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INTRODUCTION GENERALE

ans un environnement économique marqué par une concurrence intense,

des mutations technologiques rapides et des attentes sociétales de plus en

plus ¢élevées, les entreprises ne peuvent plus se limiter a la seule recherche
de performance financiére. Elles sont désormais appelées a adopter des pratiques plus
responsables, capable de concilier efficacité économique, respect des parties prenantes
et développement durable. C'est dans cette dynamique que la responsabilité sociétale
des entreprises s’est progressivement imposée comme un levier stratégique
essentielles de gouvernance et de compétitivité durable.
La RSE renvoie a l'intégration volontaire des préoccupations sociales,
environnementales et éthique dans les activités et les décisions de l'entreprise. Elle
traduit une nouvelle vision de l'organisation, ou la création de valeur ne repose plus
uniquement sur des résultats économiques, mais également sur la prise en compte du
bien-&tre humain et l'impact sociétal. La RSE est un concept qui évalue la
performance de l'entreprise sous trois angles : 1'économique, l'environnemental et le
social, ce dernier volet englobe tout ce qui est li¢ aux ressources humaines, dans ce
contexte, la fonction de ressources humaines occupe une place centrale dans la mise
en ceuvre des principes de la RSE. En effet, les pratiques RH représentent un moyen
concret de traduction des engagements responsables de l'entreprise a travers le
recrutement, la formation, la motivation, la rémunération ou encore 1'amélioration des
conditions de travail, les ressources humaines constituent aujourd'’hui un capital
stratégique capable d'influencer directement la performance sociale et
organisationnelle de I’entreprise.
Dans le contexte algérien, la RSE connait un intérét croissant aupres des entreprises,
notamment les grandes organisations qui cherchent a adapter leurs pratiques
managgériales aux enjeux du développement durable et aux nouvelles attentes sociales.
Les entreprises algériennes sont ainsi amenées a repenser leur mode de gouvernance,
leurs relations avec leurs collaborateurs et leur contribution a leur environnement, en
intégrant progressivement des pratiques responsables dans leurs stratégies.
L’objectif principal de cette recherche est d’analyser I’influence de 1’intégration des

principes de la RSE dans les pratiques RH sur la performance sociale de I’entreprise.
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Plus précisément, il s’agit d’étudier son impact sur trois dimensions principales :
I’attractivité organisationnelle, la fidélisation des talents et la qualité de vie au travail.
Cette conception, bien qu'elle soit attractive et fédeére, plus que nous confrontons a
une réelle problématique : « Dans quelle mesure l'intégration des principes de la
RSE dans la stratégie de ressources humaines contribue-t-elle 2 améliorer la
performance sociale de l'entreprise, notamment en matiére d'attractivité
organisationnel, de fidélisation des talents et de qualité de vie au travail ? »

Afin d'apporter des éléments de réponse a cette problématique, Plusieurs questions
secondaires en découlent :

1. Dans quelle mesure I’intégration de la RSE dans la stratégie RH influence-t-elle
I’attractivité de 1’entreprise auprés des talents ?

2. Quel est le role joué par les pratiques RH responsables dans la fidélisation des
salariés ?

3. comment I’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH améliore-t-elle
la qualité de vie au travail (QVT) ?

A partir de ces interrogations, nous avons formulé les hypothéses suivantes :

H1 : DLintégration des principes de la RSE dans la stratégie RH influence
positivement I’attractivité¢ de 1’entreprise.

H2 : L’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH favorise la fidélisation
des talents.

H3 : L’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH améliore la qualité de
vie au travail (QVT).

Sur le plan méthodologique, notre recherche adopte une démarche mixte combinant
une approche quantitative et qualitative. L’étude quantitative repose sur un
questionnaire administré aupres de 30 salariés de CEVITAL Agro-industrie Béjaia
afin d’analyser leurs perceptions concernant les pratiques RSE et RH. Cette enquéte
est structurée autour de trois axes : les caractéristiques des répondants, I’intégration de
la RSE dans les pratiques RH et les apports de cette intégration sur la performance
sociale.

Cette approche est complétée par un entretien semi-directif réalis€¢ avec notre maitre
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de stage, dans le but d’approfondir ’analyse des pratiques mises en ceuvre au sein de
I’entreprise et d’apporter une meilleure interprétation aux résultats obtenus. Ce
mémoire est structuré en deux parties, une premicre partiec qui offre un cadre
conceptuel de la RSE et de la stratégie RH, puis, une deuxiéme partie est consacrée a
une ¢étude empirique pour but de présenter et d’analyser les données collectées de
maniere rigoureuse et pertinente.

A travers cette recherche, nous cherchons ainsi & montrer que la RSE ne constitue pas
uniquement un engagement externe de I’entreprise, mais qu’elle prend toute sa valeur
lorsqu’elle est intégrée dans les pratiques internes et vécue quotidiennement par les

collaborateurs.
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Chapitre I : La RSE : Fondements et enjeux

Face a 1'évolution des exigences économiques, sociales et environnementales, la RSE
s'impose comme un levier stratégique du management moderne influencgant les
pratiques organisationnelles, ce chapitre présente les fondements de la RSE ainsi que

ses principaux enjeux au sein de l'entreprise.

Section 01 : Fondements, évolution et cadre normatif de la RSE :

La compréhension de la RSE nécessite d'analyser son émergence et ses fondements
conceptuels, cette section vise a présenter les caractéristiques et les cadres normatifs

de la RSE.

1. Histoire, genese et développement de la RSE :

Nous allons faire un voyage dans le temps afin de retracer I’évolution du concept de
la Responsabilité Sociétale des Entreprises (RSE), Elle s'est évoluée a travers trois
grandes périodes historiques, Entre 1950 et 1960, la RSE reposait principalement sur
une conception éthique ou l'entreprise était pergue comme un acteur moral, durant les
années 1970-1980, elle adopte une approche plus stratégique et adaptative centrée sur
la réponse aux attentes des parties prenantes, enfin, a partir des années 1980-2000, la
RSE s'inscrit dans une logique de durabilité intégrant les dimensions économiques,
sociales et environnementales dans une vision globale et mesurable de la

performance.

2. Définitions et dimensions de la RSE :

2.1. Définitions de la RSE :

Au croisement de 1’éthique, de 1’économie et de la société, la RSE s’est construite au
fil des réflexions et des transformations du monde contemporain. Chaque auteur y a

apporté sa propre vision enrichissant progressivement ce concept, la commission

1 HADDADEN.M (2021) I’opérationnalisation de la responsabilité sociétale aux seins des entreprises algériennes.
Le role de la démarche qualité (p56),ESC Kolea Alger.
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européenne définit la RSE comme suit : « La RSE est un concept qui désigne l'intégration
volontaire, par les entreprises, de préoccupaﬂons sociales et environnementales & leurs activités

. . . 2
commerciales et leurs relations avec leurs parties prenantes »
2.2. Les dimensions de la RSE :

Le mode¢le d’archi Carroll et I'un des cadres explicatifs les plus utilisés de la RSE
grace a sa clarté conceptuelle et sa validation empirique, mis a jour en 1991 sous
forme de pyramide, il présente la RSE a travers quatre dimensions : économique,
1égal, éthique effeuillant trophique, ce modele montre 1'évolution de 1'entreprise de
logique de conformité vers un engagement sociétal volontaire et responsable. La

figure suivante représente la pyramide de la RSE de Carroll (1991) :

Figure 1 La pyramide de la RSE selon le modéle de CARROLL

Faire du bien a la /\

, SOMMRIG Responsabilités
Deésiré par la société philanthropiques
= N\
Se comporter d’une .
fagon éthique RCSI')OI'ESHblllteS
Attendu par la sociéte éthiques

Respecter la loi

Responsabilités légales
Exigé par la société

Etre profitable Responsabilités économiques
Exigé par la société N

Source : GOLLI A. et YAHIAOUI D., Responsabilité sociale des entreprises : analyse du modele

de CARROLL (1991) et application au cas tunisien in Rse Mod¢le De Carroll [6nq86wg3xqnw]

consulté le 03/03/2026 a 10:12.

2 SAULQUIN J1.Y. et SCHIER G., La Revue des Sciences de Gestion, Direction et Gestion n°® 223, Stratégie, P57
Disponible sur https://shs.cairn.info/revue-des-sciences-de-gestion-2007-1-page-57?lang=fr consulté le 01/03/2026
al4:30
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3. L’architecture et le cadre normatifs de 1a RSE :

Pour opérationnaliser la RSE, Les entreprises s'appuient sur plusieurs cadres de
référence et normes internationales, parmi Les principaux référentiels figurent le
pacte mondial des nations unies, qui promeut des pratiques responsables liées aux
droits humains, au travail et a 1'environnement. Le GRI qui standardise le reporting
des performances RSE, ainsi que ’OCDE qui encourage une conduite responsable
des entreprises multinationales, a cela s'ajoutent les normes ISO 26000, Qui fournit
des lignes directrices pour intégrer la responsabilité sociétale dans la gouvernance et
les activités des organisations.

Ces cadres, bien que complémentaires, traduisent différentes logiques : normative
(ISO 26000), déclarative (Global Compact), analytique (GRI), institutionnelle
(OCDE).

Leur articulation permet aux entreprises de passer d’un simple engagement éthique a
une véritable intégration stratégique et mesurable de la RSE.

En résumé, 1’objet de cette section est de présenter une revue de littérature de la RSE
en retracant son évolution historique, ses dimensions qui expliquent sa construction
progressive, et enfin en synthétisant ses différents cadres de références qui facilitent

I’adoption des pratiques responsables.
Section 02 : Les enjeux de la RSE

La RSE ne se limite plus a une simple conformité réglementaire, mais englobe un
ensemble d’enjeux économiques, sociaux, éthiques et environnementaux. En intégrant
ces dimensions, 1’entreprise renforce sa compétitivité tout en répondant aux attentes

croissantes de ses parties prenantes.

1. Les enjeux de la RSE : entre responsabilité, performance et création de valeur,

1.1. Les enjeux économiques :

« ...le dirigeant peut identifier les défaillances et y vemédier, ce qui génére des
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gains de productivité et une réduction des coiits, notamment ceux [(iés d la

non- qualité, améliorant ainsi la performance économique de Lentreprise. »’

1.2. Les enjeux sociaux :

La mise en ceuvre de la RSE génére une suite logique successive d’amélioration des
conditions de travail, le bien- étre des salariés, accroitre leur engagement et favorise

un climat social équilibré et participatif.

1.3. Les enjeux environnementaux :

« ‘Une entreprise vesponsable parvient d maitrviser ses  couts
environnementaux en réduisant ses consommations, grdce d un management
environnemental efficace et d des économies d’énergie. »*

La RSE encourage la protection de I’environnement, la réduction des impacts

¢cologiques et la gestion durable des ressources.

1.4. Les enjeux liés aux ressources humaines :

« Aujourd’hui, il est plus facile de mobiliser les individus autour des enjeux
environnementaux, sociaux et intergénérationnels que sur des simples
objectifs économiques. »°

La RSE englobe des enjeux économiques, sociaux...etc. Au-dela de la seule recherche
du profit. Elle favorise la création de valeur durable et soutient la performance ainsi

que la pérennité de 1’entreprise.

Au terme de ce chapitre, La RSE redéfinit le réle de l'entreprise en conciliant
performance économique et responsabilité sociétale, la fonction RH éteins levier clé

pour son application a travers des pratiques de gestion responsables.

3 Ferone. G et al, Ce que développement durable veut dire : Comprendre, comment faire, prendre du recul, Editions
Organisation, Paris,2003, p.124.

4 La ville. E, ’entreprise verte, Edition Village Mondial, Paris,2002, p.131.

5 De Perthuis.C, La génération future a-t-elle un avenir ? Edition Belin, Paris,2003, p-83
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Chapitre II: Intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH

La RSE s’inscrit au cceur des pratiques organisationnelles, notamment a travers la
fonction RH ce qui rend la stratégie RH un vecteur essentiel de traduction des
principes de la RSE en actions concrétes. Ce chapitre vise a analyser 1’intégration de

ses principes dans la stratégie RH ainsi que son impact sur la performance sociale.

Section 01 : La stratégie de ressources humaines : fondements, politiques et

ancrage dans la RSE.

La RSE trouve une application concréte au sein de la GRH, cette section a pour
objectif de présenter les fondements de la stratégie RH ainsi que ses politiques et

mettre 1’accent sur le lien entre RSE et stratégie RH.

1. Définition de la stratégie RH :

La stratégie RH s’inscrit dans la continuité de la stratégie globale de 1’entreprise et
accompagne la réalisation de ses objectifs de croissance.

Selon Schuler (1992) « La stratégie RH se base sur trois éléments fondamentaux :

- ’intégration des activités de GRH aux principaux objectifs stratégiques de la firme ;
- la cohérence entre les politiques de GRH et les autres politiques organisationnelles ;
- la présence de ces pratiques de GRH dans I’exécution quotidienne des activités de
production. »®

En résumé, La stratégiec RH guide la gestion du capital humain en alignant ses
pratiques avec les objectifs de I’entreprise, tout en tenant compte des moyens,

ressources et contraintes et en fournissant un plan d’action clair.

1. Les politiques RH : leviers d’action organisationnelles.

Les politiques RH regroupent les pratiques mises en ceuvre pour attirer, développer et
fidéliser les salariés. Elles constituent des leviers essentiels pour la mise en ceuvre de

la stratégie RH et contribuent a la performance de I’entreprise, nous citons :

¢ Abdelwahab Ait Razouk. Gestion stratégique des ressources humaines: recherche théorique et empirique sur la
durabilité de la relation entre stratégie RH et performance. Gestion et management. Université Nancy 2, 2007.
disponible https://hal.univ-lorraine.fr/tel-01749136v1/file/2007NAN22002_1.pdf consulté le 10/03/2026 a 20:23
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Chapitre II: Intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH

1.1. Le recrutement :

Selon BACHY B. HARACHE : « fe recrutement est un processus qui va de
Canalyse du besoin a (intégration de nouvelle embauche. Il est long et
couteux. La rigueur avec laquelle on le conduit est la meilleure garantie du
succes »’

1.2. La formation :

Selon LOUART Pierre : « Par la formation professionnelle, on désigne
habituellement les moyens pédagogiques offerts aux salariés pour qu'ils
développent leurs compétences au travail. Les actions proposées renforcent les
aptitudes techniques et opérationnelles, elles envichissent la personnalité en
Caidant a évoluer vers de nouveaux réles »®

1.3. La rémunération :

Selon MARTORY : « La rémunération est Lensemble de prestation financiére

recues par le salarie en échange de sa contribution de travail »°

2. L’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH : vers une GRH

responsable.

Les principes de la RSE intégrés dans la stratégie RH touche toutes les politiques RH :
recrutement, rémunération, conditions de travail, formation et motivation...

Elle impose des pratiques équitables, sans discrimination, valorisation des
compétences et respect des droits des collaborateurs.

La RSE exige également des conditions de travail stres, conforme a la loi,
respectucuses de la santé et du bien-étre. De bonnes pratiques améliorent la
performance, 1’engagement et la fidélisation des talents, I’attractivité¢ et I’image de

I’entreprise.

7BACHY B. HARACHE, toute la fonction management, édition DUNOD, paris, 2010, p 234
8 LOUART, P., GRH, édition Eyralles, Paris ,1994, p 130
® MARTORY, B. Contrdle de gestion sociale, édition VUIBERT, Paris, 1990, Page 20.

-11 -
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D’aprées cette section, la stratégie RH demeure un vecteur essentiel de diffusion des

principes de la RSE en actions responsables concreétes.

Section 02 : Les apports de la RSE sur la performance sociale de I’entreprise.

Face a l'intensification de la concurrence et aux transformations de I'environnement,
les entreprises ne peuvent plus se limiter a la seule performance économique.
Ainsi, cette section mais en évidence les apports de l'intégration de la RSE dans la

stratégie RH sur la performance sociale.

1. La RSE comme levier d’attractivité organisationnelle :

L'intégration des pratiques responsables dans la stratégie RH permet a 1'entreprise de
renforcer son image et sa réputation grace a son engagement éthique, social et
environnemental, elle répond également aux attentes des nouvelles générations, de
plus en plus sensible aux valeurs de responsabilité et de durabilité, ainsi, elle constitue

un avantage concurrentiel qui permet a l'entreprise de se différencier sur le marché.

2. La RSE au service de fidélisation des talents.

Les pratiques RSE favorisent la fidélisation des talents ont renforcant l'alignement
entre les valeurs des salariés et celles de l'entreprise, les engagements liés au DD, a
1'équité sociale et au bien-Etre au travail stimule la motivation, la fierté d'appartenance

écrit un climat organisationnel propice a 1'engagement durable des collaborateurs.

3. La RSE moteur de qualité de vie au travail

L'intégration de la RSE dans la stratégie RH contribue a améliorer la QVT a travers la
mise en place d'un environnement professionnel responsable, sécurisé et respectueux
des salariés, elle favorise également 1'équité, la reconnaissance, le développement des
compétences et la participation des collaborateurs renforgant ainsi leur implication et
leur bien-étre au sein de I'entreprise.

La RSE s'impose comme un outil stratégique créateur de valeur qui contribue a une

-12 -
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performance durable en plagant le capital humain au cceur de la compétitivité.
D’apres ce que nous venons de voir dans ce chapitre, la mise en ceuvre effective de la
RSE repose en grande partie sur I’implication de la FRH a travers 1’intégration des

pratiques responsables favorisant I’engagement durable des collaborateurs.

-13-



Chapitre III : Intégration des principes de la RSE dans la stratégie
RH, cas de CEVITAL

CHAPITRE IIT

INTEGRATION DES PRINCIPES DE
LA RSE DANS LA STRATEGIE RH,

CAS DE CEVITAL
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Ce chapitre confronte les fondements de la RSE elle a réalit¢ de l'entreprise en
¢tudiant son application au sein de cevital, il présente d'abord 1'organisme d'accueil et
la méthodologie de recherche, puis analyse et interpréte les résultats de I'étude

empirique.

Section 01 : présentation de ’organisme d’accueil et du cadre méthodologique de

P’étude.

A travers cette section, nous allons donner un bref aper¢u de I’entreprise CEVITAL
Agro-Industrie ; son historique, valeurs et activités dans un premier point, ainsi que la

méthodologie de notre travail de recherche dans un deuxiéme point.

1. Présentation de ’organisme d’accueil :

1.1. Présentation de I’entreprise CEVITAL et ses activités principales :

Le groupe CEVITAL fondé en 1998 a Béjaia par issad REBRAB, est un groupe
familial leader en Algérie et classé¢ parmi les principaux acteurs agroalimentaires en
Afrique, il dispose d'un vaste complexe industriel moderne équipé de technologies
avancées et en constante expansion. Acteur clé du développement économique
national, il vise a satisfaire le marché local tout en exportant des produits de qualité
contribuant ainsi a la création de richesses et d'emplois.

CEVITAL est implantée dans la zone industrielle de Béjaia, au nord-est de 1’ Algérie,
a proximité du port de Bé¢jaia, ce qui représente un avantage stratégique pour ses
activités d’importation des matiéres premieres et d’exportation de ses produits. Cette
localisation favorise également sa connexion aux différents marchés nationaux et
internationaux.

CEVITAL agro-industrie constitue aujourdhui le plus grand complexe
agroalimentaire privé en Algérie avec plusieurs unités de production : sucre, Huile,

boissons, sauces, eau minérale. Ses produits se vendent dans plusieurs pays,
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notamment en Europe, au Maghreb, au Moyen Orient et en Afrique de 1’Ouest, et qui

peuvent étre visualisés dans 1'image suivante :

Figure 2 produits et marques de CEVITAL

Source : Documents interne de I’entreprise

1.2. Vision, mission et valeurs du groupe :

Le groupe CEVITAL s'inscrit dans une vision ambitieuse visant a devenir un
acteur majeur en Afrique, en Europe et dans le bassin méditerranéen, en s'appuyant
sur un esprit entrepreneurial fort, une stratégie de croissance et de diversification.

Sa mission consiste a contribuer activement au développement économique de
'Algérie tout en répondant aux besoins de ces citoyens en proposant des produits de
qualité.

Cette orientation stratégique est soutenue par des valeurs fondamentales : IRIS ;
Intégrité, Respect, Initiative et Solidarité.

e Lintégrité se traduit par une éthique professionnelle rigoureuse et le rejet de

toute forme de corruption

e Le respect guide les relations avec I'ensemble des parties prenantes internes et

externes

e L’initiative refléte la capacité d'innovation et d'anticipation

e La solidarité¢ favorise 'entraide le partage des connaissances et l'engagement

collectif.

Ainsi, ces valeurs s'inscrivent dans une dynamique de développement humain, de
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création de richesse et de protection de 1'environnement.

1.3. L’organigramme de ’entreprise :

L'organigramme de CEVITAL est structuré autour d'une direction générale, appuyée
par des directions fonctionnelles et des poles industriels spécialisés. Comme le montre
la figure suivante :
Figure 3 l'organigramme de CEVITAL Agro-Industrie
Organigramme général

Directeur
Général

. 5 : ; : Directeur
Directrice Directeur des . : Directeur Directeur Directeur Directeur :

Qualité Ressources ﬁgﬁgﬁﬁr cg:n:::gi; | Finances et Industriel Pole Industriel Ple Industriel SuD"TCtCeI:Jarin T;:;SE?

Humaines 6 Comptabilité Corps Gras Sucre Boisson Pely i

) ) ) il
Directrice
& Directeur SI Unité Raffinerie
Dévelo F?ijlemenl l Huile ' Raff 3500 Tn \ Unité El-Kseur

Unité
Conditionnement

Huile

Unité
Margarinerie

Unité Plasturgie

' HSE

Direction
Performance

Source : document interne de 1’entreprise.

Raff 3000 Tn

Unité
Conditionnement
Sucre

Unité Four &
chaux et Co2

2. La démarche RSE et les pratiques RH au sein de CEVITAL :

2.1. La démarche RSE au sein de CEVITAL :

Unité LLK

CEVITAL s'affirme comme une entreprise citoyenne ayant inscrit son développement
dans une démarche de responsabilité sociétale des entreprises (RSE), au-dela d'un

simple engagement volontaire cette orientation constitue un mécanisme stratégique
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permettant de préserver son image et de renforcer sa crédibilité face aux parties
prenantes internes et externes.

Dans cette optique l'entreprise a lancé le 14 juillet 2014, un projet structurant basé sur
le référentiel ISO 26000 encadré par un comité de pilotage et un comité de validation
ce projet déployé sur une période de 3 ans vise a intégrer progressivement les

principes de la RSE dans ses pratiques organisationnelles.'’(Annexe N°1)

2.2. Les pratiques RH de ’entreprise :

La RSE constitue une opportunité stratégique de transformation de la fonction RH lui
permettant de dépasser son role opérationnel traditionnel pour devenir un véritable
partenaire de performance durable, dans cette optique, CEVITAL s'est engagée dans
une démarche RSE intégrant le volet des ressources humaines, cette orientation se
traduit par plusieurs leviers : le développement d'une culture managériale durable
intégrée aux décisions RH, le renforcement de l'employabilité pour assurer une
performance pérenne ,la valorisation de la marque employeur ainsi que 1'amélioration
des conditions de travail dans une perspective responsable et durable, parmi les
politiques RH on cite :

e Le recrutement : le processus de recrutement au sein de Cevital repose sur
une démarche structurée visant a identifier, attirer et sélectionner les candidats
les plus adaptés aux besoins de l'entreprise. I débute par la définition du
besoin, suivi de la recherche des candidatures internes et externes puis la
s¢lection a travers le tri des CV, les entretiens et les tests, et se terminent par
l'intégration du nouveau salarié, il se base sur huit principes :

— Respecter les dispositifs légaux et réglementaires.

— Assurer un traitement équitable.

— Garantir I’éthique.

— Respecter la confidentialité des données personnelles.

— Lutter contre la discrimination (Annexe N°2)

10 Documents internes de cevital
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— Encourager le développement des compétences internes.

— Assurer une transparence du processus envers le candidat.

— Veiller a une intégration réussie.!!
La rémunération : la politique de rémunération chez CEVITAL est fondée
sur un systéme équitable et motivant, ce processus débute par la classification
des postes selon un systéme hiérarchique, permettant de définir des grades et
des fourchettes de salaires en fonction des exigences du poste, des
qualifications et du positionnement par rapport au marché du travail,
combinant une rémunération fixe (salaire de base et primes) et une
rémunération variable liée a la performance individuelle et collective, ainsi
que des avantages en nature. Elle vise a motiver les salariés et a aligner leurs
performances avec les objectifs de I’entreprise.
La formation : Le processus de formation au sein de CEVITAL s’inscrit dans
une logique stratégique de développement des compétences et d’amélioration
continue des performances des salariés, il commence par I’identification des
besoins en formation, suivie de la planification et de la mise en ceuvre des
actions de formation, au cours de celle-ci les salariés participent a des sessions
visant a renforcer leurs compétences techniques, managériales ou
comportementales. Enfin, le processus se termine par I’évaluation de la
formation qui permet de mesurer son efficacit¢ a travers le degré de
satisfaction des participants, 1’acquisition des compétences et 1’impact sur la

performance au travail.

3. Présentation de la méthodologie de la recherche :

3.1. Objectif de I’étude :

L'objectif de la méthodologie adoptée dans cette recherche est de permettre I’analyse

empirique des apports de I’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH

I Chatre de recrutement de cevital
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sur la performance sociale de I’entreprise, plus précisément : mesurer la perception
Des employés quant aux pratiques RSE et aux politiques RH, évaluer les effets de ces
pratiques sur l'attractivité organisationnelle, la rétention des talents et la qualité de vie

au travail.

3.2. Méthodes de collecte de données :

Afin de répondre a notre problématique de recherche et de vérifier nos hypotheéses,
I’é¢tude empirique a été réalisée au sein de I’entreprise CEVITAL Agro-industrie
Bé¢jaia durant la période allant du 05/04/2026 au 05/05/2026. Nous avons adopté une
démarche méthodologique mixte combinant une approche quantitative et qualitative.

L’approche quantitative repose sur une enquéte par questionnaire réalisé¢ avec Google
Forms et menée aupreés de 30 employés de D’entreprise, visant a recueillir leurs
perceptions concernant 1’intégration des principes de la RSE dans les pratiques RH et
leurs effets sur la performance sociale. Cette démarche a ét¢é complétée par un
entretien semi-directif réalisé avec la responsable de stage, permettant d’approfondir

la compréhension des pratiques RSE et RH mises en ceuvre au sein de 1’organisation.

3.3.Présentation de I’outil de collecte : le questionnaire :

Le questionnaire constitue 1’outil principal de collecte des données quantitatives. Il a

été structuré autour de trois axes principaux :

> Axe 1 : Profil des répondants

Cet axe vise a identifier les caractéristiques sociodémographiques des participants,
notamment 1’dge, le sexe, le niveau d’instruction, I’ancienneté et la catégorie

socioprofessionnelle.

> Axe 2 : Intégration de la RSE dans les pratiques RH

Cet axe permet d’évaluer le niveau d’intégration des principes de la RSE dans les
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pratiques de gestion des ressources humaines, notamment en matiére de recrutement,

formation, rémunération et reconnaissance des collaborateurs.

> Axe 3 : Effets de la RSE sur la performance sociale

Cet axe vise a mesurer les apports de I’intégration de la RSE sur la performance
sociale de D’entreprise a travers trois dimensions principales : [Dattractivité

organisationnelle, la fidélisation des talents et la qualité de vie au travail (QVT).

En somme, cette section a permis de présenter le cadre organisationnel de 1’étude
ainsi que la démarche méthodologique adoptée afin de recueillir des données
pertinentes qui constituent une base solide pour I’analyse des résultats présentée dans

la section suivante.

Section 02 : présentation, analyse et interprétation des résultats

Cette section est consacrée a la présentation a l'analyse et a l'interprétation des
résultats issus de 1'enquéte de terrain menées au sein de l'entreprise Elle vise a mettre
en évidence les principales observations recueillies afin d'évaluer l'intégration des

principes de la RSE dans la stratégie RH sur la performance sociale.

1. Présentation du profil des répondants :

Cette partie représente les principales caractéristiques sociodémographiques des

répondants ayant participé a I’enquéte.

1.1. Répartition selon le genre :

Cette rubrique présente la distribution des répondants selon le genre.
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Figure 4 répartition de 1'échantillon selon le genre

Femme
10%
Genre Frequence | pourcentage
homme 27 90%
femme 3 10%
total 30 100%

Homme
90%

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

D'apres la figure, 1'échantillon de 1'étude est composé de 30 salariés dont 27 hommes
et 3 femmes, les hommes représentent la majorité des répondants avec 90% contre
seulement 10% pour les femmes, ce qui reflete la prédominance masculine au sein de

l'entreprise, cela s'explique par la nature de travail et les exigences de chaque poste.

1.2. Répartition selon I’age :

Cette partie permet d'identifier les différentes tranches d'dge des répondants.

Figure 5 Répartition de I'échantillon selon I’4age

Genre

Frequence

pourcentage

De 20 a
30 ans

26.7%

De 31 a
40 ans

40%6

De 41 a
S0 ans

26.7%%

Plus de
S0 ans

6.7%%

total

30

100°o

40%

30%

20%

10%

Source : ¢laboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

L’analyse visuelle du graphique montre que la tranche d'dge de 31 a 40 ans est la plus
représentée avec 40% des répondants, suivis des tranches de 20 a 30 ans et 41 a 50

ans avec 26,7% chacune, enfin la catégorie de plus de 50 ans avec un pourcentage de
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6,7%. Cela indique que l'échantillon est principalement composé d'une population

jeune.

1.3. Répartition selon le niveau d’étude :

1'échantillon

100°%6

Figure 6 Répartition de
d'instruction
Element Frequence | pourcentage
Primaire o] 0%
Moyen o 0%
Secondaire 1 3.3%
Universitaire 28 93.3%
Formation 1 3.3%
professionnelle
total 30 100%6

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

selon

le

niveau

A travers cette figure, il apparait que les réponses des participants se concentrent

principalement autour du niveau universitaire avec un taux de 93,3%, suivi par les

niveaux secondaires et formation professionnelle avec 3,3%, ce qui signifie que

l'entreprise accorde une importance remarquable aux compétences académiques et a la

qualification professionnelle.

1.4. Répartition selon I’expérience professionnelle :

Cette partie met en ¢évidence l'ancienneté et l'expérience professionnelle des

répondants.
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Figure 7 Répartition de I'échantillon selon I'ancienneté

60%
Element | Frequence | Pourcentage 50%
Moins 6 20% .
de 5 ans e
De 5 a 8 26.7% 30%
10 ans
Plus de 16 53.3% B
10 ans 10°%
total 30 100% .
000 = = -
&’-f« P g
< & X
Qée‘ _F Q\o-

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

Les données représentées dans cette figure permettent d'identifier que la majorité des
répondants possédent une expérience professionnelle supérieure a 10 ans avec un taux
de 53,3%, suivi des salariés ayant entre 5 et 10 ans d'expérience avec 26,7% et enfin
20% pour les salariés disposant d'une expérience inférieure a 5 ans, ces résultats
traduisent une forte présence des salariés expérimentés ceux qui refletent la stabilité

professionnelle.
1.5. Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle :

A cette rubrique présente les différentes CSP représentées dans 1'échantillon de

l'enquéte.

Figure 8 Répartition de I'échantillon selon le statut

Element Frequence | Pourcentage Cadre
Cadre 17 56,7%

e
Chef de 4 13.3% chef de service
service
Agent de 7 23.3%
maitrise agent de maitrise
Agent 2 6.7%
d’execution i

agent d'execution
total 30 100%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

La figure indique que les cadres représentent la catégorie dominante de I'échantillon
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avec 56,7%, suivi des agents de maitrise avec 23,3%, puis des chefs de service avec
13,3%, enfin 6,7% pour les agents d'exécution, cette répartition montre une
prédominance des postes de responsabilité ce qui permet d'obtenir des perceptions

plus stratégiques concernant la RSE et les pratiques RH.

2. Analyse de ’intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH :

Cette présente partie analyse le niveau d'intégration des principes de la RS dans les

pratiques de gestion de ressources humaines.

2.1. Perception de la démarche RSE de I’entreprise :

Nous allons évaluer la perception des employés concernant l'engagement RSE de
l'entreprise, cela est visible dans la figure qui suit et détaillée dans les affirmations

suivantes, et puis nous constatons que :

Figure 9 démarche RSE de I'entreprise

Démarche RSE de l'entreprise

ol
K

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

» Vision et intégration stratégique de la RSE :
La majorité des salariés affirme que l'entreprise posséde une vision claire de la RSE et
que celle-ci est intégrée dans sa stratégie globale, ce qui montre que la RSE occupe
une place importante dans l'orientation stratégique de Cevital, cependant la présence
des réponses neutres et d'un faible désaccord indique qu'une partie des salariés reste

insuffisamment informés au peut sensibiliser aux objectifs RSE.
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> Engagement de la direction et cohérence des actions :
Concernant l'engagement de la direction, la perception est majoritairement
positive ,19 salariés se déclarent d'accord et 8 tout a fait d'accord, par ailleurs 16
répondants estiment que les engagements a RSE sont cohérents avec les actions
réalisées, cela traduit un engagement actif de la direction et implication visible du
management dans la mise en ceuvre de la démarche responsable. Néanmoins la
présence des réponses neutres et désaccords indique que les employés considerent
encore que certaines actions pourraient étre davantage concrétisés.

» Communication et participation des salariés :
La majorité des répondants affirment que l'entreprise communique clairement ses
engagements RSE, de méme les salariés déclarent étre encourager a participer aux
actions RSE et proposer des initiatives, ces résultats montrent que l'entreprise cherche
a développer une culture participative et responsable, malgré cela nous ne pouvons
pas ignorer que l'existence des réponses neutres indique que la communication interne
reste perfectible.

> RSE et GRH :
Plus de 16 salariés estiment que l'entreprise favorise 1'égalité, la diversité et
l'intégration de la RSE dans les pratiques RH, ce qui signifie une intégration
progressive des principes sociaux dans la GRH, cependant les réponses neutres et
quelques désaccords indiquent que certaines pratiques RH responsables nécessitent

encore d'étre révisés.

En résumé les résultats obtenus montrent que Cevital adopte une démarche RSE
globalement percue positivement par les salariés, la direction apparait engagée
activement et les pratiques responsables sont visibles dans la stratégie et la gestion des
RH, toutefois, des efforts restent nécessaires en matiére de communication et

d'implication des salariés.
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2.2. Les pratiques RH responsables :

2.2.1. Recrutement responsable :

Cette rubrique analyse le caractére équitable et responsable des pratiques de

recrutement.

Figure 10 Recrutement responsable

Recrutement responsable

15 [ Pas du tout d'accord [l Pas d'accord Neutre [l D'accrod [l Tout a fait d'accord
10
5
L'entreprise applique des Les compétences sont L'entreprise favorise I'égalité L'entreprise évite toute
pratiques de recrutement privilégiées par rapport aux des chances dans le discrimination
equitables et transparentes. criteres personnels recrutement

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

» Transparence et équité du recrutement
La majorit¢é des salariés estiment que l'entreprise applique des pratiques de
recrutement équitables et transparentes visualisées dans la prédominance des réponses
d'accord est tout a fait d'accord, ce qui indique que cevital cherche a instaurer un
processus de recrutement responsable.
Les réponses neutres et les désaccords indiquent que certains salariés percoivent
encore des limites dans 1'objectivité du processus.

» Valorisation des compétences et égalité du chances
La plupart des répondants affirment que les compétences sont privilégiées par rapport
aux critéres personnels et que l'entreprise favorise l'égalit¢ des chances dans le
recrutement, cela traduit une orientation vers une gestion RH responsable basé sur le
mérite et l'accés équitable a I'emploi.

Cependant cette perception n'est pas totalement partagée par I'ensemble des salariés
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vu la présence de quelques réponses neutres et négatives.

» Lutte contre la discrimination
D’aprées le graphique la plupart des salariés consideérent que l'entreprise évite toute
forme de discrimination lors de recrutement, ce qui reflétent l'intégration des
principes d'inclusion, de respect de la diversit¢é dans les pratiques de recrutement,
néanmoins, les réponses neutres indiquent qu'une sensibilisation plus forte aux

politiques anti-discrimination pourrait étre utile.

En se basant sur les résultats de l'enquéte, le processus de recrutement de Cevital est
globalement per¢gu comme responsable et fondé sur les compétences, 1'égalité¢ des

chances et la non-discrimination.
2.2.2. Formation et développement :

La présente rubrique évalue I'importance accordée au développement des

compétences des employés, représentant alors graphiquement les résultats obtenus :

Figure 11 Formation et développement

\ . .
| Formation et developpement
\
\
‘ 5 B Pas du tout d'accord | Pas d'accord Neutre [l D'accrod [ Tout a fait d'accord
\
| 10
|
|
‘ 5
\
|
0
| L'entreprise offre des Les formations contribuent a L'entreprise encourage le Les formations améliorent la
opportunités de formation ameliorer les compétences développement personnel et performance au travail
\
‘ pour tous les employés professionnelles professionnel
|

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

» Accés aux opportunités de formation
La plupart des salariés affirment que l'entreprise offre des opportunités de formation
accessible aux employés, ce qui montre l'intérét accordé par l'entreprise au

développement des compétences et a I'amélioration continue du capital humain, mais
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d'autre part, les réponses négatives révelent que 1'acces aux formations pourrait ne pas
étre pergu comme totalement équitable pour tous les salariés.

» Contribution des formations au développement professionnel
Selon le graphique la majorit¢ des répondants considérent que les formations
améliorent les compétences professionnelles et encouragent le développement
personnel, cela traduit 1'efficacité des programmes de formation dans 1'évolution des
salariés, toutefois les réponses neutres montrent qu'une partie des employés attend
davantage d'accompagnement ou de diversification des formations.

» Impact des formations sur la performance au travail
Une forte majorité des salariés estime que les formations contribuent a 1'amélioration
de la performance au travail, ce qui démontrent que la politique de formation
constitue un facteur important d'efficacité.
Globalement les résultats révelent que la politique de formation de l'entreprise
bénéficie d'une appréciation sont favorables de la part des employés, les
collaborateurs reconnaissent l'effet positif des actions de formation sur leur

développement et leur efficacité professionnelle.

2.2.3. Rémunération et reconnaissance :
Nous allons examiner la perception des employés envers la politique de rémunération

Figure 12 Rémunération et reconnaissance

Rémunération et reconnaissance

15 B Pas du tout daccord Il Pas d'accord Neutre [l D'accrod [l Tout a fait d'accord
9
10
5
La rémunération est L'entreprise applique une J'ai bénéficié de : primes La rémunération contribue Les performances
équitable par rapport aux  politique de rémunération et avantages financiers a4 ma motivation individuelles sont
responsabilités exercées transparente reconnues et valorisées

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte
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> KEquité et transparence de la rémunération
Les réponses concernant I'équité et la transparence de la rémunération restent
partagées entre : accords, neutralité et désaccords, ces résultats montrent que certains
salariés percoivent positivement la politique salariale de I'entreprise, tandis que
d'autres expriment des réserves concernant l'équité et la clart¢ des pratiques de
rémunération.
La forte proportion des réponses neutres et négatives révele un besoin de renforcer la
transparence salariale et la communication autour des critéres de rémunération.

> Primes, avantages financiers et motivation
La majorité des répondants affirment avoir bénéficié¢ de primes et considérent que la
rémunération constitue un facteur important de motivation, cela traduit 1'importance
accordée aux récompenses financiéres dans la motivation et I'engagement des salariés
au travail, toutefois certains salariés semblent insatisfaits des avantages accordés, ce
qui peut influencer leur niveau de satisfaction professionnel.

» Reconnaissance et valorisation des performances
Une partie importante des salariés estime que les performances individuelles sont
reconnues, tandis qu'un nombre notable exprime un désaccord, ces résultats montrent
que les mécanismes de reconnaissance existent au sein de l'entreprise mais qu'ils ne
sont pas percus de mani¢re homogene par I'ensemble des collaborateurs.
En guise de synthése, les résultats révélent une perception mitigée concernant la
rémunération et la reconnaissance au sein de l'entreprise, si la rémunération apparait
comme un facteur de motivation important et que certains salariés apprécient les
avantages accordés, des interrogations persistent quant a I'équité, la transparence et la

valorisation des performances individuelles.
3. Analyse des apports de la RSE sur la performance sociale :

Cette partie est dédiée a l'analyse des apports de l'intégration de la RSE sur les

diverses dimensions de la performance sociale.
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3.1. Impact sur Pattractivité organisationnelle :

Ce volet examine l'influence de la RSE sur 1'image et I'attractivité de l'entreprise.
Figure 13 Attractivité organisationnelle:

Attractivité organisationnelle

Il Pas du tout d'accord Il Pas d'accord Neutre [l D'accord [ Tout a fait d'accord
15
10 |
5 |
0 . . . . 1
L'entreprise est un employeur I'engagement social de Les valeurs de I'entreprise Je recommanderais cette
attractif I'entreprise améliore son attirent les candidats entreprise
image

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

> Perception de I'entreprise comme employeur attractif
La majorité des salariés consideérent que Cevital représente un employeur attractif, ce
qui traduit une image organisationnelle positive fondée sur les pratiques sociales, les
conditions de travail et la réputation de l'entreprise.
Les réponses neutres peuvent s'expliquer par des perceptions différentes liées aux
expériences professionnelles et aux attentes individuelles de collaborateurs.

> Impact de I'engagement social sur I'image de 1'entreprise
La quasi-totalit¢ des répondants estime que l'engagement social de l'entreprise
améliore son image, cela montre que les pratiques RSE contribuent a renforcer la
réputation de 'entreprise et sa crédibilité aupres des salariés.

» Influence des valeurs de l'entreprise et recommandations
La majorité des salarié¢s affirment que les valeurs de l'entreprise attirent les candidats
et déclarent qu'elle est digne d'étre recommandée comme employeur ; ces résultats
montrent que les valeurs de 1'organisation participent au renforcement de l'attractivité

et favorise la construction d'une image positive.
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Les résultats obtenus lors de I'enquéte révelent que I'entreprise bénéficie d'une
attractivité organisationnelle globalement positive, I'engagement social, les valeurs de
l'entreprise ainsi que son image responsable renforce son pouvoir d'attraction et

favorise la recommandation de cevital par ses propres salariés.

3.2. Impact sur la fidélisation des talents :

Cette rubrique analyse l'effet des pratiques responsables sur l'engagement et la

rétention des employés cela est visible dans la figure suivante :

Figure 14 Fidélisation des talents
Rétention et fidélisation

20 mmE Pas du tout d'accord Il Pas d'accord Neutre [l D'accord [l Tout a fait d'accord

15

10

Les pratiques sociales je me sens engagé envers le climat de travail favorise la je souhaite continuer a
encouragent les employés a mon entreprise fidélité des employés travailler dans cette
resyer dans |'entreprise entreprise

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte

» Influence des pratiques sociales sur la fidélisation
La majorité des salariés affirme que les pratiques sociales de l'entreprise encouragent
les employés a rester au sein de Cevital, ce qui renforce la stabilité et le sentiment
d'appartenance des salariés.

> Niveau d'engagement des salariés envers 1'entreprise
La plupart des répondants déclarent se sentir engagés envers l'entreprise, cela traduit
l'existence d'un lien positif entre les salariés et 'organisation favorisée par les valeurs
et le climat interne.

» Climat de travail et intention de rester
D’apres les résultats, nous constatons que le climat de travail favorise la fidélité des

employés et qu'une grande partie des salariés souhaite continuer a travailler dans
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l'entreprise, ces données révelent que l'environnement professionnel de Cevital joue
un role important dans la rétention des talents et la stabilité¢ de son capital humain.

Les résultats obtenus montrent que cevital dispose d'un environnement favorable a la
fidélisation des talents, les pratiques sociales, le climat de travail et le sentiment
d'engagement contribuent au maintien des salariés au sein de cette entreprise,
toutefois, une minorité d’employés expriment leur neutralité qui peut étre expliquée

par des différences liées aux attentes professionnelles et aux expériences individuelles.

3.3. Impact sur la qualité de vie au travail :

Dans cette partie nous allons examiner l'influence de la RSE sur le bien-étre et les

conditions de travail des employés.

Figure 15 perception de la qualité de vie au travail

Qvt

Je suis satisfail de mes
ns de traval

Source : élaboré par nous-méme a partir des résultats de I’enquéte
L'analyse des réponses relatives a la qualité de vie au travail révele une appréciation
globalement favorable et détaillée dans les affirmations suivantes :

> Satisfaction des conditions de travail et sécurité
La plupart des salariés se déclarent satisfaite de ces conditions de travail et affirme se
sentir a l'aise et en sécurité dans son environnement professionnel, ce qui montre que
l'entreprise offre un cadre de travail stable et favorable au bien-étre des employés.
Les quelques réponses négatives peuvent étre liées aux différentes conditions de
travail selon les postes occupés ou au contraintes propres a certaines fonctions

industrielles.
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> Equilibre vie professionnelle/ vie personnelle et liberté d'expression
Une grande partie des répondants estime que I'équilibre entre vie professionnelle et
personnelle est respecté et qu'ils peuvent s'exprimer librement au sein de I'entreprise,
ce qui signifie l'existence d'un climat organisationnel relativement ouvert favorisant
'écoute, le dialogue et le respect des besoins personnels des salariés, les réponses
neutres et négatives peuvent s'expliquer par des charges de travail variables ou par des
différences de perception concernant la communication interne.

» Santé, bien-étre et Climat relationnel
La plupart des salariés affirment que l'entreprise met en place des programmes de
santé et de bien-étre et considérent que le climat relationnel est serein.
Les résultats obtenus affirment que I'entreprise accorde une importance au bien-&tre
social et au maintien des relations professionnelles positives.

> Respect et satisfaction globale
La majorité¢ des répondants déclarent se sentir respectés et globalement satisfaits au
sein de cevital, ces données reflétent un sentiment positif d'intégration, de
reconnaissance et de satisfaction générale des employés envers leur environnement de
travail, les quelques avis défavorables peuvent étre dus a des attentes personnelles non
satisfaites ou a des expériences professionnelles différentes.
Vers la fin, les résultats révelent que la QVT au sein de Cevital est globalement percue
de maniére favorable, les salariés apprécient les conditions de travail, le climat
relationnel, le respect ainsi que les actions liées au bien-€tre et a la sécurité, toutefois
certaines perceptions défavorables montrent que les expériences professionnelles

restent différentes selon les individus et les postes occupés.
4. Synthése et interprétation générale des résultats :

Les résultats de I'enquéte menée au sein de I'entreprise se vital agro-industrie Bejaia
mettent en évidence une intégration progressive des principes de la RSE dans les
pratiques de GRH.

Les salariés pergoivent des efforts en mati¢re de conditions de travail, de motivation
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et de valorisation des compétences.

La RSE contribue a renforcer l'attractivité de I'entreprise et la marque employeur ainsi
que la fidélisation des talents.

Les actions responsables favorisent l'engagement, le bien-étre et la satisfaction des
collaborateurs.

Certains aspects restent a améliorer notamment la communication interne.

Les résultats confirment que la RSE constitue un levier de performance sociale,
organisationnelle et durable.

L'analyse des résultats obtenus met en évidence l'importance de l'intégration de la
RSE dans les pratiques de gestion des ressources humaines, les données recueillies
révelent des effets positifs sur la motivation, 'attractivité et le bien-Etre des employés,
malgré certains axes d'amélioration, les résultats confirment le role de la RSE dans le

renforcement de la performance sociale de 1'entreprise.

Ce chapitre empirique a permis d'examiner 1'intégration des principes de la RSE dans
la stratégie RH de Cevital agro-industrie a travers une étude de terrain, les résultats
obtenus montrent que les pratiques responsables influencent positivement les
différents volets étudiés, ainsi que la responsabilité des sociétales des entreprises
apparait comme un levier essentiel pour un développement durable de gestion de
ressources humaines et en renforcement constant de la performance globale de

l'entreprise.
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e travail de recherche porte sur l'exploration des apports de l'intégration des

principes de la RSE dans les pratiques de gestion de ressources humaines sur

la performance sociale de l'entreprise. Aujourd'hui les organisations prennent
pleinement conscience du rdle central les ressources humaines, considérées comme un
véritable levier de performance et de compétitivité, dans cette logique toute démarche
de développement durable et de responsabilité sociétale des entreprises doit d'abord
s'inscrire dans une gestion responsable de I'environnement interne avant de s'étendre a
I'environnement externe, ainsi, les pratiques de GRH doivent répondre aux attentes
sociales en maticre d'équité, de responsabilité et de bien-€tre, ce qui justifie l'intérét de
la problématique de ce travail : « Dans quelle mesure ’intégration des principes de
la RSE dans la stratégie RH contribue-t-elle & améliorer la performance sociale
de ’entreprise, notamment en termes d’attractivité, de fidélisation des talents et
de qualité de vie au travail ? », ['objectif principal consistait ainsi a analyser l'impact
des pratiques RH responsables sur la performance sociale de l'entreprise, toutes en
mettant en évidence le rdle stratégique de la fonction RH dans la mise en ceuvre des
principes de la RSE.
Afin de répondre a ce questionnement directeur, nous avons mobilis¢ dans une
premigére partie, une revue de littérature relative a la RSE, la stratégie et politiques RH
en présentant leurs aspects conceptuels, puis dans une seconde partie, une étude
empirique exploratoire ou nous avons mobilis¢ une méthodologie mixte combinant
une enquéte par questionnaire aupres d'une trentaine d'employés et un entretien semi
directif avec notre chef de stage qui a permis d'enrichir la compréhension du
fonctionnement réel des pratiques RH et de leur articulation avec les principes de la
responsabilité sociétale des entreprises, notre stage a permis d'observer de pres les
efforts déployés par 1'organisation en maticre de conditions de travail, de motivation,
de formation et gestion du capital humain, ainsi que leur impact sur les salariés.
L'analyse théorique et l'étude empirique réalisée ont permis de montrer que les
pratiques responsables intégrées a la GRH influencent positivement plusieurs
dimensions de la performance sociale, les résultats obtenus révélent que les actions

liées a la formation, a la motivation, a I'amélioration des conditions de travail et la
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reconnaissance renforcent l'engagement des salariés, favorisent leur fidélisation et
améliorent leur qualité de vie au travail, ils montrent également que l'intégration de la
RSE contribue a renforcer I'image et l'attractivité de 1'entreprise aupres des talents.
Les hypothéses formulées au départ ont ¢été globalement confirmées, en effet,
l'intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH exerce une influence
positive sur l'attractivité organisationnelle (H1), la fidélisation des compétences (H2)
et la qualité de vie au travail (H3). Ces résultats démontrent que la responsabilité
sociétale des entreprises constitue un véritable levier de performance sociale et de
développement durable pour I'entreprise.

Cette recherche présente plusieurs apports, sur le plan théorique, elle contribue a
enrichir les travaux portant sur l'articulation entre la responsabilité et les ressources
humaines, sur le plan méthodologique, l'adoption d'une démarche mixte permet
d'obtenir une compréhension approfondie des pratiques RH responsables, sur le plan
managgérial, cette étude met en évidence l'importance d'intégrer les principes de la
RSE dans les politiques RH afin de développer une organisation plus attractive, plus
humaine et plus performante.

A la lumiére des résultats obtenus, plusieurs recommandations peuvent étre formulées,
il apparait nécessaire de renforcer la communication interne autour des actions RSE,
favorisez une plus grande participation des salariés dans les décisions
organisationnelles, décision et consolider les pratiques RH responsables afin de
renforcer 1'engagement et la fidélisation des talents.

Toutefois, cette étude présente certaines limites, la recherche a été réalisée dans une
seule entreprise et sur un échantillon limité, ce qui peut restreindre la généralisation
des résultats.

Enfin, cette recherche ouvre plusieurs perspectives d'études, de futurs travaux
pourraient ¢largir l'analyse a d'autres entreprises ou secteurs d'activité afin de
comparer les pratiques RSE et leurs impacts sur la performance sociale, il serait aussi
¢galement intéressant d'examiner l'influence de la transformation digitale, de
l'intelligence artificielle ou du leadership responsable sur l'intégration de la RSE dans

la stratégie RH.
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En définitive, cette étude confirme que la RSE, lorsqu'elle est intégrée de manicre
cohérente dans les pratiques de GRH, constitue bien plus qu'une obligation éthique,
elle devient un véritable levier stratégique de création de valeurs durables, de se
différencier sur le marché, capable de renforcer a la fois la performance sociale et
organisationnelle ainsi que l'engagement des collaborateurs et la résilience

organisationnelle.
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Annexes :

Annexe N°1 : Déclaration RSE

L]
ce\\_/ltal DIRECTION GENERALE COMPLEXE AGROALIMENTAIRE DE BEJAIA
Nouveau Quai Port de Bejaia, Algérie. Tél. : +213 (0) 34.20.20 00 Fax : +213 (0)34.22.07.52
E.mail : secretariat.drh@cevital.com - www.cevital.com — info@cevital.com
04/02/2020

Objet : Déclaration RSE

Cevital ambitionne d’'étre un modeéle de bonne citoyenneté en adoptant une approche RSE

proactive, a travers des actions en rapport aux trois composantes du développement durable :

1) Economique : a travers la recherche permanente d’opportunités d’investissement

dans des secteurs a forte valeur ajoutée.

2) Social : a travers la création d’emplois de qualité, la promotion du bien-étre de ses

employés, et son implication dans les communautés locales ou elle est implémentée.

3) Environnemental : a travers la recherche et I'adoption de mesures qui favorisent la

protection de I'environnement.

Siege  Alger:
% : It N°6 —ZHUN GARIDI Il Kouba/ ALGer - Code Postal : 16000 - ALGERIE.
i :00.213(0) 21.56.38.02 /80/90-56.37.10/56.37.80 / 2 +00.213(0)21.56.38.24/56.37.55/56.38.20/56.38.14
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Annexe N°2 : politique anti-discrimination

%, &'*
ce _/ltal DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES, COMPLEXE AGROALIMENTAIRE DE BEJAIA
Nouveau Quai Port de Bejaia, Algérie. Tél : +213(0) 34.20.20 00 Fax ; +213(0)34.10.38.10

www.cevital.com — info@cevital.com

BEJAIA, LE 21/06/2021

POLITIQUE ANTI-DISCRIMINATION

1. Objet :

La présente procédure a pour objet de définir la politique anti-discrimination de
Cevital.

2. Champ d’application :

La présente procédure s’applique a I’ensemble des entités de la filiale Agro-Industrie.

3. Responsabilités :

La Direction des Ressources Humaines de la Filiale Agro-Industrie est responsable
du contenu, de la mise a jour et de la mise en ceuvre de la présente procédure.

Les Structures Ressources Humaines des Entités sont responsables de I’application de
la présente procédure.

4. Description :
4.1 Définitions

Les définitions suivantes s’appliquent a cette politique :
4.1.1. La discrimination :

Une discrimination implique une distinction, une exclusion ou une préférence qui a
pour effet d'annihiler toute égalité des chances ou de traitement et qui est sous-tendue
par un raisonnement fondé sur le préjudice plutét que sur un motif légitime. Parmi les
motifs illégitimes de discrimination, on compte, sans toutefois s'y limiter : la race, la
couleur, le genre, I'dge, la langue, les avoirs, la nationalité ou 'ascendance nationale,
la religion, l'origine ethnique ou sociale, la caste, des motifs économiques,
I'invalidité, la grossesse, 'appartenance 4 une population autochtone, l'affiliation 4 un
syndicat, a un parti politique, I'opinion politique ou autre. Des motifs illégitimes
émergents de discrimination recouvrent aussi le statut marital ou familial, les
relations personnelles et I'état de santé tel que l'infection par le VIH ou la
séropositivité. La prohibition de la discrimination est l'un des principes les plus
fondamentaux de la législation internationale sur les droits de ['Homme.
« ISO 26000 ».

Siége  Alger :
D nét N"6 — ZHUN GARIDI [T Kouba/ ALGER - Code Postal : 16000 - ALGERIE. m_/
B 00.213(0) 21.56.38.02 /80/50-56.37.10/56.37.80 / B - 00.213(0)21.56.38.24/56.37.55/56.38.20/56.38. 14
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ceital

DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES. COMPLEXE AGROALIMENTAIRE DE BEJAIA
Nouveau Quai Port de Bejaia, Algérie. Tél : +213(0) 34.20.20 00 Fax : +213(0)34.10.38.10

www.cevital.com - info@cevital.com

4.1.2. Lieu de travail :

Le lieu de travail est défini comme étant tout endroit au sein duquel les collaborateurs
réalisent un travail au nom de Cevital, y compris mais pas limité aux locaux de
I’Entreprise, les événements parrainés par |’entreprise, voyage d’affaire, les locaux de
nos clients, les locaux de nos fournisseurs et des entreprises partenaires.

4.2. Politique anti-discrimination :

4.2.1 : Démarche anti-discrimination :

Consistant avec nos valeurs « IRIS » : Intégrité, Respect, Initiative et Solidarité
Cevital, veille a fournir I’égalité des chances en matiére d’emploi et a garantir qu'elle
n'exerce aucune discrimination & l'encontre de ses employés, partenaires, clients,
parties prenantes, membres et de quiconque avec lequel elle est en contact ou sur
lequel elle peut exercer une influence.

Cela signifie que nous devons traiter nos collaborateurs et les candidats de maniére
juste et ne jamais nous impliquer dans une forme de discrimination, quelle qu’elle
soit. Nous respectons toutes les lois associées a ce sujet. Dans nos décisions en
matiére d’emploi (ce qui inclut le recrutement, I’embauche, la formation, la
rémunération et les promotions), nous ne faisons pas de différence entre les personnes
sur base de leur origine, couleur de peau, sexe, age, nationalité, religion, statut civil,
citoyennetg, situation de handicap, statut VIH ou tout autre caractéristique protégée
par les lois applicables.

4.2.2. Mécanismes de lutte contre la discrimination :

Notre démarche de lutte anti-discrimination s’appuie d’une part, sur une approche
préventive par la veille au strict respect des lois applicables a travers une veille
réglementaire, ainsi que par la mise en place de différentes procédures associées aux
fonctions des ressources humaines.

D’autre part, la lutte anti-discrimination se fait également par la mise a disposition
des collaborateurs de différents canaux. A cet effet, Tous les collaborateurs sont tenus
de faire part des cas de discrimination dés qu’ils ont en conscience. Cette obligation
s’applique aux collaborateurs qui peuvent étre sujet de ces comportements, mais
également ceux qui peuvent en étre témoins en communiquant leurs préoccupations
au :

- Supérieur hiérarchique

- Supérieur du supérieur hiérarchique

- Responsables de structure

- Représentant des RH

Siége  Alger:
P - 1161 N°6 — ZHUN GARIDI [1 Kouba/ ALGER - Code Postal : 16000 - ALGERIE.
B - 00.213(0) 21.56.38.02 /80/90-56.37.10/56.37.80 / B - 00.213(0)21.56.38.24/56 37.55/56.38.20/56.38.14
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ce _/ltal DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES. COMPLEXE AGROALIMENTAIRE DE BEJATA

Nouveau Quai Port de Bejaia, Algérie. Tél - +213(0) 34.20.20 00 Fax : +213(0)34.10.38.10
www.cevital.com — info@cevital.com

Nous avons également un mécanisme de communication des préoccupations éthiques
(notamment les cas relatifs a la discrimination). Ce dispositif de communication des
préoccupations éthiques consiste en une boite mail :
preoccupations.agro(@cevital.com

Les préoccupations communiquées sont traitées par une commission composées du
DG, DRH et du chef du département juridique.

En faisant part de ces préoccupations, les collaborateurs assument leurs
responsabilités envers I"Entreprise et donnent & I’Entreprise 1’opportunité de pallier a

la situation et a protéger Cevital, les collégues et le public.

5. Investigation Procédures :

Suite a la réception des préoccupations, I’Entreprise conduira son enquéte afin de

p p -, . -
déterminer s’il y eu une violation de cette présente politique et communiquera aux
parties concernées les conclusions de I’enquéte.

L’Entreprise prendra les mesures correctives appropriées ou cas ou les
préoccupations s’averent fondées. Ces mesures peuvent inclure sans s’y limiter au
coaching, a un avertissement écrit, a une traduction par-devant le conseil de discipline
et se solder par la rupture de la relation de travail selon le grade des griefs.

Siége Alger :
D - 11t N°6 — ZHUN GARIDI 11 Kouba/ ALGER - Cade Postal : 16000 - ALGERIE.

= 00.213(0) 21.56.38.02 /80/90-56.37.10/56.37.80 / = 213(0)21.56.38.24/56.37.55/56.38.20/56.38.14
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Annexe N°3 : questionnaire
Formulaire RSE et Performance sociale

Ce questionnaire s'inscrit dans le cadre d'une recherche académique en Master 2 Management sur les
apports de l'intégration des principes de la RSE dans la stratégie RH sur la performance sociale de
l'entreprise. Les réponses sont anonymes et seront utilisées uniquement a des fins scientifiques. Merci de
répondre avec sincérité et merci pour votre participation.

Axe 1 : Profil du répondant : Cette section vise a recueillir des informations générales vous concernant.

1. Genre:
O Homme OFemme
2. Age:

O de20a30ans
O de31ad0ans
O de41a50ans

O blus de 50 ans

3. Niveau d’étude:

QO Primaire

O moyen

O secondaire
Q universitaire

O formation professionnelle

4. Expérience professionnelle :

O moins de 5 ans
O de5al0ans
O plus de 10 ans

5. CSP:

QO cadre
O chef de service
O agent de maitrise

O agent d’exécution
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Axe 2 : Engagement RSE et pratiques RH responsables : Cette section a pour objectif d'évaluer votre
perception de I'engagement de I'entreprise en matiere de RSE ainsi que ses pratiques en GRH.

Veuillez indiquer votre niveau d'accord avec les affirmations suivantes :

1. Pas du tout d'accord
2. Pas d'accord

3. Neutre

4. D'accord

5.Tout a fait d'accord
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Démarche RSE de I’entreprise :

Affirmations

Pas
d.T.D

Pas
d’acc

D’acc

Tout
A.F.D

L'entreprise dispose d'une vision claire en matiere de RSE.

La RSE est intégrée dans la stratégie globale.

La direction est engagée activement dans la démarche RSE

Les engagements RSE sont cohérents avec les actions.

L'entreprise communique clairement sur ses engagements

sociaux.

Les salariés sont encouragés a participer aux actions RSE et
proposer des initiatives.

L'entreprise favorise : I'égalité, la diversité et I'inclusion

La RSE est intégrée dans la gestion de ressources

humaines.

Recrutement responsable

Affirmations

Pas
d.T.D

Pas
d’acc

D’acc

Tout
A.F.D

L'entreprise applique des pratiques de recrutement
equitables et transparentes.

Les compétences sont privilégiées par rapport aux criteres

personnels

L'entreprise favorise I'égalité des chances dans le

recrutement

L'entreprise évite toute discrimination

Formation et développement :

Affirmations

Pas
d.T.D

Pas
d’acc

D’acc

Tout
A.F.D

L'entreprise offre des opportunités de formation pour tous
les employés

Les formations contribuent a ameliorer les compétences
professionnelles

L'entreprise encourage le développement personnel et
professionnel
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Les formations améliorent la performance au travail

ANNEXES

Rémuneration et reconnaissance

Affirmations

Pas
d.T.D

Pas
d’acc

D’acc

Tout
A.F.D

La rémunération est équitable par rapport aux

responsabilités exercées.

L'entreprise applique une politique de rémunération

transparente

J'ai bénéficié de : primes et avantages financiers

La rémunération contribue a ma motivation

Les performances individuelles sont reconnues et

valorisées

Axe 3 : Performance sociale : Cette section vise a mesurer les apports percus des pratiques

socialement responsables sur la performance sociale

Attractivité organisationnelle :

Affirmations Pas Pas D’acc | Tout
d.T.D | d’acc A.F.D

L'entreprise est un employeur attractif

I'engagement social de I'entreprise améliore son image

Les valeurs de I'entreprise attirent les candidats

Je recommanderais cette entreprise

Rétention et fidélisation

Affirmations Pas Pas D’acc | Tout
d.T.D | d’acc A.F.D

Les pratiques sociales encouragent les employés a rester

dans I'entreprise

je me sens engagé envers mon entreprise

le climat de travail favorise la fidélité des employés

je souhaite continuer a travailler dans cette entreprise

Qualité de vie au travail :

Affirmations Pas Pas D’acc | Tout
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d.T.D

d’acc

ANNEXES

A.F.D

Je suis satisfait de mes conditions de travail

L'équilibre vie professionnelle/personnelle est respecté

Je me sens a l'aise et en sécurité dans mon travail

Je peux m'exprimer librement

programmes de santé/ bien-étre pour les salariés sont

mises en place.

le climat de travail et le relationnel est serein

je me sens respecté

je suis globalement satisfait.
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Resumé

Dans un contexte marqué par de nouvelles exigences économiques, sociales et
environnementales, la RSE s’impose comme un levier stratégique intégrant la
responsabilité dans les pratiques organisationnelles. La fonction RH joue ainsi un role
central dans la traduction des engagements RSE en actions favorisant la performance
sociale.

Cette recherche analyse l’intégration de la RSE dans la stratégie RH au sein de
CEVITAL Agro-industrie Béjaia et son impact sur ’attractivité, la fidélisation des
talents et la qualité de vie au travail.

Basée sur une démarche mixte combinant un questionnaire aupres de 30 salariés et un
entretien semi-directif, I’étude montre que les pratiques RH responsables renforcent
I’image employeur, I’engagement et la satisfaction des collaborateurs, malgré
certaines attentes liées a la transparence et a 1’équité.

Elle met ainsi en évidence que la RSE constitue un véritable levier interne lorsqu’elle
est intégrée aux politiques RH et vécue par les collaborateurs.

Mots-clés : RSE, GRH, Performance sociale, QVT, Fidélisation des talents

Abstract

In a context marked by new economic, social, and environmental requirements, CSR
has become a strategic lever that integrates responsibility into organizational practices.
The HR function therefore plays a central role in translating CSR commitments into
actions that enhance social performance.

This research analyzes the integration of CSR into the HR strategy within CEVITAL
Agro-industry Béjaia and its impact on employer attractiveness, talent retention, and
quality of work life.

Based on a mixed-method approach combining a questionnaire administered to 30
employees and a semi-structured interview, the study shows that responsible HR
practices strengthen employer image, employee engagement, and satisfaction, despite
some expectations regarding transparency and fairness.

It highlights that CSR represents a genuine internal strategic lever when it is
integrated into HR policies and experienced by employees.

Keywords: CSR, HRM, Social Performance, QWL, Talent Retention
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