
R3- «dans la plupart du temps japplique le test de oaisement mécanique et le test de
Dominos.

Q4- Comment choisissez-vous vos tests et sur quedreri?

R4-«on ne choisit pas les tests qu’on applique, ilst smposés par la hiérarchie, autrement
dit, c’est la direction générale qui fait le chalrs tests.

Q5- Quelles sont les limites et les contraintes renter-vous dans le passage des tests ?
R5-« parmi les contraintes, on trouve que la majorités dendidats ne répondent pas
spontanément aux questions posees, parce quitsyaient jouer une personnalité qui
convient au poste alors que c’est faut, donc catauin déséquilibre de personnalié

Q6- Pour vous, les tests sont-ils indispensables praailiter la prise de décision finale?

R6- « c’est a partir des tests et I'entretien professiel dont on arrive a prendre décision sur
le candidat s'il a réussie ou a échouer a ses em@suDonc on peut dire que les tests sont
décisifs dans la prise de décision ».

Q7- Est I'importance des tests dans vos recrutements ?

R7-« Les tests jouent un réle tres important dans teatutement que la SONATRACH fait.
Cela veut dire que les tests sont indispensables ».

Q8- Pour quel profit utilisez-vous les tests de re@ntent ?

R8-« les tests ont pour objectif de réussir la sétactiles candidats, c’'est-a-dire, faire le
choix des candidats qui ont le profil et les eximgEndu poste ».

Q9- Comment évaluez-vous votre processus de recrutérpen

R9-« le recrutement au niveau de la DRGB est appliquéasit un processus tres efficace, il

y a certaines difficultés lors de son applicatiorgis en générale, il est bon ».
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Annexe n°12 : Entretien avec M X, chef de service sélection/formation

Q1- Pour vous, qu’est ce qu'un test ?

R1-« pour moi les tests regroupent un ensemble des questions et desgshpasé pour les
candidats pour but de mesurer leurs capacités letttlelles et leurs personnalité, afin de
savoir s’ils sont en adéquation avec le poste anpau ».

Q2- Avez-vous suivi une formation sur les tests ?

R2- «personnellement, jai acquis ces moyens a l'ursitér, j'ai suivi une formation en
psychologie, ce qui m’aide beaucoup dans l'appiccatdes tests en plus des manuels
d’utilisation ».

Q3- Dans votre poste comme chargé de recrutement, gjgeht les tests que vous utilisez ?
R3- « moi, je suis chargé des tests de raisonnemgique, (le B53) et celui de Dominos
(D48) ».

Q4- Comment choisissez-vous vos tests et sur quedreri?

R4-«les tests de recrutement sont achetés par la directénérale a Alger, en effet c’est la
DG qui choisi les tests que nous utilisons, maiasdfapplication on choisit pour les
recrutements de la DRGB le test de Gordon, car ppaaait suffisant de détecter la
personnalité de candidat pour savoir ses motivaiences compétences

Q5- Quelles sont les limites et les contraintes renter-vous dans le passage des tests ?
R5-«comme les tests utilisés sont standards avec Iléesagpayés étrangers alors on
rencontre plusieurs problemes lies aux difféerenmdturelles, et on remargque un stresse de
certains candidat avant de passer le test, maprdédléme majeur qu’'on rencontre presque
avec tous c’est le probléme de la langue, car igpatt des candidats ne comprennent pas la
langue frangaise».

Q6- Pour vous, les tests sont-ils indispensables praailiter la prise de décision finale?

R6- bien sOr que les tests sont décisifs dans la pdeedécision, parce qu’ils sont
déterminants et indispensables

Q7- Est I'importance des tests dans vos recrutements ?

R7-« Il est trés important de passer par les testsretmutement pour pouvoir définir le
candidat qui sera apte et capable a répondre aligegxces du poste a occupé. ».

Q8- Pour quel profit utilisez-vous les tests de re@otent ?

R8-« I'objectif général des tests est de sélectioneemeilleurs candidats ».
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Q9- Comment évaluez-vous votre processus de recrutérpen
R9-« le processus est bon, mais dans son applicationnencontre beaucoup de contraintes
comme le manque de moyen, et en particulier daneudgéls de sélection, car la plupart sont

dépasseés par le temps ».
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Résumé

Le recrutement constitue un enjeu majeur dans fol&#® organisations. Pour étre
certaine de ne pas commettre d’erreur dans legrsitegnents, les entreprises font appel a
toutes sortes de tests comme les tests d’integ@u de personnalité, afin de prédire et de
détecter les compétences et la personnalité defideds. Chaque test mesure certains aspects
pour des objectifs précis. La SONATRACH comme toemd¢reprise économique, a investi
dans les tests de recrutement. Nous avons pu anddypolitique de recrutement propre a
cette entreprise et les tests dont elle disposerament on les applique. Nous avons constate

gue gqu’elle accorde une importance particuliéresaautils de sélection.

Mots clés :gestion des ressources humaines, recrutemerstdesecrutement.

Abstract

Recruitment is a major issue in all organizatiofs.be sure not to make a mistake in
their recruitment, companies use a variety of tegth as intelligence or personality to predict
and identify the skills and personality of the daiatks. Each test measures aspects for
specific purposes. SONATRACH as any economic entgpinvested in recruitment tests,
we were able to analyze the recruitment policywm ¢his business and it has tests and how
they are applied. We found that it attaches pderamportance to the selection tools.

Keys words: human resources management, recruitment, recruitiests.




