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Résumé :

Mettre en ceuvre une bonne stratégie d’intégration permet de fidéliser les nouveaux
Collaborateurs et de leur satisfaire, Dans ce contexte, L’étude que nous avons mené porte
sur le théme de la perception de I'opération d’intégration des jeunes cadres recrutés a
kahrakib. Cette étude a été effectuée sur le terrain de la société¢ de Travaux et Montage
Electriques par abréviation KAHRAKIB. Ce travail de recherche a pour objectif de mettre

I’accent sur I’efficacité¢ de la phase d’intégration.

Pour répondre a notre problématique de recherche une expérience incluant la distribution
d’un questionnaire en ligne a été conduite. Les questionnaires ont été distribués en deux
populations, les jeunes cadres et les responsables des structures. leur a ét¢ demandé de
donner leurs avis sur le processus d’intégration actuel de KAHRAKIB. Les réponses
récoltées montrent que La majorité des nouveaux cadres semble apprécier les méthodes

utilisées par I’entreprise pour les intégrer.

Mots clés : Jeunes cadres, Responsables des structures, Perception, Intégration, Efficacite,

satisfaction.

Abstract:

Implementing a good integration strategy makes it possible to retain new Employees and to
satisfy them, In this context, The study we have carried out focuses on the theme of the
Perception of the integration operation of young executives recruited into the society. This
study was carried out in the field of the Electrical Works and Assembly Company by
abbreviation KAHRAKIB. The objective of this research work is to emphasize the

effectiveness of the integration phase.

To answer the problem, an experiment including the distribution of an online questionnaire
was carried out. The questionnaires were distributed to two populations, the young
managers and the managers of the structures. They were asked to give their views on the
current integration process of KAHRAKIB. The responses collected show that the majority

of new executives seem to appreciate the methods used by the company to integrate them.



Keywords: Young executives, Head of structures, Perception, Integration, Efficiency,

satisfaction.
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INTRODUCTION GENERALE



La préoccupation des praticiens et des chercheurs pour l'intégration, I'implication et méme
la fidélisation des individus au travail ne sont pas nouveaux. Elle procede de la notion de
base de la gestion de personnel, a savoir la relation entre les individus et leur travail qui
détermine leurs comportements et en fin le résultat. Les travaux de 1'Ecole des Relations
Humaines ont montré l'importance du facteur humain dans la performance des
organisations « [ ’apport essentiel de [’école des relations humaines est d’avoir démontré
leffet du groupe et de ses relations interpersonnelles, affectives, émotionnelles sur le
comportement des ouvriers et leur productivité au travail » (Jean-Michel, 2017, p. 31).
Plus concrétement, nous pouvons décrire la gestion du personnel comme le travail
permanent de tentative d'influence sur les comportements au travail parce qu’ils en fin la
source du résultat et de la performance.

Aujourd'hui, et plus que jamais les enjeux et les défis dictés par l'environnement
économique sont tels qu'ils imposent aux entreprises de plus d'efficacité et une meilleur
allocation dans l'utilisation des ressources, tant qu'humaines que matérielles, ainsi que la
recherche d'une meilleure réactivité aux exigences de la clientele. Dans cette logique, les
problémes des GRH s'orientent vers la capacité a mettre en ceuvre des systémes de gestion
intégrés a la stratégie de l'entreprise et qui traduisent une adéquation entre les impératifs
économiques et les attentes des personnels.

En fait, la réussite de 1'entreprise réside dans sa capacité de maitriser un systéme nécessaire
de concurrence coopération bien plus que dans la fiction d'une organisation harmonieuse,
sans conflit, et comme l'intégration dans l'entreprise constitue un moment crucial de
I'entrée dans la vie active, Nous chercherons a cerner ici quelques unes des dimensions
constituantes du rapport des nouveaux cadres a leur emploi. La qualité de la relation
d'emploi, telle qu'ils la pergoivent, constitue certainement un élément susceptible d'influer
sur l'intégration dans l'entreprise. L’évaluation des individus de la relation entre leur
formation et ’emploi qu’ils occupent. Le jugement des individus sur les rapports entre,
leur point de vue sur La relation entre 1’idée qu’ils se faisaient de leur travail avant d’y
entrer et le travail effectif, «le changement d’emploi a toujours une répercussion
psychologique sur ['individu qui doit démontrer ses capacités dans un nouvel
environnement. » (Bernard & Daniel, 2016, p. 69), leur appréciation sur le fait d'étre en

position d'effectuer correctement sa tache et, plus largement les aspects de leur emploi



qu'ils apprécient le plus ou, au contraire, le moins ainsi que leur état d'esprit au regard de
leur situation professionnelle.

L'intégration effective des nouveaux cadres est en lien direct avec leur degré d'implication
initiale et future dans l'entreprise a travers son attitude et son dynamisme. Aussi, le role de
I’entreprise est important dans la réussite de I’intégration a travers 1’accueil et
I’accompagnement pour que le nouvel arrivant trouve rapidement sa place dans
I’entreprise, C'est aussi le premier pas vers la fidélisation des collaborateurs. Nous savons
tous qu'il n y a pas un mode¢le universel d'intégration et chaque prise de poste est différente,
une solution unique ne peut s'appliquer a tous.

A partir de cette vision globale des éléments relatifs aux jeunes cadres ressortent :

Les jeunes cadres recrutés sont toujours porteurs, pour l'entreprise de compétences en
technologies de pointe ou des réflexions nouvelles.

Une nouvelle relation des jeunes cadres s'établit avec l'entreprise, plus utilitaire et moins

affective qu'auparavant ou en recherche d'équilibre avec la vie privée.

Dans notre mémoire, nous allons traiter la perception de I’opération d’intégration des
jeunes cadres recrutés a KAHRAKIB, le choix du théme de recherche de ce mémoire de
master était en concertation avec le DRH de la société de Travaux et Montage Electriques,
qui porte un intérét trés marqué a notre projet de recherche.

Notre travail se structure de la maniére suivante :

Nous avons abordé, dans le premier chapitre la problématique de recherche qui porte sur le
contexte et I’objectif de la recherche, le choix de I’entreprise, la Pertinence scientifique et
managériale de la recherche, et il se termine par les questions de la recherche;

- Le deuxieéme chapitre explore La revue de littérature et le cadre conceptuel, nous
présentons les concepts clés de la recherche. Ainsi les différents concepts qui ont un
lien avec le concept de la perception de I’intégration ;

- Le troisieéme a été réservé a la partie méthodologie de la recherche et la présentation de
I’entreprise ;

- Le dernier chapitre a été dédié a la présentation des résultats et discussion ;

Nous avons conclu notre travail par une conclusion suivie par la liste

bibliographique et les annexes.



CHAPITRE 1 : PROBLEMATIQUE



Le chapitre présent a pour but d’aborder le contexte et 1’objectif de la recherche, et de
présenter sa pertinence scientifique et managériale, ainsi que les questions sur les

quelles se base notre recherche.

1. Contexte et objectifs de la recherche :

Dans cette section nous avons présenté¢ le contexte le choix de I’entreprise et
I’objectif de I’étude.

1.1  Contexte de I’étude

C’est dans le contexte d’une recherche académique pour I’obtention d’un dipléme de
master en management des ressources humaines, d’une part dans un contexte de
pénurie de ressource humaines hautement qualifiées, car beaucoup d’entreprises
algériennes ignorent et sous-estiment I’importance d’assurer un bon accueil et une
intégration aux nouvelles recrues et trop souvent les entreprises réduisent 1’intégration
a une simple journée d’accueil, d’autre part, que nous nous sommes intéressés a ce
théme, dans le but de connaitre comment s’effectue I’intégration des jeunes cadres
recrutés au sein de l’entreprise algérienne, et de Savoir quelles sont les stratégies
d’intégration que I’entreprise adopte pour optimiser la position organisationnelle du
nouveau recruté.

Le choix de ce theme n’est pas du au hasard, la curiosité d’apprendre des nouvelles
notions et d’accroitre nos acquis cognitifs sur le monde opérationnel et faire le lien
entre la théorie et la pratique ont été¢ des facteurs de motivation pour en choisir un

théme d’actualité pareil.

1.2 Choix de ’entreprise

La présente étude a ét¢ menée au sein de 1’entreprise nationale des travaux et
montages ¢électriques « KAHRAKIB ». Le choix de cette entreprise n’est pas di au
hasard car cette dernic¢re est une filiale de SONALGAZ qui posséde une longue et
riche expérience en maticre de gestion des ressources humaines. C’est une entreprise
qui dispose d’une expérience en matiere de recrutement, d’accueil et d’intégration. Et
répond a notre terrain d’investigation de recherche, demeure aussi favorable a la mise

en valeur de nos travaux de recherches sur le terrain. Aussi, faire un stage de fin



d’¢tudes au sein d’une telle entreprise pourrait nous ouvrir de belles perspectives

professionnelles.

1.3 L’objectif de I’étude

A travers notre étude, nous fixons d’atteindre les objectifs suivants :

comprendre et Connaitre exactement le contenu et I’importance accordée a la phase
d’intégration au sein de la L’entreprise KAHRAKIB;

Mettre en lumicre les éléments qui peuvent faciliter I’intégration des jeunes cadres
nouvellement recrutés ;

Replacer le cadre nouvellement recruté dans le systéme socioprofessionnel ;

Connaitre le point de vue des jeunes cadres sur le rapport entre 1’idée qu’ils se faisaient de
leur emploi avant d’y accéder et ’emploi effectif ;

De plus, notre étude a pour objectif du identifier les critéres qui déterminent la rapidité
d’intégration d’un nouveau cadre

L’approfondissement des connaissances acquises durant notre formation au sein de
I’ENSM, spécialement sur la phase d’intégration des jeunes cadres, et de les utiliser dans le

monde professionnel.

2. Pertinence de la recherche

Notre travail de recherche combine entre deux pertinences, scientifique et

managériale.

2.1  Pertinence scientifique

Suite @ une premicre recherche documentaire, nous n'avons guére trouvé en théorie
comment s'effectue I’intégration des jeunes collaborateurs au sein d'une entreprise. Nous
avons choisi une catégorie particuliere de salariés en fonction de leur catégorie
socioprofessionnelle, celle des cadres, car c’est une catégorie qui est spécifique. Notre
valeur ajoutée sera de démontrer quels sont les facteurs sur lesquels L'entreprise doit se
concentrer pour réussir cette intégration et comment replacer le cadre nouvellement

recruté dans le systéme socioprofessionnel.



Nous souhaiterions que notre travail soit un guide, un document de travail pour les RH
et un outil d'informations pour les promotions a venir qui trouveront en ce travail, les
informations et les données nécessaires comme références pour des futures

recherches relatives a I’intégration des nouveaux cadres.

2.2 Pertinence managériale

Durant notre formation académique a L’école Nationale Supérieure de Management,
nous avons acquis énorme de connaissances théoriques, au biais des cours regus,
concernant la gestion des ressources humaines, dont, nous allons effectivement traiter
dans notre thématique de recherche. Notre travail de recherche nous a permis de
dégager des propositions, découvrir des idées par les quelles, on peut servir les
besoins de managers sur le terrain, les résultats de notre travail peuvent étre comme

solution opérationnelles pour I’entreprise.

3.  Questions de la recherche
Pour assurer la réalisation des objectifs identifiés préalablement, nous avons jugé utile
de mettre en exergue le questionnement suivant :
- Est-ce que le processus d’intégration au sein de KAHRAKIB est efficace ?
Est-ce que KAHRAKIB gere bien ’arrivée des jeunes cadres ?

Au-dela la de cette problématique, et afin de donner une réponse a cette dernicre, nous
nous arrétons sur les sous questions suivantes :

Q1 : Est-ce que I’entreprise KAHRAKIB adapte les pratiques clés pour accueillir les
nouveaux jeunes cadres ?

Q2: Quel est le meilleur délai pour que le nouveau cadre soit pleinement
opérationnel ?

Q3: Est ce que les jeunes cadres qui ont été recrutés ces dernicres cinq années sont
satisfaits du programme d’intégration de KAHRAKIB ?

Q4: Quelles sont les conditions de succés de I’intégration



Les ¢léments de réponse a ces interrogations seront vérifiés par les hypothéses, ci

dessous, qui permettront, d'ailleurs, de conduire et d’orienter notre travail de recherche :

H1: L’accueil du nouveau collaborateur doit se faire dans 1’idéal. Donc il faut expliquer
au nouveau salari¢ les modalités pratiques de sa vie dans I’entreprise, lui fixer un
entretien formel avec le manager, lui faire un tour des locaux, lui présenter les membres
de I’équipe, lui expliquer et lui faire signer le contrat de travail et lui fournir toute la

logistique du poste (bureau, téléphone, PC...) ;

H2 : Le nouveau cadre peut étre pleinement opérationnel au bout de trois mois a cause de
la préparation préalable du programme d’intégration avant son arrivée, mais
généralement au bout de 6 mois les nouveaux collaborateurs deviennent compétents et

efficace.

H3 : L’entreprise KAHRAKIB affirme que I’intégration est I’une des étapes a prendre au
sérieux, et leur accorde une grande importance, et pour satisfaire ces jeunes cadres elle

doit répondre a ses attentes et tient compte de ses perceptions

H4 : La réussite de I’intégration repose sur 1’organisation préalable de cette phase et
dépend en grande partie de la qualité¢ d’accueil accordée aux nouveaux cadres. Il faut leur
faciliter 1’acces le plus rapidement possible a un maximum de renseignements sur leur
nouvel environnement. Ensuite, il faut les suivre et leur apporter la considération dont ils
ont besoin pour qu’ils se sentent utiles, En leur donnant du sens aux rdles qu’ils tiendront
au sein de D’entreprise. Enfin il faut les accompagner et soutenir pour les rendre

opérationnels ;



CHAPITRE 2 : REVUE DE
LITTERATURE ET CADRE
CONCEPTUEL
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Dans ce premier chapitre, qui est essentiellement théorique, nous présentons la revue de la
littérature des recherches sur notre sujet en mettant l'accent sur quelques articles et
pratiques mentionnés dans les travaux scientifiques, puis nous définissons les concepts
importants de notre étude pour déterminer le contexte de la recherche.
1. revue de littérature

L’intégration est une étape liée au recrutement du salarié, c’est un terme tres fréquent, et
fait référence au concept de socialisation organisationnelle, cela veut dire la facon dont les
entreprises socialisent leurs employés.

Selon lacaze I'intégration peut se définir comme: « L’intégration consiste a accompagner
un nouveau salarié dans la maitrise des aspects techniques de son emploi et dans la
compréhension de son role s’inscrivant dans [’environnement culturel et social propre a
l"organisation. L’intégration finalise la procédure de recrutement dans une perspective de
fidélisation du salarié a long terme, ou d’efficacité a court terme pour les emplois et les
missions de courte durée.» lacaze, 2007 (cité par delphine & Serge, 2010)

Dans de nombreuses entreprises, l'intégration est souvent réduite a une journée d’accueil.
Au contraire, nous pensons que l'intégration est un processus long et compliqué qui dure
des mois, voire plusieurs années. Et nécessite un délai avant d’étre efficace.

Les premiers jours dans une entreprise sont marqués pour un nouveau collaborateur, Il
s’agit pour le salari¢é d’Avoir un sentiment d’étre accueilli et Recevoir un soutien et une
solidarité de la part de ses collégues, (Delphine & Serge, 2010, p. 1.2)

Le cabinet de conseil en management sia Partners s’est intéressé a L'intégration des
salariés a travers ’article « L'intégration des salariés, une étape clé a ne pas sous-estimer ».
On y apprend qu’il est conseillé au candidat dans ses débuts au nouveau travail,
d'observer son nouvel environnement. Dans le méme temps, les employeurs jouent un role
primordial, Ils encouragent les nouveaux employés a prendre l'initiative et a s'engager avec
les autres.

De plus, cet article nous montre que 1'intégration du collaborateur doit étre anticipée et les
préparatifs doivent donc commencer avant leur entrée dans l'entreprise c'est-a-dire en
amont. Aussi, Accompagner les nouveaux employés dans l'exercice de leurs fonctions
permet de les rendre plus promptement opérationnels, productifs et autonomes, en outre,
une intégration réussie a aussi des effets surla performance de 1'équipe des nouveaux

arrivants, dans la diminution de la charge de travail supplémentaire. Enfin, pour éviter la
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rupture de contrat pendant la période d'essai, I'employeur doit fidéliser le recruté dés son
arrivée. (A. Sia partners, 2011)

A son arrivée, la recrue a pourtant des préoccupations de toutes sortes, Il en a besoin pour
se situer dans 1’environnement et pour établir ses reperes. Essentiellement, il a besoin de
comprendre la contribution qu’il peut apporter dans cette entreprise (Bédard, 2010), Selon
yannick « La période d’intégration doit donc faire I’objet d’une formalisation trés précise
permettant d’éviter toute déconvenue et méprise sur les attentes réciproques. C’est a ce
prix que [’organisation peut s’attacher durablement les services d’un collaborateur
performant qui gardera un bon souvenir de ses premiers mois d’activité. » (Yannick, 2016,
p. 288)

65% des entreprises n’ont pas de processus d’intégration clairement défini et Prés d’un
salarié sur deux a envisagé de quitter son entreprise pendant la période d’essai et la moitié
d’entre eux ont souhaité quitter leur poste a cause de divergences de vues. Dans
L’article de la plateforme de recrutement digital recruiters « Négliger I’intégration d’un
collaborateur peut faire échouer son embauche », nous avons trouvé que si I’intégration de
ce nouveau collaborateur n’est pas correctement effectuée le risque d’un départ anticipé est
doublé. Donc, Il faut que I’intégration réponde aux besoins et aux attentes du salarié¢ a son
entrée dans I’entreprise pour éviter les démissions. Le nouveau collaborateur veut dans un
premier temps connaitre les collegues pour qu’il développe un sentiment d’appartenance a
un groupe qui il sera amené a travailler avec, aussi, il veut connaitre la culture de
I’entreprise, il veut sentir considéré par exemple dans le cas de disposition des matériaux
nécessaires pour le travail dans les premiers jours. (Belhout, 2017)

Le cabinet spécialisé en ressources humaines Mercurie Urval a aussi mené une étude sur

la perception des entreprises et des collaborateurs, leur conception « d’une intégration
réussie » et ses enjeux.

Cette ¢étude a ¢été menée auprés de 445 personnes et portait sur deux angles de
questionnement : la pratique et les enjeux de I’intégration. Trois populations provenant de
secteurs différents figurent parmi le panel de personnes interrogées : les Ressources
Humaines, les cadres dirigeants et les collaborateurs

Il est important de la part des entreprises de veiller a conserver une cohérence entre le
discours, la promesse du poste pendant le recrutement et la réalité de celui-ci. Sinon cette

frustration de la part du collaborateur peut I’inciter a rompre sa période d’essai,
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le critére le plus importants pour une bonne intégration aux yeux des employeurs c’est
I’écoute et pour les collaborateurs c’est ’adaptabilité,
Il est donc essentiel pour assurer la pérennit¢é d’une collaboration que la période
d’intégration privilégie 1’échange entre les parties en présence mais aussi exige de part et
d’autre de 1’adaptabilité. Il est également essentiel pour réussir cette intégration que les
managers et les collaborateurs puissent tout au long de cette période se ménager des
moments pour exprimer leurs interrogations afin de ne pas laisser de questions en suspens.
Les raisons pour laquelle les employés quittent I’entreprise prématurément sont : les

divergences de vues, le périmétre du poste et le salaire.

De plus, l'enquéte a montré que Prés de 2 entreprises sur 3 n’ont pas de processus
d’intégration formalisé a cause de la taille de la structure en premier lieu, Mais aussi un

manque de temps et d’expérience.

Pour terminer, les résultats montrent que, pres de 6 entreprises sur 10 ont consciences de la
nécessité de mettre en place un tel processus. La phase d’intégration serait a songer a une
période de 6 mois. (infoDSI, 2012)

Le cabinet de conseil en ressources humaines, ETHIS RH, stipule dans [Darticle
« L'intégration des nouveaux collaborateurs : diriger le regard au bon endroit » que un
processus d’intégration performant repose sur une organisation posée pendant une durée
définie et limitée, il articule autour différents axes commencer par I’ Accueil qui contribue
la qualité de la relation, la Présentation qui demande une communication d'informations
structurées, claires et motivantes, les formations, 1’Evaluation qui nécessite une
compétence particuliere, et fini par 1’écoute qui permet au nouveau arrivant de
communiquer de ce qu'ils vivent. Ces différentes actions doivent étre subdivisées dans un
processus, et des rendez-vous planifiés entre les managers, les RH et les formateurs afin
d’avoir une vision claire et précise du processus d'intégration, ce que l'on attend d'eux, et

les modes de communication entre eux pour assurer la bonne intégration. (ethis RH, 2019)

Pour savoir qui est responsable de I’intégration du nouveau collaborateur , L’article de
Emilie Vidaud sur « Les clés pour réussir I’intégration d’un nouveau collaborateur »,
éclaircir que I’intégration basé sur une communication en triangle (RH, manager,

collaborateur), c¢’est un ¢lément important pour la réussite de 1’intégration d’un nouveau
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collaborateur, ce dernier doit €tre en mesure de s’adresser facilement a son manager ou aux
RH afin d’¢lucider les zones d’ombre et de poser les bonnes questions, le service RH doit
planifier, coordonner et surveiller le processus, La responsabilité du manager est de valider
le succes de l'intégration (Vidaud, 2012)

Et pour finir, nous pouvons conclure par les tactiques d’intégration a partir de 1’article «
Intégration a I’entreprise : quelles sont les pratiques efficaces ? » dans le site académique,
journalistique THE CONVERSATION.

Selon van maanen et schein il ya 6 tactiques principales d’intégration , Les deux premieres
sont liées au contexte de 1’intégration, et dépendent de la taille de I’entreprise et du volume
de recrutement, Par ce que les grandes entreprises gerent les nouveaux arrivants de fagon
collectives et formelles, mais les PME /TPE gerent de fagcon individuelle et informelle,
Elles sont appelées les tactiques de contexte et peuvent étre collectives lorsque les
nouveaux embauchées sont gérées ensemble, et formelles lorsqu’un parcours d’intégration
est congu expressément pour les nouveaux. Ensuite, les tactiques de contenu qui
concernent ’apprentissage et [’évolution vers un nouveau rdle elles peuvent étre
Séquentielles, quand une série d’étapes de développement vers un rdle cible ont été
recensées et fixes lorsque les nouveaux arrivant ont Conscient d’un timing li¢ a I’évolution.
Enfin, les deux derniéres tactiques sont liées au degré de convergence entre les nouveaux
employés et les anciens. Il s’agit des tactiques sociales, elles peuvent étre En série, lorsque
les nouveaux embauchés sont guidés par I’établissement de lien avec des collaborateurs
plus anciens et D’investitures, lorsque L'intégration repose sur une bonne concorde entre
les nouveaux collaborateurs et l'entreprise pour renforcer et consolider leur identité (Perrot,

2017).
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2. cadre conceptuel

Notre théme de recherche conduit a définir en premier lieu la perception, I’intégration et la
notion de « cadre ».

Aussi, il nous apparait important de donner des définitions aux notions (socialisations
organisationnel, le recrutement, I’accueil, le parrainage, le tutorat, implication et

La satisfaction) qui sont utilisées dans 1’étude correspondant a notre sujet et qui ont un lien
avec elle.

2.1. Définitions des concepts relatifs a la perception sur I’intégration
2.1.1. La perception :

Selon Michael Hearn : « La perception exprime la représentation que se fait tout décideur
de environnement national régional ou global Cette représentation illustre le passé le
preésent et le futur(les utopies).» (Hearn)

Poutier et billaudeau ont donné une définition de la perception dans sont article selon
dussart et filser « La perception est définie comme un processus permettant a [’individu de
prendre conscience de son environnement et d’interpréter les informations qui en émanent.
Initiées par les sens récepteurs du stimulus, ces informations vont ensuite étre filtrées et
interprétées par le systeme nerveux central de telle sorte qu’elles soient en accord avec le
schéma de référence de l'individu. » (Poutier & Billaudeau, 2015, p. 834)

2.1.2. Concept de I’intégration :

Afin de cerner la notion de I’intégration et pour mieux la comprendre, il est utile de donner
quelques définitions :

Selon benchemam et galindo « Un recrutement peut étre qualifié de réussi quand la
personne embauchée est pleinement intégrée dans [’entreprise » (benchemam & galindo,
2015, p. 68)

Etymologiquement le mot intégration vient du verbe intégrer et de I’origine mot latine:
integratio.

En mathématiques c’est une opération par laquelle on détermine la grandeur finie de la
somme de quantité, intégrer c’est donc, la Transition d'un infiniment petits & une grandeur
finie, d'innombrables points indiscernables au tout d’une grandeur continue, I’intégration
En sociologie désigne moins une situation qu'un processus. Il s'agit de créer une forme
d'unité ou d'identité a travers 1'émergence d'un processus interne de mise en relation d'une

complexité hétérogene.
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Le terme d'intégration appliquée a la réalité sociale désigne une définition spécifique de ce
collectif et de son identité. C'est la communauté ou la nation qui s’intégre, devenant une
entit¢ unifiée avec une identité. Par conséquent, l'intégration de la société¢ ainsi que
l'intégration des individus concernés dans la société.

Pour Durkheim, c'est l'intégration des individus dans les sous-systemes des groupes
professionnels, familiaux, qui peut intégrer la communauté elle-méme, c'est-a-dire produire
son unité, poursuivre son existence et Redéfinir ou réaffirmer son identité (Grange, p. 2)
D’apres armstrong L’intégration est le processus qui consiste a recevoir et a accueillir les
employés lorsqu'ils rejoignent une entreprise pour la premicre fois et a leur donner les
informations de base dont ils ont besoin pour s'installer rapidement et heureusement et
commencer a travailler. (Armstrong, 2006, p. 470)

Selon keable pierre « L 'intégration est la résultante d’un processus d’apprentissage et de
développement qui implique: une fonctionnalité dans [’exécution de roles sociaux
appropriés a son groupe d’age (travailleur, étudiant, ami, partenaire amoureux, citoyen)
et a ses capaciteés, une appartenance a des groupes dont le fonctionnement respecte les
regles, les valeurs et les normes, morales et légales, ainsi que des relations adéquates,
stables et réciproques avec ces groupes (dimension objective) dans lesquelles on se sent
appreécié et investi en tant qu’individu (dimension subjective). » (Keable, 2007, p. 3)

- L’intégration des nouvelles recrues est une notion a la croisée de deux approches
L’un normatif selon fisher 1991 et parsons1972, I’autre constructiviste selon mang¢o1999.
Le premier porte sur 1’étude de la normalisation du comportement des nouveaux employé€s
au sein de ’entreprise.

L’entreprise s’efforce de rendre la personne conforme a ses valeurs et a ce qu’elle attend de
lui. Cependant, un échec de I’intégration peut conduire a ’anomie considérée comme un
défaut d’intégration. Cette anomie n’est pas neutre, car elle peut menacer la cohérence
interne I’entreprise

Le deuxiéme courant porte sur 1’idée que les acteurs préparent des procédures afin de
réaliser la recherche de qualification et d’identité sociale. (Garcia, 2016, p. 14.15)

« Une bonne intégration se caractérise par des nouveaux collaborateurs ayant un niveau
élevé de satisfaction au travail, d’implication organisationnelle, d’engagement au travail,
de motivation, etc., et un niveau faible d’intentions de départ, d’absentéisme, de turnover,

de conflits de roles, d’ ambiguité de roles, etc. » (Lacaze & PERROT, 2010, p. 3)
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2.1.3. La notion de cadre :

Dans le petit lexique de GRH le mot cadre signifie selon guillot-soulez, chlo¢ « Salarié
dont le niveau de salaire est situé parmi les plus élevés de son entreprise en raison des
fonctions et des responsabilités d'encadrement et de management qu’il exerce au sein de
celle-ci. » (guillot-soulez, 2017, p. 14)

Selon christine, jean-renaud et sandrine « Ensemble des salariés qui occupent des fonctions
de conceptions de recherche, d’organisation ou de direction au sein des entreprises et des

administrations.» (Christine, Jean- Renaud, & Sandrine, 2017)

Ce terme trouve ses origines dans le militaire et il désigne depuis la fin du XVIlle
siecle tous officiers et sous-officiers inscrit dans le tableau des emplois de service (Grelon,

2001).

Le statut cadre est une position importante au sein de I’entreprise, il se voit généralement
responsable d’équipe qu’il doit diriger et guider avec sagesse pour atteindre les objectifs.

A cet égard, il doit monter une vraie capacité pour mobiliser le soutien des personnes dont
il a la responsabilité. (Sven, 2013)

Le concept de cadre est un concept complexe, parfois désordonnée, qui recouvre de
diverses significations en termes de statut et de représentation sociale, tout en s’appuyant

sur les fonctions et les roles spécifiques d’une entreprise (jobintree).

2.2. Les concepts qui en un lien avec l’intégration des jeunes cadres

nouvellement recrutés:

Dans le but d'éclaircir le sens des concepts qui en un lien avec I’intégration des jeunes
cadres, nous avons opté pour ces quelques définitions :

2.2.1. La socialisation organisationnelle :

Les nouvelles recrues s'installeront probablement plus rapidement et aimeront travailler
pour I’organisation si le processus de socialisation se déroule sans heurts. Les relations
avec les collégues sont extrémement importantes pour de nombreuses personnes. La
mesure dans laquelle les employés peuvent influencer directement sur la qualit¢ de la
socialisation est souvent limitée, mais c'est une caractéristique d'introduction a
l'organisation mais c'est une caractéristique d'introduction a l'organisation a laquelle ils

doivent faire attention, dans la mesure du possible, pendant les préparatifs d’intégration,
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qui comprennent I’accueil, la documentation, les informations initiales, I’introduction sur
le lieu de travail, les cours d’intégration formels et les activités de formation formelle et
informelle. (Armstrong, 2006, p. 473)

La socialisation organisationnelle peut étre définie comme la période pendant laquelle une
recrue parvient a comprendre et a interagir avec son nouvel environnement de travail,
tandis que l'organisation essaie de le former et de I'endoctriner pour qu’il soit un membre
utile, a part enticre et compatible. La philosophie varie donc selon les perspectives,
opposant l'intégration a I'assimilation, mais le résultat final reste le méme: 1’ajustement du
salari¢ a l'organisation employeuse et non l'inverse, ce qui pourrait plutdot représenter

I’individualisation. (Louise & Gaétan, 2007, p. 220)

2.2.2. Lerecrutement:

Selon peretti : « Le recrutement est une situation d’évaluation de compétences humaines
dans le respect de regles déontologiques. La réussite du recrutement repose sur une
définition et une description réalistes du poste a pouvoir, sur [’indentification du profil
correspondant, sur la recherche fructueuse du candidat compétent et, enfin, sur son
intégration réussie dans l’entreprise. » (Jean-marie, 2018, p. 69)

Pour Armstrong le nombre et les catégories de personnes requises doivent étre spécifiés
dans le programme de recrutement, qui est dérivé du plan des ressources humaines. En
outre, il y aura des demandes de remplacements ou de nouveaux emplois a pourvoir, et ces
demandes devraient étre vérifiés pour s'assurer qu'elles sont justifiées. (Armstrong, 2006,
p. 410)

Selon Guillot soulez : « processus d’attraction et de sélection de candidats pour un poste
de travail au sein d’une organisation. » (guillot-soulez, 2017, p. 69)

Aussi, Guillot soulez a donné une définition au processus de recrutement, selon lui:
« ensemble des étapes qui visent a attirer et sélectionner les candidats a un poste de travail
au sein d’une organisation. Le processus de recrutement comporte quatre étapes
principales : préparation du recrutement, recherche de candidatures, sélection des

candidats, accueil et intégration. » (guillot-soulez, 2017, p. 67)
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2.2.2.1. Les étapes du processus de recrutement :

Le processus de recrutement est divisé en plusieurs étapes, de la préparation au

recrutement a I’accueil et I’intégration des nouveaux collaborateurs dans I’entreprise :

Figure 2-1 : Les étapes du processus de recrutement

Etapes du processus de recrutement

Objectifs

Expression de la demande

Définir le besoin de I’entreprise

recherche des

candidatures

Etape 1: Analyse de la demande Analyser I’opportunité du recrutement

Préparation d’un nouveau salarié¢

de Définition du poste et du|Définir la fonction et I’ensemble des

recrutement profil qualités nécessaires pour 1’occuper
correctement

Prospection interne Mener une compagne de recrutement

en interne en direction de la cible
choisie

Etape 2 : Choix de la méthode de|Choisir entre la réalisation du

recherche recrutement en interne (service RH) ou
en externe (cabinet de recrutement,
chasseur de tétes...)

Recherche des Mener une compagne de recrutement

candidatures externes

en externe en direction de la cible

Etape 3 : sélection

des candidats

Premier tri Réaliser une premicre sélection a partir
des CV et lettres de motivation
Entretiens Réaliser une nouvelle sélection apres

entretiens

Tests éventuels

Réaliser une nouvelle sélection apres

d’éventuels tests

Etape 4 : accueil et

intégration

Décision Choisir un candidat parmi ceux retenus
a I’issue de la sélection

Proposition Fixer les conditions d’embauche du
candidat

Accueil Préparer 1’arrivée du nouvel embauché
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dans I’entreprise

Intégration Faciliter D’insertion du recruté¢ dans
I’entreprise et dans ses nouvelles

fonctions

Source : (Guillot-soulez, 2020, p. 35.36)
2.2.3. L’accueil :
Selon peretti« La réussite de [’intégration repose sur la qualité des procédures d’accueil
de [Dentreprise et du suivi de [’adaptation. Ce point et d’autant plus important que
l’adaptation représente souvent un cotit élevé qui s’ajoute au coiit du recrutement. Les
entreprises mettent en place des procédures facilitant [’intégration des nouveaux
embauchés. » (peretti, 2018, p. 84)
Aussi selon perreti 1’accueil se définit comme « Procédure organisant les débuts
professionnels du salarié dans [’entreprise afin de lui apporter toutes les informations et
[’assistance nécessaires a son intégration. » (Peretti, 2011, p. 3)
2.24. Le Parrainage :
Selon peretti« Role joué par un salarié expérimenté de [’entreprise aupres d’un salarié en
situation d’intégration ou d apprentissage. » (Peretti, 2011, p. 189)
Le parrainage Assigne un partenaire qui a déja un poste dans I'entreprise, a une personne
nouvellement arrivée c’est le parrainage qu’il s’agit d’'une méthode facilite les rencontres
avec les collégues et permet au nouveau venu de nouer des liens plus rapidement. Ce
dernier est ainsi subventionné par une présence sympathique du parrainage qui lui permet
de comprendre les dynamiques internes et 1'organisation de l'entreprise plus facilement.
(Pollien, 2020)
2.2.5. Le tutorat:
Selon Cohen, Drugmand, Mattio, & franck « Le tutorat est la transmission de compétences
par une personne expérimentée, le «tuteur » a un apprenant le « tutoré », pendant une
période limitée dans le temps. » (Cohen, Drugmand, Mattio, & franck, 2013)
Selon Jean-Jacques Boru et Christian Leborgne le tutorat se définit comme « un dispositif
de formation intégré au travail, c’est-a-dire qui s opere en situation professionnelle... dont
l’objectif n’est pas la formation mais la production » (Jean-Jacques Boru et Christian

Leborgne (cité par Cohen, Drugmand, Mattio, & franck, 2013, p. 3)).
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2.2.6. L’implication :

Selon muccielli alex : « L’« implication » au travail d’un collaborateur est l’ensemble
formé par les caractéristiques psychologiques de son attitude envers sa situation de
travail dans [’entreprise. L’implication traduit en partie [’état de la relation qui s’est
construite entre le collaborateur et sa situation travail dans [’entreprise. » (Mucchielli,
2008, p. 1)

2.2.7. La satisfaction :

Selon Roussel: « Un état émotionnel positif ou plaisant résultant de [’évaluation faite par
une personne de son travail ou de ses expériences de travail, rapporté aux attentes qu’il
avait développé a leur propos ».(roussel (cité par Maugeri, 2013, p. 13))

Selon Igalens (1999) la satisfaction au travail se définit comme: «une réponse
émotionnelle positive résultant de l’évaluation du travail ou des expériences de travail
[...], un concept dynamique. C’est une perception instable qui évolue en fonction des
expériences mais aussi en fonction des attentes du salarié qui peuvent se modifier tout au

long de sa vie. » (igalens (cité par (Le flanchec, Mullenbach, & Rojot, 2011, p. 40.41))

2.3. Les domaines de la socialisation organisationnelle :
Selon Fisher (1986) les domaines de socialisation sont définis comme « ce qui est appris

et ce qui est modifié au cours de la socialisation ».

2.3.1. Au niveau organisationnel:

Selon schein, 1978, les nouveaux entrants doivent apprendre les regles, les relations
hiérarchiques, le systéme de rémunération et d’autres caractéristiques de leur entreprise. Ils
doivent aussi se familiariser avec la culture et les aspects informels de I’entreprise. (schein

(cité par (nathalie, Olivier, Delphine, & Karim, 2005, p. 279))

2.3.2. Au niveau collectif :

Selon o’Reily caldwell et barnet, 1989, le nouveau venu doit apprendre a connaitre ses
collégues, s'entendre avec le groupe de travail, comprendre les causes du comportement
des autres et adopter le bon comportement. Découvrir les rapports de pouvoir et les intéréts

politiques des uns et de 1’autre fait parti du processus de socialisation.
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« « L’intégration sociale » est évaluée par des communications et des comportements
percus comme coopératifs au sein d’un groupe ou d’une organisation ainsi que par des
eléments affectifs tels que la cohésion et [’attirance pour le groupe ou l’organisation. »

(o’Reily caldwell et barnet (cité par nathalie et al, 2005, p. 279)

2.3.3. Au niveau du travail:

D’apres Rafaeli et sutton, 1978, L’efficacité au travail s’acquiert d’une part, en maitrisant
les aspects techniques du travail. Les normes, les procédures et le jargon doivent étre
maitrisés. Les scripts et les digrammes cognitifs sont €laborés par le nouvel employé ce
qui Pautorise a automatiser les tdches de routine pour se concentrer sur des activités
complexes.

D'autre part, I'employé socialis€ a une vision claire de son réle au sein de l'entreprise. Il a

défini les limites de ses responsabilités et les attitudes attendues de lui.

2.3.4. Au niveau individuel:

D’apres nicholson, hall et louis « L arrivée dans un nouvel emploi est accompagnée d’'un
apprentissage personnel. Intégrer une organisation signifie passer d’un réole a un autre
(Nicholson, 1990) induisant une adaptation ou une modification radicale de [’identité
(Hall, 1971). Ce passage suppose que l’individu fasse le deuil de son identité passée. Si cet
abandon est vécu négativement, la capacité de ['individu a étre socialisé risque de s’en

trouver limitée (Louis, 1980). » (Delphine L. , 2007, p. 13.14)
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2.4. Les étapes de la socialisation organisationnelle:

D’apres Delphine Lacaze, la socialisation est constituée de trois étapes :

Figure 2-2 : les étapes de la socialisation organisationnelle

: o 3 ; Intensité du
) : L processus
S0 e Kunits -
Socialisation Socialisation Organisationnelle Socia. Orga.
anticipée (Entreprise A) (Entreprise B)
Intégration dans Management de
; I'organisation son rble
w Si
c Qi
B wm
) -
$ = Apprentissage Résolution des
£ 81| des domaines de : 5
e 2 roaee conflits de réle
m S socialisation

‘ Développement de son employabilité

Insertion professionnefle

Source : (Delphine L. , 2007, p. 11)

3. OE : Changement d’organisation. 2 : Changement de poste. 3 : Modification

majeure dans 1’organisation.

2.4.1. Socialisation anticipée

La socialisation anticipée d’aprés cable, aiman-smith, mulvey et edwars : Pour une future
recrue c’est une €tape préparatoire a l'entrée dans la vie active. En fait, cela se produit
surtout pendant les stages en entreprises. De plus, c'est aussi la phase de recrutement; le
moment du premier contact entre 1’entreprise et la future recrue, c'est une ligne tres
importante car il est le temps de signer un «contrat psychologique» avec le nouveau
embauché. Ce processus de socialisation vise a partager les valeurs de I'entreprise avec le
nouveau embauché afin de comprendre sa culture. (guerfel- Henda, El abboubi, & El

kandoussi, 2012, p. 61)
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2.4.2. Entrée effective dans I’organisation

Cela correspond a la premiére fois qu'un nouvel arrivant passe dans une organisation, aux
premier temps. Au cours de cette étape, l'individu s'efforce de comprendre la réalité
organisationnelle et de devenir un membre engagé et efficace. En découvrant les bonnes
valeurs et comportements, il cherche a comprendre ce qui se passe autour de lui. Selon
Feldman D’intégration se caractérise par quatre activités essentielles: la personne apprend
les taches qu’elle doit réaliser, elle apprend a connaitre la vie de son groupe, elle détermine

son role et elle évalue son adaptation au poste avec son responsable.

2.4.3. Management de son role :

Dans cette phase, le nouvel employé cherche a résoudre les contradictions et les ambiguités
de son travail. Il ya deux types de conflit qui devrait étre résolu :

Le premier type concerne le déséquilibre entre la vie professionnelle et la vie privée. Les
restrictions du nouvel emploi, telles que les horaires de travail qui peuvent affecter la
qualité de la vie familiale et qui nécessitent des arbitrages ;

Le deuxiéme type apparait entre le groupe de travail et d’autres groupes de I’entreprise. Par
exemple, Les problémes a résoudre concernent la détermination des responsabilités et des

taches de chaque groupe. (nathalie et al, 2005, p. 278)

2.5. Les objectifs de I’intégration

Selon michael armstrong I’intégration a quatre objectifs :

1. Faciliter les étapes initiales quand tout est probablement étrange et inconnu pour les
nouveaux;

2. Etablir rapidement une attitude positive de l'entreprise dans 1’esprit du nouvel
employé¢ afin qu'il soit plus susceptible de rester ;

3. Obtenir un rendement efficace du nouvel employé dans les plus brefs délais;

4. Pour diminuer la probabilité qu'un employé quitte rapidement. (Armstrong, 2006, p.
470)

Selon Nathali olivier, I’intégration est un processus crucial, qui se déroule dans une

période de plusieurs mois, qui permet:

1. Le transfert de la culture et des valeurs de 1’organisation ;
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2. Vérifier (valider) les compétences de I’employé en lui attribuant des responsabilités
permettant de la vérification ;

3. Etablir une relation de collaboration avec lui. (Olivier, kit RH pour les PME, 2009, p.
33)

Pour claude I’objectif de 1’intégration est :

1. Maintenir le contact avec la nouvelle recrue jusqu’a son intégration ;

2. Créer des conditions qui permettent une intégration réussie du candidat ;

3. Organiser les taches en différentes étapes pour permettre le développement des
Compétences et planifier des jalons en termes de résultats escomptés. (Claude, 2019)

2.6. Enjeux de ’'intégration :

Les entreprises investissent souvent peu ou pas dans le travail d’intégration des nouveaux

collaborateurs ; elles omettent de prendre en compte les conditions satisfaisantes a la mise

en ceuvre pour que le recruté puisse faire face aux exigences du travail et la qualité des

activités a réaliser (Delaleau, picard, & Junca, 2019), Parce que plus les nouveaux arrivants

sont satisfaits de leur travail, plus ils sont interactifs et efficaces. Au contraire, si les roles

et responsabilités d'un nouveau venu ne sont pas bien définis et compris, les compétences

attendues sont mal maitrisées. (association pour l'emploi des cadres "APEC", 2020)

De plus, lorsque le nouvel employé posseéde toutes les compétences techniques du poste,

mais qu’il ne connait pas la culture de I’entreprise, qu’il est mal intégré dans son équipe de

travail, qu’il n’est pas compatible avec son manager, etc. autant de facteurs qui sont

susceptibles d’entrainer une réduction des performances, une perte de puissance, une

moindre implication ou méme une décision de crash. Sont susceptibles d’en résulter. La

question de I’intégration est importante, quel que soit le contexte économique. (Lacaze &

PERROT, 2010, p. 5)

L’objectif de cette partie et de démontrer les attentes du nouveau collaborateur au moment

de son entrée dans I’entreprise et aussi le souhait de ce dernier a travers I’intégration.
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2.6.1. Les enjeux pour le nouveau travailleur

Pour comprendre les enjeux percus par les nouveaux employés au cours de leurs premiers

pas dans D’entreprise, ils doivent chercher a satisfaire trois principaux domaines de

socialisation :

- Le domaine de travail ;

- Le domaine relationnel ;

- L’organisation.

a) Le domaine de travail :

La phase d’intégration dans I’entreprise comporte deux enjeux principaux:

I’apprentissage et la reconnaissance.

- Concernant ’apprentissage, Il est clair qu'il existe des difficultés qui peuvent étre
surmontées de deux maniéres complémentaires, que ce soit les mécanismes
d'accompagnement mis en place par l'entreprise pour aider et faciliter ce moment et de
travailler en bindme pendant une certaine période, dans le but de transmettre toutes les
astuces du métier. Ou bien les initiatives et les efforts des nouveaux employés, de faire
face a leur désir d’apprendre et de se gérer de fagon autonome dans un monde qu’ils
découvrent.

Il existe deux sources de tensions qui sont liées, d’une part, a la difficulté parfois
rencontrée pour accéder aux informations ; d’autre part, a la question de la charge et
horaires de travail. L entreprise accompagne le passage d’une vie d’étudiante a une vie
professionnelle. Des sentiments négatifs sont souvent exprimés a propos de surcharge de
travail, mais la sous-charge est aussi une source de frustration. Ce n'est pas un cas
d'hésitation a travailler et de prévoir des heures importantes, Mais dans un souci d'égalité,
de justice et de recherche d'un contrat donnant- donnant entre I’employé¢ et 1’entreprise.
Ces deux ¢léments sont donc deux sources potentielles de tension dans le processus
d'ajustement entre 1’employ¢ et I’entreprise.

- Concernant la reconnaissance, il ne s’agit pas de reconnaissances financiéres ou
matérielles. C'est une reconnaissance liée a la nature, a 1'intérét et a la valorisation du
travail qui lui est confié. Les nouveaux employés sont sensibles a la possibilité¢ offerte
d’utiliser pleinement leurs compétences, au lieu de se limiter aux taches qu'ils jugent
sous-qualifiées, car la nature des taches assignées est une source de satisfaction au travail.

Dans ce cas Ia, le role du manager est important, il doit montrer comment I’employ¢ doit
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progresser et apprendre, en mettant en valeur 1’intérét des taches qui lui sont confiées, en

lui montrant sa contribution au fonctionnement de 1'entreprise, etc.
(Delphine & Serge, 2010)
b) Le domaine relationnel
Dans l'intégration sociale 1’esprit d’équipe est trés valorisé et le role des collégues est
apprécié¢ au quotidien, afin d'aider I’employ¢ a créer une ambiance de travail agréable et a
prendre ses notes. Le bon fonctionnement des équipes et la solidarité des collégues reléve
d’une réelle stratégie d’intégration plus la motivation et la performance au travail. Aussi,
pour avoir I’opportunité d’accéder aux informations non officielles, telles que les astuces
de travail et de savoir-faire tacites. Il faut construire de bonnes relations avec les collégues.
Le domaine relationnel est comme le domaine du travail. Il fait ’objet de deux enjeux
importants, qui peuvent étre exprimés en termes d’apprentissage, du fonctionnement de
I’équipe et de non reconnaissance par les anciens employés de la personne embauchée.
Cette derniére recherche des signes d'appartenance de ses nouveaux collégues ou managers
et donc la possibilité de s'identifier, et a travers les relations développées elle souhaite une
reconnaissance des efforts accomplis et des avancées obtenues.
Le manager est un acteur majeur de l'intégration, et les relations, lorsqu'elles sont bonnes,
sont mentionnées avec beaucoup de reconnaissances. (Delphine & Serge, 2010, p. 17.24)
¢) Le domaine organisationnel
Il consiste a transmettre la culture d'entreprise, qui permet a chacun de travailler en
conformité avec les valeurs, les normes et les références communes. Toute personne qui
est nouvellement embauchée doit connaitre sa nouvelle entreprise et s’adapter a sa culture.
Cette dernicre peut transmettre de fagcon formelle comme « les réunions d’informations ».
La nouvelle recrue fait référence a I’ambiance dans I’entreprise et au mode relationnel
qu’elle découvre, qui est un indicateur d’une culture.
Selon lacaze et perrot « une bonne ambiance est celle dans laquelle on trouve du soutien

social, pour s’intégrer et technique, pour réaliser le travail. » (Lacaze & PERROT, 2010,

p. 25)
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D’apres lacaze et perrot les principales attentes des nouveaux arrivants peuvent étre

résumées dans un seul tableau comme ceci selon les trois domaines:

Tableau 2-1 : les principales attentes des nouveaux collaborateurs selon les trois

domaines de socialisation

Domaine du travail Domaine relationnel Domaine organisationnel
Accompagnement dans Soutien et Solidarité des Connaissance/ compréhension
I’apprentissage collégues de la culture de I’entreprise
Développement des Sentiment d’étre accueilli

compétences, aspect Sentiment de compatibilité
formateur avec le climat général dans les
Marge d’autonomie Travail en équipe relations de travail

Intérét des taches confiées ambiance de travail

Equilibre entre vie Reconnaissance des

personnelle et vie privée compétences

Source : ¢laborer par nous-mémes d’apres (Delphine & Serge, 2010, p. 29.30)

2.6.2. Les enjeux pour ’entreprise

L’intégration dans ’entreprise est une phase trés importante et pour la réussir, elle doit
définir les objectifs qui sont liés aux trois domaines de socialisation que le nouveau
travailleur doit chercher a satisfaire. Il y a quatre objectifs principaux que 1’entreprise va
essayer d’atteindre :

- Communiquer
- Fidéliser
- Créer un réseau interne

- Faciliter la prise de fonction

Lacaze et perrot ont montré cette relation entre 1’objectif du programme d’intégration pour

I’entreprise avec les trois domaines de socialisation dans le tableau ci-dessous:
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Figure 2-3: objectifs des programmes d’intégration
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a) Communiquer :

L’enjeu de la communication est de transmettre aux nouveaux recrutés les éléments de
connaissance et de compréhension de leur nouvel environnement, pour leur permettre de
leur donner un sens, de mieux 1’interpréter et de savoir agir dans une situation.

Le domaine plus général et large de 1’organisation est essentiel parce qu’il permet de
visualiser le concept d'intégration non seulement au niveau local de la structure mais aussi
sur l'entreprise dans son intégralité. Ainsi la communication peut concerner un tres large
éventail de domaines durant I’intégration, qui sont directement liés a I'entreprise et a son

environnement.

b) Fidéliser
L'importance de la fidélisation varie en fonction de la situation économique, du rapport de
force entre ’employeur et le salari¢é mais également selon le niveau stratégique du poste.
Elle est considérée comme un axe majeur des programmes d'intégration pour les
entreprises dans lesquelles I’approche de recrutement est, selon les besoins ou le choix, sur
le long terme. (Lacaze & PERROT, 2010, p. 38.40)

L’enjeu de la fidélisation est de réduire le turnover qui est une source d'inquiétude pour la
plupart des entreprises car chaque échec de recrutement favorise la démotivation des
salariés, La cohésion d'équipe peut également étre affectée et ils mettent la réputation et
I’image de I’entreprise en jeu ; (Hamanae conseil, 2013)

« Un turnover important dii a des problemes d’intégration peut finir par s ébruiter et
compromettre la capacité de [’entreprise a attirer des candidats de bon niveau. » (Brun &
Bourigeaud, 2018, p. 34)

Selon Armelle Arnaud « Si les salariés sentent un décalage entre l'environnement décrit
lors de l'entretien et le milieu dans lequel ils sont, les employeurs feront face au turn-
over.» (Bresson, 2011)

Outre ’objectif de fidélisation, qui se concrétise par un avantage économique a maintenir
I'employé au méme poste, les entreprises visent a développer le sentiment d’appartenance.
C’est un objectif de convivialité¢ au travail requis et d'efficacité¢ des équipes qui sous-
tendent l'organisation contemporaine du travail.

A travers le partage des objectifs communs et d’une identité, les membres des équipes sont

capables de prendre des décisions plus facilement et les exécuter.
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Plus généralement, la fidélisation est une nécessité pour assurer le bon fonctionnement de
I’entreprise et elle a une grande importance pour ceux qui visent a développer des

carrieres longues.

c) Mettre en réseau :

Le deuxieme aspect de l'accompagnement est humain, dans la mesure ou le travail est
produit collectivement plutot qu’en isolement.

Pour la personne recrutée, le sentiment d'intégration se transmet a travers les collegues et le
manager, du moins sa dimension humaine et relationnelle.

Il s’agit de faire vivre 1’appartenance a I’entreprise ; pour cette dernicre, 1'objectif est
d'activer les effets de réseaux internes, qui vont de la simple assistance mutuelle a
l'accélération de l'intégration a des effets plus précis, en particulier la mise en réseau de
compétences complémentaires et I'effet de promotion.

(Delphine & Serge, 2010, p. 41.44)

d) Faciliter la prise de poste :

Réussir et accélérer la prise de poste est un enjeu évident pour les entreprises car de cette
réussite dépend la rentabilité de I’investissement qu’est le recrutement.

Le succes et I'accélération de la prise de poste est un enjeu pour l'entreprise car ce succes
dépend du retour sur l'investissement qu’est le recrutement. Or, Une personne
nouvellement embauchée n'effectue manifestement pas pleinement du jour au lendemain et
prend une courbe d'apprentissage pour occuper entierement son role dans l'organisation.
L’ancienneté est liée, au niveau d’apprentissage dans les trois domaines de socialisation
(organisation, travail, équipe).

Le niveau d’apprentissage évolue dans le temps d’une fagon non linéaire, mais selon une
courbe de type logarithmique (figure 2-4).

L’individu ne pourra donc pas se montrer performant deés le premier jour, mais
progressivement les apprentissages nécessaires sont effectués. (Lacaze & PERROT, 2010,
p. 45)

Les nouveaux employés seront sur une courbe d'apprentissage. Il leur faudra du temps pour
atteindre le niveau de performance requis. Il est clair que la longueur de la courbe
d'apprentissage et les taux d'apprentissage varient, mais il est important de prévoir qu'elle
se déroule de manicre planifiée et systématique deés le premier jour afin de maximiser les

contributions individuelles le plus rapidement possible. (Armstrong, 2006, p. 473)
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L’individu ne pourra donc pas se montrer performant dés le premier jour, mais

progressivement les apprentissages nécessaires sont effectués.

Figure 2-4 : évolution du niveau d’apprentissage dans le temps

Apprentissage

»

v

Temps
Source : (Delphine & Serge, 2010, p. 45)

2.6.3. Les enjeux mutuels

Il est intéressant de concilier les perceptions des nouveaux travailleurs avec les
perceptions des entreprises En ce qui concerne les enjeux pergus de I'intégration.
Lacaze et Perrot, illustrent par le tableau ci-dessous, que les besoins individuels
exprimés par les nouveaux travailleurs sont liés en parallele avec les objectifs

exprimés par I’entreprise.
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Figure2-5: Besoins individuels en adéquation avec les objectifs des entreprises

Besoins des nouveaux recrutés

Objectifs des entreprises

Accompagnement de

I’apprentissage

Rendre opérationnel, former au métier

Développer la performance au travail

Acces a I’information nécessaire
Soutien, solidarité des collegues
Sentiment d’étre accueilli

Ambiance de travail

Créer un réseau (nouveaux, anciens)

Faire connaitre la nouvelle génération aux
managers

Développer la confiance

Renforcer la cohésion

Connaitre et comprendre

I’entreprise (ex ; la culture)

Faire connaitre et comprendre 1’entreprise
Susciter I’adhésion

Favoriser le sentiment d’appartenance
Sensibiliser a la dimension d’appartenance

Sensibiliser a la dimension groupe

Nous remarquons que I’apprentissage du métier est un enjeu commun entre les nouvelles
recrues et I’entreprise. Il s’agit de fournir aux nouvelles recrues les outils d’informations
nécessaires pour devenir opérationnelles, productives et performantes le plus rapidement.
La constitution d’un réseau réseaux interne est souhaitable par les deux parties pour développer
des équipes de travail combinant plusieurs compétences, tout comme la connaissance et la
compréhension de l'entreprise de sa culture de ses valeurs, et de son fonctionnement pour
favoriser le sentiment d’appartenance et pour que la nouvelle recrue trouve sa place au sein de
I’entreprise. « Une intégration réussie se caractérise ainsi par un niveau élevé de
satisfaction au travail du collaborateur, par [’'implication dans son travail et par son

engagement vis-a-vis de [’organisation. Son corollaire est un niveau faible d’absentéisme,

Source : (Delphine & Serge, 2010, p. 48)

de conflit de rdles... et d’intentions de départs » (Solus & Engel, 2017, p. 116)
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2.7. Les étapes de ’'intégration

Le processus d'intégration est déterminé par la DRH et soutenu par le management et
I'équipe qui accueille la nouvelle recrue, en lui facilitant l'accés aux informations
nécessaires a la compréhension du poste, par de multiples communications (réseau),
par la tolérance a l'apprentissage du métier par «essai / erreur», Avec l'aide des

réactions fréquentes au travail (feedback).

Figure 2-6: la détermination du processus d’intégration par la DRH, le

management et I’équipe

DRH
Intégration social
+
Recherche Réseautage Essais/ Recherche de .
d’informations Erreurs feedback Maitrise des taches =
intégration
\ / +
Management Clarté du role a tenir
équipe
Temps

v

Source : (Pennaforte, Guignard, & HERBINIER, 2018, p. 38)
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Figure 2-7 : le processus de I’intégration

Le suivi et le

maintien en
emploi

L'intégration

a l'accueil

Source : élaboré par nous mémes d’apres (doc formations, p. 4)

2.7.1. La Préparation a I’accueil

Le role principal de I’intégration est de dissiper les doutes qui pourraient subsister apres la

signature du contrat grace a un accueil personnalisé inoubliable. Tant que le nouveau venu

sera mal a l'aise et certain de sa décision, il ne sera pas dans les meilleures conditions

possibles pour s'engager dans son travail. Afin de rassurer le nouveau salarié, de le

conforter et de faciliter son intégration, de nombreuses actions doivent étre effectuées

avant son premier jour dans I'entreprise :

Le faire Contacter par son chef de service ou le responsable, par un appel ou bien une
lettre signée, qui le remerciera pour son choix et souhaitera la bienvenue, en plus il lui
expliquera le programme de sa premiere journée ou semaine de travail et le contenu du
parcours d’intégration ;

Publier sa biographie dans le journal interne ou sur le site intranet, en plus d’un article
lui souhaitant la bienvenue ;

Désigner un parrain qui suivra ses premiers pas, le choisir en fonction de son
ancienneté dans ’entreprise. Idéalement, un parrain qui a occupé le méme poste que le
nouveau venu dans le passé;

Désigner une personne parmi ses collégues qui sera chargée de lui indiquer ou trouver
les fournitures, les vestiaires, la machine a café et la cafétéria, de plus lui donnera de

petits conseils sur I'utilisation de l'ordinateur, du véhicule, etc.;

(benjamin, 2019, p. 133.134)
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La logistique du poste de travail (bureau, téléphone, ordinateur, badge d’acces, cartes
de visite, etc.);

Planifier le Jour J en particulier son premier déjeuner qui est un moment de grande
solitude, aussi de la premiére semaine en plus des suivantes: personnes a rencontrer,
réunions et formations a fournir ;
Préparer les documents a soumettre, surtout s'ils n'ont pas ét¢ envoyés auparavant
(dossier administratif, présentation de l'entreprise, organigramme, code de conduite,
statuts, etc.);
Définir les objectifs et des critéres d'évaluation permettant de se faire une idée juste et

logique pour confirmer la personne recrutée dans son poste.(Solus & Engel, 2017, p.

118)

2.7.2. L’accueil
« Consiste a expliquer au nouveau salarié les modalités pratiques de sa vie dans
I’entreprise, a lui présenter les personnes clés, a lui faire visiter la société et a lui faire

signer différents documents administratifs » (benchemam & galindo, 2015, p. 68)

Figure 2-8 : Exemple de parcours d’intégration : premiére journée

Accueil par le
manager de
proximité

2H

l | Présentation d’une
premiére mission
concrete N+1

Personne en charge
de la sécurité

30 50°
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service par un
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1H

Débriefing avec le

A Personne en charge
Déjeuner avec e g manager de

I’ensemble du des fournitures
service 1H

proximité
30’

Source : (Olivier, Kit RH pour les PME:80 fiches pratiques et fichiers
téléchargeables, 2009, p. 34)
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I1 est fréquent que les efforts d’accueil du nouveau salari¢ se limitent au jour J ou aux
premieres journées du nouveau collaborateur, qui sont en général rythmées par:

- La présentation des membres de 1’équipe;

- Le tour des locaux pour présenter les personnes des autres services ;

- Un dé¢jeuner d’équipe;

- Laremise de documents clés (livret d’accueil, charte de valeurs...) ;

- Le séminaire d’intégration d’une !4 journée a plusieurs journées, pour présenter les
activités de I’entreprise, sa stratégie, ses valeurs..., de la part des dirigeants ;
(Solus & Engel, 2017, p. 119)

- Lasignature et I’explication du contrat de travail ;

- Rendez-vous avec le manager, pour définir la mission, les objectifs et les attentes

- Acceés a un intranet ;

- Reglement intérieur ; (Lacaze & PERROT, 2010)

- Diffuser les documents décrivant I’entreprise : organigramme, rapport d’activité de la
derniére année, convention collective, etc.

- Fournir un manuel de I'employé pour définir les procédures du GRH en vigueur dans
l'entreprise
Le premier jour est important car il fait une bonne premiére impression pour un
nouveau embauché, il lui permet de prendre ses marques et se familiariser avec son
environnement de travail, et de régler les démarches administratives liées a son arrivée
dans I’entreprise. Un premier jour bien structuré indique également que le salari¢ est
attendu dans 1’entreprise, et que son arrivée est bien préparée: il est donc important aux

yeux de tous. (Sylvie, 2019, p. 110)

2.7.3. L’intégration
Au cours de cette étape, l'employé exercera ses nouvelles taches et recherchera les
connaissances et les compétences dont il aura besoin pour répondre aux exigences de
I'entreprise. Il devra s'adapter a son nouvel environnement en étant de plus en plus
conscient des valeurs que I'entreprise transmet et des attentes en retour.
Petit a petit, il fera connaissance avec les autres employés et s’imprégnera des normes
culturelles déja établies. 11 doit assumer ses nouvelles tiches avec l'aide de son

accompagnateur (doc formations, p. 6), ce dernier est un référent professionnel, disponible
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et compétent qui 1’accompagnera tout au long de la phase d'intégration dans le cadre d'un

parrainage formel. (Brun & Bourigeaud, 2018, p. 37)

Peretti dans son livre gestion des ressources humaines a mentionné que le rdle du parrain

est :

- assurer en permanence que le nouveau embauché dispose de toutes les informations pratiques
et générales lui permettant d'accomplir sa mission et de se familiariser le plus rapidement
possible avec son environnement de travail ;

- Dr’aider le nouveau embauché a résoudre ses problémes pratiques ou psychologiques;

- De présenter la nouvelle recrue aux cadres et faire visiter les secteurs de 1’entreprise;

- De fournir tous les documents utiles ;

- De mettre en contact le nouveau embauché avec tout individu pouvant faciliter son
adaptation pratique et générale;

- Dr’étre a la disposition de la personne concernée pour apporter toute aide ou conseil

aussi longtemps que cela est nécessaire. (peretti, 2018, p. 84)

2.7.4. Le suivi et le maintien en emploi

Le processus d'intégration débute le jour de la signature du contrat, trouve son
aboutissement le jour de l'arrivée et se poursuit sur une période variable couvrant au moins
la période d'essai, Mais parfois, il est trés courant de dire que I’intégration compléte prend
de 3 a 6 mois, voir un an, selon la complexit¢ du poste et son environnement. Par
conséquent, le processus doit étre distingué¢ par des étapes clés clairement définies:
entretiens de suivi, procédures de formation, objectifs a atteindre et 1’évaluation finale. Si
la période d'intégration est une occasion unique pour l'entreprise de rassurer le candidat
sur son choix, elle doit également permettre a I'entreprise de se rassurer sur le choix du
candidat retenu! Ainsi, un aspect important de l'intégration concernant la validation des
compétences du nouvel employé et le suivi de ses performances.

L'entreprise doit repérer rapidement les besoins du développement qui n'ont pas été
identifiés lors du processus de recrutement et agir en conséquence en adaptant au
maximum [’accompagnement nécessaire. L'objectif est de fournir tout le soutien
nécessaire pour réaliser une bonne intégration du nouvel employé, mais aussi de ne pas
laisser surgir un conflit potentiel ou une déception si la qualité (niveau de performance ou

attitude) n'est pas présente: les erreurs de casting doivent étre corrigées le plus tot possible,
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parce que les cotits et les impacts sur le moral de 1'équipe s'additionnent rapidement. (Solus

& Engel, 2017, p. 121.122)

2.8. Le bon calendrier pour intégrer un nouveau collaborateur :
Accompagnement, écoute, motivation : I’intégration d’une nouvelle recrue ne s’improvise
pas. Le succes de l'opération dépend avant tout d'un suivi attentif et d'une planification
minutieuse pour que le nouvelle recrue se sente bien intégrée dans 1’équipe et soit
rapidement opérationnelle. Trois mois de vigilance intense, avec un timing précis, sont
nécessaires. Mais en réalité tout commence deux semaines avant l'arrivée de I'employé, car
I'équipe doit étre préte a l'accueillir.

- J-15: Prévenir I’équipe et préparer la logistique :

Informer officiellement 1’équipe, prendre le temps d’expliquer le schéma du poste et de
rassurer les préoccupations.

Insistez sur les bénéfices que chacun tirera de cet emploi et sur les enjeux de 1’entreprise
répondre précisément aux questions suivantes :

Quel poste le nouveau occupait-il auparavant?

Quel est son parcours? Et assurez-vous que I’ensemble de 1’équipe sera présent a son
arrivée

- Jour J : Présentez-le a chacun de ses collegues

Les premieres heures sont cruciales. Vous serez reproché pour 1'accueil occasionnel un jour
ou l'autre. Au contraire, nous vous serons toujours reconnaissants d'avoir facilité le
processus d'intégration rapide. Une fois le nouveau arrivé, montrez-lui son bureau, puis
présentez-le a chacun de ses collegues. Aprés ce tour d’horizon, offrez-lui un café et
laissez-le respirer pendant quelques minutes jusqu'a ce qu'il prenne place a son travail. La
prochaine heure sera consacrée a la remise du livre de bienvenue (livret d’accueil). Prenez
le temps pour lui expliquer tous les points nécessaires concernant ce document.

Laissez —le I'aprés-midi pour s’habituer avec son environnement de travail.

- J+8 : Dressez le bilan de sa premiére semaine

Souvent, la premiére semaine de travail dans I'entreprise prend une dimension primordiale.
Vous devez donc vous assurer d'accompagner votre nouvelle recrue pendant cette période.
Faites-lui savoir que votre porte lui sera toujours ouverte en cas de besoin et présentez-lui

son parrain en lui expliquant son rdle.



39

En fin de semaine, faites le premier débriefing pour mesurer les effets de cette dynamique
d’accompagnement.

- J+30 : Identifiez les dysfonctionnements

Au bout de quelques semaines, le nouvel employ¢ aurait dii trouver ses marques.

Il gagne en indépendance (autonomie), prend des initiatives, et par la force des
circonstances, risque de commettre ses premieres erreurs. Vous devez donc configurer un
certain nombre de capteurs pour le voir venir.

Votre objectif, a la fin du premier mois, est de corriger les faiblesses constatées en

proposant une formation de courte durée.

- J+90 : Mettez en place un dispositif de motivation

Le nouveau venu n'est plus un débutant. Il tient pleinement sa fonction, a compris
comment fonctionne le service et acquis des réflexes. Mettez en place un mécanisme de
motivation en identifiant avec lui les points qui pourraient étre améliorés et révisez les
objectifs. La motivation comprend également le travail sur les codes et les valeurs de
I'équipe. Il peut, par exemple, tenir la position de quelqu'un d'autre pendant une journée
(reversal day).

Enfin, et afin de marquer 1'intégration de la nouvelle recrue au sein de la société, organiser

des visites de site ou de service. (Jaouén, 2009)



CHAPITRE 3 :

CADRE METHODOLOGIQUE
ET PRESENTATION DU CONTEXTE
DE L’ENTREPRISE
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Apres avoir donné le point de vue de quelques auteurs sur les concepts de recherche dans
le cadre théorique de notre travail.
Nous devons clarifier comment mener cette recherche et comment collecter les
informations utilisées dans I'analyse et quelle est la méthodologie & suivre
Dans ce chapitre qui est constitué de deux sections, la premiere concerne la présentation de
la méthode de recherche, en présentant 1’approche adoptée pour 1'étude, la population
¢tudiée ainsi que les outils utilisés pour la collecte des données suivie par la facon de
concevoir 1'outil d'é¢tude, par la suite la démarche suivie pour la collecte des données sur le
terrain, pour conclure avec les outils statistiques utilisés pour 1’analyse des données. Pour
étre en mesure par la suite de comprendre 1’intégration des nouveaux cadres au sein de
KAHRAKIB, La deuxiéme section concerne la présentation de notre entreprise d’accueil
(KAHRAKIB) et ses différents services.

1. Cadre méthodologique :

Tout travail de recherche doit étre basé sur une approche méthodologique qui servira de

guide pour la recherche sur le terrain. Nous présenterons dans cette section 1’approche

méthodologique que nous avons suivie pour mener a bien notre enquéte.

1.1. Approche méthodologique

Toute recherche scientifique nécessite une méthode et une technique qui doit étre utilisées
et doit étre pleinement adaptées au sujet trait¢ afin de collecter des données et des
informations le plus objectivement possible, qui englobe I’ensemble des régles et
procédures que les chercheurs doivent suivre pour mener ses recherches de maniere tres
efficace afin d'obtenir les résultats attendus et vérifier les hypotheses. Pour mener notre
recherche, nous avons opté pour une étude méthodologique quantitative.

Selon christine, Jean- renaud et sandrine « une Méthode de traitement de données
standardisées, résultant souvent d’une enquéte par questionnaire ou du codage de
documents d’archives, de dossiers administratifs, de sources sonores ou visuelles.
L’analyse quantitative s ’appuie sur des méthodes statistiques et produit des informations
chiffrées (pourcentages, probabilités, effectifs, ratios...) qui permettent de saisir des
régularités dans les comportements ou des liens entre des variablesy (Christine, Jean-

Renaud, & Sandrine, 2017)
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Notre travail s'articule autour des points suivants :

-La recherche en particulier a comparer et opposer les perspectives des principaux
architectes de l'intégration, a savoir : les responsables des structures (Directeurs, Chefs de
Département et les Chefs de Service) avec celles des jeunes cadres qui ont récemment

rejoint un nouvel emploi 8 KAHRAKIB.

- L'identification des pratiques en vigueur pour accueillir les nouveaux cadres, mais
¢galement collecter 1'avis des personnes interrogées sur l'efficacité relative des différents

¢léments des programmes d'intégration.
1.2. Les outils de collecte des données

Pour étudier la perception de I’opération d’intégration des jeunes cadres recrutés a
KAHRAKIB, qui est le terrain de recherche de notre étude, il s’aveére que le questionnaire
est l'outil d'enquéte le mieux adapté pour la collecte de données, Ce questionnaire sera
complété par la recherche documentaire pour collecter un maximum d’informations sur les

différents éléments de 1’étude au sein de I’entreprise.

1.2.1. Le questionnaire

Constitue un outil fondamental pour les études dites quantitatives.

Selon raymond & al « Le questionnaire est l’outil de collecte de données primaires le
mieux adapté pour réaliser des enquétes et des sondages a partir d’informations
quantitatives et/ou Qualitatives. Il permet de recueillir d’'un trées grand nombre
d’informations sur de larges échantillons de répondants et d’enregistrer des réponses dont
les modalités ont éte définies préalablement. C’est donc un outil tres puissant dont
Uefficaciteé et la fiabilité dépendent de la justesse de sa mise en ceuvre, a savoir, de son

élaboration et de son administration. » (Raymond & al, 2014)

L'¢laboration du questionnaire consiste a formuler un ensemble de questions et de
méthodes de réponses et a les organiser de mani¢re a ce que les réponses apportées
permettent de bien éclairer la problématique de la recherche apres l'analyse des données

(Henri, 2015)
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L'une des caractéristiques les plus importantes du questionnaire est qu'il consacre
beaucoup de temps et d'efforts au chercheur. Ce dernier doit garantir la confidentialité

de la réponse.

1.2.2 La documentation utilisée

La méthode de documentation nous permettra de mieux comprendre les éléments en
rapport avec notre problématique de recherche, et nos questions secondaires ainsi qu'avec
nos objectifs de la recherche. les sources de documentation et d'information sur le sujet ont
¢été orientées beaucoup plus vers les livres proposés par la bibliothéque de notre école «
ENSM », systtme national de la documentation en ligne (SNDL), les sites comme
Scholarvox, ainsi la consultation de nombreux articles scientifiques en rapport avec le

sujet de I’intégration des nouveau collaborateur .

1.3. Population et I’échantillonnage

« L’échantillonnage est [’ensemble de procédés visant a la sélection d’une fraction de
population telle qu’elle puisse étre considérée comme représentative de la population
totale de référence ». (Zegre, 2013)

Pour la nature de notre théme qui porte sur la perception de I’opération d’intégration
des jeunes cadres recrutés a kahrakib, et pour une meilleure représentativité ; le choix de
I’échantillonnage a été porté sur I’ensemble des nouvelles recrues, plus précisément les
cadres qui ont été sélectionnés selon le critére suivant : étre salari¢ a KAHRAKIB depuis
six mois au moins. Cette durée minimale, de six mois ininterrompue a KAHRAKIB
toutefois étre considérée comme suffisante pour augurer d'une intégration réussie mais
doit, bien au contraire, étre envisagée comme le seuil inférieur a partir duquel la question
peut, ne serait valablement étre posée. On décida alors de sélectionner des groupes en

fonction de la date de leur recrutement 8 KAHRAKIB.

L'enquéte devait étre réalisée sur un échantillon tiré au hasard représentant un peu moins
de la moiti¢ de la population recruté dans les derniéres cinq années. Une partie des
individus interrogés (jeunes cadres nouvellement recrutés) a été amenée a répondre a un
ensemble de questions orientées vers la description de leur intégration dans I'entreprise.

Ces questions visaient, outre une meilleure information sur les dispositions des jeunes

cadres vis-a-vis de l'entreprise
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Le questionnaire est adressé a deux populations :
- Les responsables des structures : (Directeurs, Chefs de Département, Chefs de Service)
- Les jeunes cadres ayant démarré dans un nouvel emploi au sein de la société¢ de Travaux

et Montage Electriques au cours des dernicres cinq années de 2014 a 2019.

1.4. La structure du questionnaire

L’objectif de cette étude, menée aupres de 1’entreprise KAHRAKIB, est de comparer et
opposer les perspectives des responsables des structures avec celles des jeunes cadres sur
l'intégration et L'identification des pratiques en vigueur pour accueillir les nouveaux

cadres.
Donc nous avons choisi de faire deux questionnaires pour atteindre notre objectif

La rédaction du 1 questionnaire qui est destiné aux responsables des structures a été

répartie en quatre parties de 12 questions :

Une partie introductive : qui nous a permis de se présenter comme étudiant et méme de
présenter notre sujet d’études pour faciliter aux répondants de comprendre 1’objectif de

I’étude et de leur assurer I’anonymat pour respecter la déontologie scientifique.

La premiére partie : sur I’Efficacité¢ globale du programme d’intégration. L'objectif de
cette section est de collecter le maximum d'informations sur le programme ; 1’évaluation
du processus d’intégration selon les responsables des structures, les délais d’intégration, les

activités d’intégrations, la responsabilité¢ du programme, la durée de cette phase..

La deuxiéme partie : qui tourne autour La découverte de la société. L’objectif de cette
section est de montrer le climat général, la satisfaction, le sentiment mitigé sur le processus

d’intégration et les conditions de succes de ce programme

La troisiéme partie : (derniére partie) est consacrée a la fonction occupée L'objectif de

cette section est d'identifie, la nature du poste occupé.
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La rédaction du 2" questionnaire qui est destiné aux jeunes cadres a été répartie en quatre

parties de 17 questions :

Une partie introductive : qui nous a permis de se présenter comme étudiant et méme de
présenter notre sujet d’études pour faciliter aux répondants de comprendre 1’objectif de

I’étude et de leur assurer I’anonymat pour respecter la déontologie scientifique.

La premiére partie : sur ’Efficacité globale du programme d’intégration. L'objectif de
cette section est de collecter le maximum d'informations sur le programme ; I’évaluation
du processus d’intégration selon les jeunes cadres, I’implication, les délais d’intégration,
les activités d’intégrations et leur contribution a I’implication du nouveau collaborateur, la

responsabilité du programme, la durée de cette phase.

La deuxiéme partie : qui tourne autour La découverte de la société. L’objectif de cette
section est de montrer le climat général, la satisfaction, le sentiment mitigé sur le processus
d’intégration et les conditions de succes de ce programme

La troisiéme partie : (derniére partie) est consacrée a la fonction occupée L'objectif de
cette section est d'identifie, d'identifier les coordonnées des répondants en termes : d'age,

de sexe, niveau académique, la nature du poste occupé et la date de recrutement.

Le questionnaire que nous avons utilisé est composé de plusieurs formes de questions:

- Des questions ouvertes : I’interviewé doit répondre en choisissant ses propres termes.

- Des questions fermées a choix simple : I’interviewé doit répondre par oui ou par non ;

- Des questions a choix multiples : elles tolérent une plage de réponses plus diversifiée
que les questions fermées ;

- Des questions a échelle : Type de question basé sur une échelle d'appréciation visant a

mesurer ’avis de I’interviewé ;

Nous avons opté pour un questionnaire en ligne, en raison de la suspension de notre stage
et la pandémie du Covidl9, grace a notre tuteur le Directeur des ressources humaines
‘monsieur MERMIOUI” au sein de KAHRAKIB, nous avons pu diffuser le questionnaire
en ligne qui a été établi sur google forms dans le but de collecter le maximum de données

afférentes a notre problématique.
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1.5. Outils d’analyse

A fin de mieux traiter les données recueilles, nous avons utilisé logiciel SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) comme un outil d’analyse, ce logiciel nous permet de
présenter les résultats d’une manic¢re ordonnée et sous forme des tableaux avec des
fréquences et des pourcentages pour chaque résultat ainsi que des Présentations
graphiques en diagramme circulaire, et des graphiques a barres , ce qui nous aide a bien

interpréter les résultats de notre étude.

2. Le contexte organisationnel

Cette section est consacrée a la présentation de la société de Travaux et Montage
Electriques par abréviation « KAHRAKIB », ou nous avons effectué¢ nbtre stage pratique.

La présentation de I’entreprise ainsi que se direction des ressources humaines.

2.1 Présentation de I’entreprise d’accueil :

LA SOCIETE NATIONALE DES TRAVAUX ET DE MONTAGE
ELECTRIQUE par abréviation KAHRAKIB fut créée par décret No 82-206 du 16
octobre 1982, suite a la restructuration de la SONELGAZ. Cette création s'inscrit dans le
cadre du plan national de développement économique et social du pays, dont le capital

social est de 1000.000.000DA, situ¢ a 127 boulevard colonel Krim Belkacem Alger.

Elle a été transformée en société par action (SPA) le 29 janvier 1989 a la faveur de
mise en ceuvre des lois de 1988 consacrant l'autonomie des entreprises publiques
¢conomiques (EPE). Ce passage s'est effectué sur la base de ses performances et de sa
santé¢ financicre, en terme de chiffre Elle réalise une moyenne annuelle de 500 Kms en
construction de lignes aériennes, Haute tension et trés haute tension et de 20Kms du cable
souterrain a ce jour KAHRAKIB emploie plus de 2500 agents, a réalis¢ un chiffre
d’affaires de 3586 milliaire DA.

Du ler janvier 2006 a ce jour : réintégration de KAHRAKIB en tant que filiale pole
travaux au sein du groupe industriel SONELGAZ.
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Et cette période qui va de pair avec les bouleversements du paysage économique
national et avec l'entrée en vigueurs de la loi 02-01 du 05 février 2002 relative a
'¢lectricité et au transport de gaz par canalisation impose de nouvelles logiques de
management nécessitant des réadaptations dans les méthodes d'organisation que des

systemes de gestion et des procédures de travail.
Certification :

En 10 juillet 2014 KAHRAKIB certifi¢ avec ISO9001 version 2008, 1ISO14001
version 2004 et POHSAS 18001 version 2007 qui sont valables pour une durée de trois

ans avec audits de suivi annuels.
2.1.1 Domaine d’activité de la socié¢té KAHRAKIB :

L’entreprise KAHRAKIB capitalise plus de vingt (20) années d'expérience et de

savoir-faire, elle intervient principalement au niveau des segments de marché suivants:

Activité 1: étude et réalisation des postes de transformation électriques haute et trés haute

tension ;

Activité 2 : étude et réalisation des lignes de transport de I'énergie électriques haute
tension et trés haute tension, Génie civil, topographie, montage appareillage trés haute,

haute et moyen tension, contrdle d'essai, mise en service industrielle ;

Activité 3 : ¢tude et réalisation des réseaux sous terrain de distribution de I'énergie
¢lectrique, 1'¢tude concerne la reconnaissance de tracé, topographie. Profits long,
réparations, quant aux réalisations concerne les travaux génie civil, Montage, déroulage,

réalisation et mise en service ;

Activité 4 : fabrication et montage des tableaux électriques basse tension, chassis de

reliage, armoire et coffrets, synoptique, appareillage basse tension.

2.1.2. Objectifs et missions de la société KAHRAKIB :

Objectifs :

- Amélioration notable de la gestion des affaires a travers une meilleure maitrise des
délais et des couts de réalisation des ouvrages,

- Préparation de la mis en place d’une unité spécialisée en travaux souterrains au niveau de

la capital ;
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- Concrétisation des investissements prévus dans le budget prévisionnel,

- Mise en ceuvre d’un plan de formation conséquent dans les domaines de I’engineering et
de la gestion dans le souci d’optimiser la performance du personnel de la société ;

-Mise en place du nouveau systéme de management en assurant le développement durable
QHSE ;

-Mise en place des systémes de gestion des finances et de la ressource humaine a savoir

HISSAB et NOVA.

Missions :

La Mission de la Société décrit, dans ses grandes lignes, la raison d’étre de la Société, et
permet de communiquer ce qu’elle est, ce qu’elle fait et dans quel sens elle évolue.
Ainsi, KAHRAKIB accomplie la mission, traduite comme suit :

- Elle contribue a I’effort d’¢lectrification et d’industrialisation nationale par
I’engineering et la réalisation d’infrastructure énergétique lignes et postes s’inscrivent
dans les domaines du transport et de distribution de 1’énergie électrique ;

- Elle participe au maintien et a la préservation du réseau ¢€lectrique national ;

- Elle fabrique des équipements ¢€lectrique BT destinés a 1’'usage des clients internes et

aux besoins des clients externes.

2.1.3. L’organisation globale de KAHRAKIB

Tableau 3-1 : les moyens humains et matériels de KAHRAKIB

Catégorie : Effectif : Pourcentage :
Cadres 298 11.64%
Personnel de maitrise 555 66.70%
Personnel d’exécution 1709 21.66%
Total : 2562 100%

Source : Document interne de I’entreprise KAHRAKIB
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Figure 3-1 : Structure de Peffectif statutaire par tranche d’age :
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Source : http://www.kahrakib.dz/?option=article&idr=23&ida=7

La moyenne d’age de I’effectif permanent actif 31 de décembre 2019 est de 41 ans,
dont I’dge moyen de I’effectif exécution est de 41 ans, 44 ans pour le groupe maitrise,
et 39 ans pour les Cadres. La tranche d’ages 50 ans et plus représente 08% des

effectifs et celle des 55 ans et plus est égale a 19% des effectifs.

Tableau 3-2: les moyens matériels de KAHRAKIB

Moyens matériels

Véhicules légers 279
Véhicules lourds routiers 81
Véhicules lourds T.T 114
Engins de chantiers 167
Gros matériel chantier 129

Source : Document interne de I’entreprise KAHRAKIB
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Tableau 3-3: les différentes directions de la société et leurs principales activités

DIRECTIONS

Direction des ressources humaines

Direction des finances et budget

Direction de la logistique et maintenance

Direction des travaux lignes /cables

Direction des travaux postes et industriels

Direction des tableaux électriques

Direction technico-commercial

PRINCIPALES ACTIVITES

elle est chargée de

- Recrutement et suivi du personnel.

- Elaboration et suivi du plan de carriere du
personnel.

- La formation du personnel.

cette direction s’occupe du plan financier et
Comptable de I’entreprise.

sa mission consiste a approvisionner
I’entreprise Par les moyens matériels
nécessaire et de maintenir En bon les
équipements de cette dernicre.

elle assure [Dinstallation des lignes
aériennes et cables sous terraines, ainsi que
I’¢lectrification rurale.

parmi ses activités la réalisation Des
infrastructures  électriques  (poste  de
transformation) et installation Industrielles.
a I’exception des autres directions elle est
Située a Oran, elle s’occupe de la
réalisation d’équipements électriques tels

que Les tableaux a basse tension.

¢labore la politique commerciale de et les

stratégies a mettre en ceuvre.

Source : Document interne de I’entreprise KAHRAKIB
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Figure 3-2 : Organigramme général de KAHRAKIB
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2.2. Présentation de la direction des ressources humaines

2.2.1. Objectif de la direction des ressources humaines

La Direction des Ressources Humaines a pour missions de concevoir et mettre en ceuvre
le dispositif de gestion permettant a l'entreprise de se procurer les ressources humaines
nécessaires a son fonctionnement et de s'assurer en permanence de leur adéquation aux
besoins et a la stratégie de I'entreprise. En outre, La Direction des Ressources Humaines

est chargée de veiller au bienétre de la personne! En matiére sociale.

2.2.2. Structure de la direction des ressources humaines

Figure 3-3 : Organigramme de la DRH
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SERVICE DES CEUVRES SOCIALES ET
CULTURELLES

Source : Document interne de la DRH
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2.2.3 Responsabilités et missions

2.2.3.1 Service Réglementation Assistance et Controle :

Le Service Réglementation Assistance et Contrdle est chargé de 1'élaboration et de
l'actualisation du dispositif réglementaire interne régissant la gestion des ressources

humaines et veille a sa conformité, au droit et a la 1égislation du travail.

Dans ce cadre, il assume les responsabilités suivantes :

L'¢tude des textes législatifs ayant trait directement a la gestion des ressources
humaines et I'adaptation permanente du dispositif réglementaire interne.

La prise en charge des travaux de conception, de rédaction des projets de réglement
intérieur et/ou avenant, conventions et/ ou accords collectifs et la préparation des
¢léments de négociation entre la Direction Générale et le Syndicat de la société

Des actions de contrdle et d'inspection pour assurer un respect strict de la
réglementation avec information de la direction de toute déviation préjudiciable a
l'entreprise.

L'animation de séminaires internes de perfectionnement ayant trait a la réglementation
et a la gestion administrative au profit du personnel chargé de la gestion des ressources
humaines.

La contribution en relation avec les autres structures de la direction, a la définition de
la politique en matiere de ressources humaines.

La conception des procédures de gestion administrative du personnel et le contrdle de
leur application par les différentes structures de I'entreprise et notamment celles
chargées de la gestion des ressources humaines.

Elaborer le budget et rapports d'activité du service.

Représenter 'Entreprise aupres de I'inspection du travail.
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2.2.3.2 Service Administration et Paie :

Le Service Administration et Paie assure la gestion administrative du personnel de 1'unité

siege et prend en charge tous les actes inhérents a 1'administration.

Dans ce cadre il assure les missions suivantes :

— Prendre en charge les travaux relatifs a 1'élaboration de la paie du personnel siége et de

l'entreprise conformément a la réglementation et aux procédures en vigueur.

Veiller a l'accomplissement de toutes les tdches inhérentes a 1'administration et a la

gestion du personnel siége

— Prendre en charge les études sur le climat social de l'entreprise et suggere toutes

recommandation (s) allant dans le sens de I'amélioration des conditions de travail.

— Assurer les relations avec les organismes sociaux (CNAS, CACOBATPH), inspection

de travalil, etc.

Elaborer le budget et rapport d'activité du service.
2.2.3.3 Service Formation et Développement :

Le Service Formation et Développement est chargé de contribuer a l'élaboration de la
politique de ressources humaines et de mettre en ceuvre les plans de développement en

matiere de formation et développement.

Dans ce cadre il assure les missions suivantes :

— Contribuer aux études relatives a la définition de la politique des ressources humaines.

— Définir la procédure de recrutement et qualification du personnel au sein de
l'entreprise, veille a son application stricte, et précise les critéres et tests de sélection du

personnel.

- Elaborer une planification de réalisation du plan de recrutement de la société en vue de

satisfaire les besoins des directions parla main d'ceuvre qualifiée

— Veiller a la réalisation des plans de formation et de recrutement de la société.
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Centraliser l'information relative aux postes vacants et informe les structures
décentralisées pour éviter de faire appel a l'extérieur si les sources internes de

satisfaction des besoins existent. .

Prendre en charge les études relatives a 1'élaboration du plan de succession et veille a

son intégration dans le processus de planification des ressources humaines.

Dans ce cadre tient un état complet des effectifs de I'entreprise assorti des
qualifications de chaque agent, étudie les possibilités d'avancement de chaque
agent en fonction du degré de compétence et prépare ainsi, les décisions quant aux

promotions éventuelles.

Procéder a l'analyse et a 1'évaluation des postes de travail de l'entreprise et actualise la
nomenclature des postes de travail en fonction de 1'évolution de 1'organisation du

travail au sein de l'entreprise.

Elaborer les programmes de formation et perfectionnement dans la perspective
d'améliorer le niveau de qualification et de compétence des ressources humaines de

l'entreprise..
Centraliser et gére les statistiques de l'entreprise relatives aux ressources humaines.

Concevoir le systeme d'évaluation des performances du personnel et définit les

techniques et procédures applicables en la matiere par les structures décentralisées RH.

Elaborer le budget et rapport d'activité du service.

2.2.3.4 Service Gestion de la Reléve :

Le Service Gestion de la Reléve est chargé de la gestion et le suivi du personnel cadre,

identifiés a haut potentiel.

Dans ce cadre il assure les missions suivantes :

l'identification des postes clés dans les filieres du management et de I'expertise.

la gestion et la mise a jour de la banque des postes clés de la société. - la gestion et la

mise a jour périodique de la banque des Cadres a haut potentiel.
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la mise en place des outils nécessaires a la réalisation du bilan des compétences (Profil
d'emploi et de compétences des postes identifiés, outils et procédure d'évaluation des
compétences...).

I'élaboration des plans de développement individuels et collectifs.

le suivi de la mise en ceuvre des programmes de développement et de formation
permettant au personnel concerné d'acquérir les compétences requises pour occuper

pleinement les postes clés identifiés.

Elaborer le budget et rapports d'activité du service.

2.2.3.5 Service des (Euvres Sociales et Culturelles :

Le Service des (Euvres Sociales et Culturelles met en ceuvre la politique sociale définie par

le Comité de Participation en matiére de primes, dons, préts sociaux, sport, facilités pour

l'achat d'articles €lectroménagers, excursions, séjours organisés de vacances et festivités.

Pour cela, il entreprend les actions suivantes :

Programmation des activités sociales et les prévisions budgétaires correspondantes.

Etablissement de conventions avec des organismes a caractere sportif et commercial et

le suivi du déroulement des opérations objet de la convention.

Suivi des retenues sur salaires pour les agents ayant bénéficiés de certaines prestations

a caractere social.
Suivi de la gestion comptable et financiere des ceuvres sociales.

Etude et application des procédures relatives a la gestion des ceuvres sociales et

culturelles.

I1 est facile de constater que la Service Formation et Développement occupe une
place centrale au sein de I’entreprise cette derniére joue un role trés important dans le
recrutement et ’intégration des collaborateurs. A cet effet, Nous présentons dans le
chapitre suivant, les résultats de notre enquéte effectuée auprés des jeunes cadres et
responsables de structures de KAHRAKIB et nous tenterons via ces résultats de

répondre a notre problématique.



CHAPITRE 04 : RESULTATS ET
DISCUSSION
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Présentation et Interprétation des résultats :
Dans le présent chapitre nous présenterons tout d’abord les résultats de I’enquéte
collectés par le biais d’un questionnaire en ligne, en suite et aprés avoir analysé ces

résultats, nous tenterons a discuter nos résultats et valider nos hypothéses.

1.1. Description de I’échantillon d’étude
1.1.1. Répartition des responsables des structures selon le poste qu’ils occupent
dans I’organigramme de leur structure
Tableau 4-1 : Répartition des responsables des structures selon le poste qu’ils

occupent dans I’organigramme de leur structure

Répartition des responsables des structures selon le poste Fréquence Pourcentage
qu’ils occupent dans I’organigramme de leur structure

Directeur 4 333%
Chef de Département 4 33,3%
Chef de Service 4 33,3 %
Total 12 100,0 %

Source : Synthése personnelle.

Figure4-1: Répartition des responsables des structures selon le poste
qu’ils occupent dans I’organigramme de leur structure

35,00% 33,30% 33,30% 33,30%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
m Directeur Chef de Département = Chef de Service
Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
Ce tableau indique que notre échantillon d’étude est composé de trois niveaux de

responsabilité qui sont des (Directeur, chef de département, chef de service) avec le méme

pourcentage (33,30%) pour chaque niveau.
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1.1.2. Répartition des jeunes cadres' selon la variable du sexe
Tableau 4-2: Répartition des jeunes cadres selon la variable du sexe
Répartition des jeunes cadres selon la variable du sexe Fréquence Pourcentage
Masculin 15 65,2 %
Féminin 8 34,8 %
Total 23 100,0 %
Source : Synthése personnelle

Figure 4-2: Répartition des jeunes cadres selon la variable du sexe

0,
o ? 65,2%

(

Masculin = Féminin

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Les chiffres indiquent que 65,2% de la population de notre échantillon sont de sexe

masculin (en I’occurrence, 34,80% sont des femmes). Cela signifie que le genre dominant

dans cet échantillon est celui des hommes

1.1.3. Répartition des jeunes cadres selon la catégorie d'age
Tableau 4-3:Répartition des jeunes cadres selon la catégorie d'age
Répartition des répondants selon la catégorie d'age Fréquence Pourcentage
De 25 a 34 ans 18 78,3 %
De 35 a 44 ans 5 21,7 %
Total 23 100,0 %
Source : Synthése personnelle

Les jeunes cadres ayant démarré dans un nouvel emploi au sein de la société¢ KAHRAKIB au cours

des derniéres cinq années.
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Figure 4-3: Répartition des jeunes cadres selon la catégorie d'age

21,70%

78,30%

m De25a34ans De35a44ans

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

I1 est facile de constater que la catégorie la plus représentée et dominante est celle de

25 a 34 ans (avec un taux de 78,3%) suivie de celle de 35 a 44 ans (avec 21,70%).

Nous remaquons que la plupart des jeunes cadres représente une population moins

jeune.

1.1.4. Répartition des jeunes cadres selon leur niveau académique

Tableau 4-4 : Répartition des jeunes cadres selon leur niveau académique

Répartition des jeunes cadres selon leur niveau Fréquence Pourcentage
académique

Magister / Master 9 39,1 %
Licence 11 47,8 %
DEUA 3 13,0 %
Total 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle
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Figure 4-4:Répartition des jeunes cadres selon leur niveau académique
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

La plupart des jeunes cadres enquétés (environs 86%) ont un niveau d’études universitaire,
un diplome de licence (avec un taux de 47,80%) ou un diplome de magister/ master (avec
un taux de 39,10%).Seulement 13% de la population enquétée dispose de diplomes DEUA.
Cela peut indiquer que la sociét¢ KAHRAKIB préfeére recruter des cadres, ayant des
niveaux de qualifications trés satisfaisants, pour assurer une meilleure efficacité de travail,
et qu’il existe une forte corrélation entre la qualification des salariés et la catégorie

socioprofessionnelle a laquelle ils appartiennent.

1.1.5. Répartition des jeunes cadres selon leurs postes

Tableau4-5 : Répartition des jeunes cadres selon leurs postes

Répartition des jeunes cadres selon leurs postes Fréquence Pourcentage
Chargg (e) d'¢tudes 18 78,3 %
Chargg (e) de formation 1 4,3 %
Ingénieur travaux 4 17,4 %
Total 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle
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Figure4-5 : Répartition des jeunes cadres selon leurs postes

90,00%
82,60%
80,00%

70,00%
60,00%
50,00%

40,00%
17,40%

30,00%

20,00%
0,00%
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

82,6% des jeunes cadres interrogés sont des chargés d’études (cadres d’études), quelques
17,40% des jeunes cadres nouvellement recrutés interrogés sont des ingénieurs travaux. Ce
qui refléte bien la composition et ’homogénéité de 1’échantillon qui fait I’objet de cette
enquéte. Le questionnaire a été distribué¢ au niveau de la direction générale de 1’entreprise

ou il existe un taux élevé de cadres.

1.1.6. Répartition des jeunes cadres selon la date de leur recrutement

Tableau4-6:Répartition des jeunes cadres selon la date de leur recrutement

Répartition des jeunes cadres selon la date de leur recrutement Fréquence Pourcentage
2015 3 13,0 %
2016 4 17,4 %
2017 6 26,1 %
2018 7 30,4 %
2019 3 13,0 %
Total 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle
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Figure 4-6 : Répartition des jeunes cadres selon la date de leur recrutement
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Parmi les cadres interrogés, la moiti¢ des répondants (soit 56.5%) ont été recrutés au
cours des deux années 2017/2018, avec un taux de 30,40% en 2018 et 26,10% en
2017, suivi par 17,40% en 2016, enfin une égalité de pourcentage pour les années
2015 et 2019 avec un taux de 13%.

Nous constatons que le recrutement dans les deux années (2017/2018), permet a
I’entreprise de préparer une reléve jeune, compétente et qualifiée qui peut préserver

les métiers cceur de I’entreprise.
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1.2. Efficacité globale du programme d’intégration :

L'objectif de cette section est de collecter le maximum d'informations sur le programme ;
I’évaluation du processus d’intégration selon les jeunes cadres et les responsables,
I’implication, les délais d’intégration, les activités d’intégrations, la responsabilité du
programme, la durée de cette phase.

1.2.1. Evaluation du processus actuel d’intégration des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB

Tableau 4-7 : Evaluation du processus actuel d’intégration des

nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB

Dans I’ensemble, comment | Cadres responsables Cadres
évaluez-vous le processus actuel

ve ox . des structures
d’intégration des nouveaux cadres
au sein de KAHRAKIB? Fréquence | Pourcentage |Fréquence Pourcentage
Pas du tout satisfait 0 0% 1 4,3 %
Insatisfait 1 8,3 % 2 8,7 %
Neutre 1 8,3 % 4 17,4 %
Satisfait 8 66,7 % 13 56,5 %
Tres satisfait 2 16,7 % 3 13,0%
Total 12 100,0 % 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle
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Figure 4-7 : Evaluation du processus actuel d’intégration des nouveaux cadres au sein

de KAHRAKIB
80%
o 66,70%
o 56,50%
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10% 430 8,30%8,70% 8,30% I I
0% ” . . .

Pas du tout satisfait Insatisfait Neutre Satisfait Tres satisfait

B Cadres responsables des structures ~ H Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

La majorité des responsables de structure (Directeurs, chefs de départements et chefs
de service) et des jeunes cadres interrogés ont le méme point de vue, qui est positif
sur le degré de satisfaction concernant le processus d’intégration. Les deux pensent
qu’il est satisfaisant avec un taux de 83% pour les responsables et 74% pour les
cadres, contre une minorit¢ de 8,30% des responsables et 13% des cadres qui ont
estimé le contraire (insatisfaisant).

Ces résultats démontrent une grande convergence de vues concernant la pertinence

du plan d’intégration en place dans I’entreprise.
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1.2.1.1.  Analyses descriptives univariées
1.2.1.1.1. Evaluation du processus actuel d’intégration des nouveaux cadres

au sein de KAHRAKIB (Scores moyens)

Tableau 4-8 : Evaluation du processus actuel d’intégration des
nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB (Scores moyens)

Evaluation du processus actuel | Moyenne | Médiane | Mode Ecart Degré de

d’intégration des nouveaux cadres type satisfaction

au sein de KAHRAKIB

01 | Cadres responsables des 3,9167 4 4 0,79296 Elevé
structures

02 | Les jeunes cadres 3,6522 4 4 0,98205 Elevé

Source : Synthése personnelle
Degrés de valeurs

Moyenne La réponse Degré de satisfaction
Delal.79 Pas du tout satisfait Tres faible
De 1.8022.59 Insatisfait Faible
De 2.60 a 3.39 Neutre Moyen
De 3.4024.19 Satisfait Elevé
De4.19a5 Trés satisfait Trés élevé

Figure4-8: Evaluation du processus actuel d’intégration des nouveaux
cadres au sein de KAHRAKIB (Scores moyens)

Les jeunes cadres

Cadres responsables des structures 3,9167

35 355 36 365 37 375 38 38 39 39

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
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1.2.2.Les délais d’intégration des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB

Tableau 4-9 : Les délais d’intégration des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB

Selon vous, dans quel délai les Cadres responsables Cadres
nouveaux jeunes cadres sont-ils

. e des structures
pleinement opérationnels dans
leurs nouveaux postes ? Fréquence | Pourcentage | Fréquence Pourcentage
Moins de 01 mois 0 00 % 1 4,3 %
De 01 a 03 mois 0 00 % 4 17,4 %
De 03 a 06 mois 3 25,0 % 6 26.2 %
De 06 a 12 mois 6 50 % 9 39,1 %
Plus de 01 année 3 25,0 % 3 13,0 %
Total 12 100,0 % 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle

Figure4- 9 : Les délais d’intégration des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB
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Plus de 01 année

B Cadres responsables des structures

M Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

La réponse la plus courante du coté des responsables des structures interrogées avec un

taux de 50,0%, et de 39,10% du coté des nouveaux cadres, était entre 06 et 12 mois.

Du coté des responsables de structures les réponses se répartissent dans la palette des

délais avec un pourcentage considérable de 25%, dans un coté déclarant qu’ils pourraient

étre opérationnels dans le délai de plus d’une (01) année et de 1’autre co6té dans un délai de
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03 a 06, les cadres partagent le méme avis (03a 06 mois) avec un taux de 26,20%. En
revanche les responsables pensent que le nouveau cadre ne peut pas étre opérationnel dans
les délais qui sont moins de 3 mois, par contre 21,7% des cadres estiment qu’ils
pourraient étre opérationnels.

Il est intéressant de noter que théoriquement les responsables des grandes entreprises
estiment qu’au bout de 6 mois les nouveaux collaborateurs deviennent compétents et
efficaces. Mais, Nous pouvons dire qu’a KAHRAKIB le délai nécessaire pour que le

nouveau cadre devient autonome est a partir de trois mois et plus.

1.2.3. Les activités d’intégration des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB
Tableau 4-10 : Les activités d’intégration des nouveaux cadres au sein
de KAHRAKIB'
Cadres responsables des Cadres

Selon vous, quels sont les actes
d’intégration qui contribuent structures
a I’implication d’un nouveau Fréquence Pourcentage Fréquence Pourcentage
collaborateur ?
Des activités qui stimulent la 1 9,1% 7 30,4%
reconnaissance, 1’estime et le
travail en équipe et la
solidarité des collégues de
travail
L’accompagnement (le 6 54,5% 10 43,5%
parrainage), le support
continu, un bon encadrement
et le suivi
Les entretiens avec la direction 6 54,5% 12 52,2%
d’appartenance et avec le
responsable direct, les
formations, la visite des
bureaux
La définition des taches «fiche 2 18,2% 3 13,0%
de poste" et sa bonne qualité
Total Sur 12 Sur 100,0 % Sur 23 Sur 100,0 %

Source : Synthése personnelle

ICette question accepte plusieurs réponses.
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Figure4-10 : Les activités d’intégration des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB
60,00% o, o
54,50% 54,50652’20%
0,
>0,00% 43,50%
40,00%
30,40%
30,00%
20,00% 18,20%
o 13,00%
9,10%
10,00% .
0,00% .
Des activités qui L’accompagnement ( le Les entretiens avecla  La définition des taches
stimulent la parrainage) , le support direction d’appartenance «fiche de poste" et sa
reconnaissance, |'estime continu, un bon et avec le responsable bonne qualité
et le travail en équipe et encadrement et le suivi direct, les formations, la
la solidarité des collégues visite des bureaux

de travail

B Cadres responsables des structures B Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Le tableau ci-dessus illustre les réponses des responsables des structures interrogés
qui reflétent dans une large mesure, les avis des nouveaux jeunes cadres.

Les deux groupes accordent une importance primordiale en premier lieu aux entretiens
avec la direction d’appartenance, les formations, la documentation et les visites des
bureaux durant la période d’intégration, avec un taux de 54,50% pour les responsables
et 52,20% pour les cadres. Les responsables des structures estiment que
I’accompagnement (le parrainage), le support continu, le bon encadrement et le suivi
sont aussi précieux (54,50%) que ce qu’admettent les nouveaux collaborateurs, Ces
derniers donnent aux activités qui stimulent la reconnaissance, 1’estime, le travail en
équipe et la solidarité des collegues de travail une valeur plus élevée (30,40%) que les
responsables (9,10%). La définition des taches (fiche de poste » et sa bonne qualité
sont bien c6tés pour les deux groupes.

Nous constatons que les activités les plus proposées sont les plus bénéfiques. Donc il
faut investir du temps afin d’optimiser 1’efficacité des premicres semaines

d’intégration.
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1.2.4. La disposition des éléments de base selon les deux groupes interrogés

Tableau 4-11 : La disposition des éléments de base selon les deux groupes

interrogés (1/2)

Les ¢€léments de base listés ci-dessous |  Cadres responsables Cadres
étaient-ils organisés et disponibles dés des struct
le premier jour pour accueillir le ¢s structures
nouveau cadre ? Fréquence [Pourcentage Fréquence Pourcentage
Accueil chaleureux Oui 12 100,0 % 23 100,0 %
Non 00 00 % 00 00 %
Un RV formel avec le manager | Oui 12 100,0 % 22 95,7 %
Non 00 00 % 1 4,3 %
La logistique du poste de Oui 9 75,0 % 18 78,3 %
travail (bureau, téléphone, Non
ordinateur, badges d’acces, 3 25,0 % 5 21,7 %
carte visite)
La présentation des membres Oui 10 83,3 % 22 95,7 %
de I’équipe accueillante Non ) 16.7 % ) 43 %
Le tour des locaux Oui 11 91,7 % 23 100,0%
Non 1 8,3 % 00 00 %
Un déjeuner d’équipe Oui 8 66,7 % 3 13,0 %
Non 4 33,3 % 20 87,0 %
Réseau d’internet Oui 10 83.3 % 7 30,4 %
Non 16,7 % 16 69,6 %
Livret d’accueil Oui 41,7 % 20 87,0 %
Non 58,3 % 3 13,0 %
Acces a la base de données et | Oui 16,7 % 10 43,5 %
Intranet Non | g 83.3 % 13 56,5 %
Définition des objectifs Oui 10 83,3 % 13 56,5 %
Non 2 16,7 % 10 43,5 %
La fiche du poste Oui 11 91,7 % 17 73.9 %
Non 1 8,3 % 6 26,1 %
La signature et I’explication du | Oui 11 91,7 % 21 91,3 %
contrat de travail Non 8.3 % ) 8.7 %
Le proces-verbal d’installation | Oui 75,0 % 19 82,6 %
Non 25,0 % 4 17,4 %
réglement intérieur et Oui 12 100,0 % 17 73,9 %
conxe{ltlon collective de la Non 00 00 % P 26.1 %
societe
Un séminaire d’intégration Oui 2 16,7 % 3 13,0 %
Non 10 83,3 % 20 87,0 %
Total Sur 12 Sur 100,0 Sur 23 Sur 100,0 %
%
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Tableau 4-12 : La disposition des éléments de base selon les deux groupes

interrogés (2/2)

Les ¢léments de base listés ci-
dessous ¢étaient-ils organisés et
disponibles dés le premier jour pour

Cadres responsables

des structures

Cadres

accueillir le nouveau cadre ? Fréquence | Pourcentage Fréquence | Pourcentage
Accueil chaleureux 12 100,0% 23 100,0%
Un RV formel avec le manager 12 100,0% 22 95,7%
La logistique du poste de travail 9 75,0% 18 78.3%
(bureau, téléphone, ordinateur,
badges d’acces, carte visite)
La présentation des membres de 10 83,3% 22 95,7%
1I’équipe accueillante
Le tour des locaux 11 91,7% 23 100,0%
Un déjeuner d’équipe 3 25.0% 3 13,0%
Réseau d’internet 8 66,7% 7 30,4%
Livret d’accueil 10 83,3% 20 87,0%
Acces a la base de données et 5 41,7% 10 43,5%
Intranet
Définition des objectifs 12 100,0% 13 56,5%
La fiche du poste 10 83,3% 17 73,9%
La signature et 1’explication du 11 91,7% 21 91,3%
contrat de travail
Le proces-verbal d’installation 11 91,7% 19 82,6%
réglement intérieur et convention 9 75,0% 17 73,9%
collective de la société
Un séminaire d’intégration o) 16,7% 3 13,0%
Total Sur 12 Sur 100,0 Sur 23 Sur 100,0
Y% %

Source : Synthése personnel
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Figure 4-11 : La disposition des éléments de base selon les deux groupes interrogés
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

D’apres ces résultats, Nous remarquons que les deux groupes évaluent bien la disposition des ¢léments clés dés le premier jour. La plupart

de ces ¢léments étaient a la disposition des jeunes cadres. En revanche, ces derniers évaluent moins bien la disposition du déjeuner d’équipe,
, . . , e . . e, ,

réseau internet, I’acces a la base de données et les séminaires d’intégrations qui ne sont pas une source d’inqui¢tude car 1’absence de ces

¢léments n’a aucun effet sur un bon démarrage au travail. Mais elle peut améliorer la qualité du programme d’intégration au sein

KAHRAKIB.
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Tableau 4-13: Répartition des réponses sur la question suivante : Durant votre période

d’intégration, avez-vous fait I’objet d’un parrainage ?

Répartition des réponses sur la question suivante : Durant votre Fréquenc | Pourcentag
période d’intégration, avez-vous fait I’objet d’un parrainage ? o e

Oui 18 78,3 %
Non 5 21,7 %
Total 23 100,0 %

d’intégration, avez-vous fait ’objet d’un parrainage ?

21,70%

m Qui Non

Source : Synthése personnelle
Figure 4-12 : Répartition des réponses sur la question suivante : Durant votre période

78,30%

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

D’apres ce tableau, nous constatons que 78,3% des jeunes cadres enquétés ont répondu

par OUI, et seulement 21,7% ont répondu par NON. La majorité a répondu OUI ce qui

peut signifier que 1’entreprise accorde une grande importance a I’accompagnement dans

I’apprentissage.

1.2.6. La responsabilité du programme d’intégration

Tableau 4-14 : Le responsable du programme d’intégration selon
responsables des structures

Selon vous, dans quel délai les nouveaux jeunes cadres

Cadres responsables des

sont-ils pleinement opérationnels dans leurs nouveaux Structures

postes ? Fréquence Pourcentage
Le supérieur/e direct/e 8 66,7 %
La direction du personnel 4 33,3 %
Total 12 100,0 %

Source : Synthése personnelle
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Figure 4-13:Le responsable du programme d’intégration selon les responsables des
structures

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 33,30%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

66,70%

Le supérieur/e direct/e La direction du personnel

Le supérieur/e direct/e H La direction du personnel

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
66,70% des responsables enquétés estiment que la responsabilit¢ du programme

d’intégration incombe au supérieur direct, et seulement 33,3% estiment que la direction

du personnel est responsable de ce programme.

Tableau 4-15:Le responsable du programme d’intégration selon les jeunes cadres

Selon vous, qui est responsable du programme Cadres
d’intégration au sein de la société ? ,

Fréequence | Pourcentage
Le supérieur/e direct/e 11 47,8 %
La direction du personnel 1 4,3 %
Les collégues 6 26,1 %
Intégration sans parrainage 5 21,7 %
Total 23 100,0 %

Source : Synthese personnelle
Figure 4-14:Le responsable du programme d’intégration selon les jeunes cadres

60,00%
50.00% 47,80%
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Le supérieur/e direct/e M La direction du personnel = Les collegues ' Intégration sans parrainage

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
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Nous remarquons que 47,80 % des jeunes cadres enquétés ont choisi le supérieur direct
ensuite 26,10% ont choisi leurs collegues et 4,30% seulement ont choisi la direction du
personnel. En revanche, 21,70% des jeunes cadres n’ont pas bénéficié¢ de parrainage donc ils

¢taient responsables de leurs propres intégration.

Figure 4-15:Le responsable du programme d’intégration selon les deux groupes

interrogés
80,00%
70,00% 66,70%
60,00%
50 00% 47,80%
, (]
40,00% 33,30%
30,00% 26,10%
21,70%
20,00%
10,00% 4,30%
0,00% L
Le supérieur/e direct/e La direction du Les collegues Intégration sans
personnel parrainage

M Cadres responsables des structures ~ H Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Le plus grand nombre des responsables de structures et des nouveaux collaborateurs
attribuent la responsabilit¢ de I’intégration en premier lieu au supérieur direct.
Néanmoins, il est intéressant de souligner relativement un grand nombre de nouveaux
collaborateurs qui pensent étre maitres de leur propre intégration (21,70%).

Aussi, il est important de constater qu’un pourcentage relativement élevé de 33,30% des
responsables, attribuent la responsabilité de 1’intégration a la direction du personnel,
contrairement aux nouveaux cadres qui n’ont pas le méme avis (4,30%), et qui attribuent
la responsabilité du programme d’intégration a leurs collégues (26,10%).

Il est a noter qu’il serait bénéfique de partager la responsabilit¢ du programme

d’intégration entre la direction du personnel qui le gere et I’aide des supérieurs directs.
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Durée de la phase d’intégration des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB

Tableau 4-16 : Répartition des réponses sur la question suivante : Apres 12
semaines sentez-vous totalement intégré dans I’entreprise ?

Répartition des réponses sur | Cadres responsables des Cadres
la question suivante : Aprés

. structures
12  semaines  sentez-vous
totalement  intégré  dans | Fréquence [Pourcentage Fréquence | Pourcentage
Pentreprise ?
Pas du tout d’accord 4 33,3 % 4 17,4 %
Pas d’accord 5 41,7 % 4 17,4 %
Neutre 0 00 % 3 13,0 %
D’accord 2 16,7 % 8 34,8 %
Tout a fait d’accord 1 8,3 % 4 17,4 %
Total 12 100,0 % 23 100,0 %

Source : Synthese personnelle

Figure4-16 : Répartition des réponses sur la question suivante : Aprés 12 semaines
sentez-vous totalement intégré dans I’entreprise ?
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Nous constatons qu’une grande proportion des responsables interrogés (75%), ne sont

pas ou pas du tout d’accord pour déclarer que le nouveau cadre peut étre totalement

intégré dans la société apres 12 semaines (03 mois). Par contre les nouveaux cadres se

sont montrés plus optimistes que les responsables déclarant a (52,2%) qu’ils ont d’accord

ou tout a fait d’accord tandis que seulement 25% de responsables étaient de cet avis.
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Les responsables doivent faire une collecte de feed-back par rapport a leur programme

d’intégration pour obtenir une meilleure compréhension du comment et du quand les

nouveaux collaborateurs commencent a se sentir intégrés.

1.2.7.1. Analyses descriptives univariées

1.2.7.1.1. Répartition des réponses sur la question suivante : Aprés 12 semaines sentez-

vous totalement intégré dans I’entreprise ? (Scores moyens)

Tableau 4-17 : Apres 12 semaines sentez-vous totalement intégré dans

I’entreprise ? (Scores moyens)

Répartition des réponses sur la question Moyenne | Médiane | Mode Ecart Degré
suivante : Aprés 12 semaines sentez-vous type d'accord
totalement intégré dans I’entreprise ?

01 | Cadres responsables des structures 2,25 2 2 1,3568 Faible
02 | Les jeunes cadres 3,1739 4 4 1,40299 Moyen

Degrés de valeurs

Moyenne La réponse Degré d'accord
Delal.79 Pas du tout d’accord Tres faible
De 1.80 2 2.59 Pas d’accord Faible
De 2.60 2 3.39 Neutre Moyen
De 3.40 24.19 D’accord Elevé
De4.19a5 Tres élevé

Tout a fait d’accord

Source : Synthése personnelle
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Figure4-17: Aprés 12 semaines sentez-vous totalement intégré dans
P’entreprise ? (Scores moyens)

Les jeunes cadres 3,1739

Cadres responsables des structures 2,25

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5
Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
1.2.8. Les activités mises a disposition des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB

Tableau 4-18 : Les activités mises a disposition des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB'
Cadres responsables des Cadres

Quelles activités proposez- tructur
vous dans un programme structures
d’intégration ? Fréquence Pourcentage  [Fréquence | Pourcentage
Le tour des locaux 9 75,0% 4 17,30%
Journée de formation pour les 7 58,3% 9 39,13%
nouveaux arrivants
Tutorat 8 66,7% 4 17,4%
Entretien d’intégration avec le 3 25,0% 1 4,3%
DRH
Réseaux de partages 3 25.0% 3 13,0%
d’expérience
Fourniture d’un manuel de 4 33,3% 3 13,0%
I’entreprise
Le séminaire d’intégration i 3 25.0% o) 8.,60%
Total Sur 12 Sur 100,0 % Sur 23 Sur 100,0 %

Source : Synthése personnelle

! Cette question accepte plusieurs réponses
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Figure4-18 : Les activités mises a disposition des nouveaux cadres au sein de

KAHRAKIB
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

D’apres les résultats de notre enquéte I’activité qui semble étre plus profitable qu'une autre
est la journée de formation pour les nouveaux arrivants avec un taux de 58% pour les
responsables et 39,10% pour les cadres. De plus, les pratiques les plus courantes de la part des
responsables sont le tour des locaux et le tutorat. C’est ce que suggere un nombre
considérable de jeunes cadres.

Nous constatons que les jeunes cadres ont besoin des activités variées pour s’intégrer et

s’adapter aux différents styles d’apprentissage rapide.
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1.3. La découverte de la société :
1.3.1. La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de KAHRAKIB

Tableau 4-19 : La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de

KAHRAKIB

Cadres responsables des Cadres
Au début de leur vie truct
professionnelle, les jeunes cadres strictures
embauchés dans votre structure | Fréquence | Pourcentage Fréquence | Pourcentage
sont-ils en général ...?
Pas du tout satisfait 1 8,3 % 2 8,7 %
Insatisfait 1 8,3 % 5 21,7 %
Neutre 0 00 % 3 13,0 %
Satisfait 5 41,7 % 12 52,2 %
Tres satisfait 5 41,7 % 1 4,3 %
Total 12 100,0 % 23 100,0 %

Source : Synthese personnelle
Figure 4-19 : La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de KAHRAKIB
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Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

D’apres le tableau ci-dessus nous remarquons que plus de la moitié des responsables
(plus exactement 83,4%) déclarent que les jeunes cadres sont satisfaits ou trés satisfaits
au début de leur vie professionnelle 8 KAHRAKIB. Ceci est partagé par les jeunes avec

un taux de 56,5%.




81

30% des jeunes cadres trouvent que l’entreprise ne geére pas bien leur intégration

professionnelle, opinion partagée par 16% des responsables.

D’apres ces résultats nous constatons que la majorité¢ des jeunes cadres enquétés sont

satisfaits au début de leur vie professionnelle, ce qui engendre un sentiment

d’appartenance chez eux et affecte positivement leur motivation et leur performance.

1.3.1.1. Analyses descriptives univariées
1.3.1.1.1. La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de KAHRAKIB (Scores
moyens)
Tableau 4-20:La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de
KAHRAKIB (Scores moyens)

La satisfaction des jeunes cadres | Moyenne | Médiane | Mode | Ecart | Degré de

embauchés au sein de KAHRAKIB type satisfaction

(Scores moyens)

01 | Cadres responsables des structures 4 4 4 1,2792 Elevé

02 | Les jeunes cadres 3,2174 4 4 1,1264 Moyen
Degrés de valeurs

Moyenne La réponse Degré de satisfaction

Del1al.79 Pas du tout satisfait Tres faible

De 1.802a2.59 Insatisfait Faible

De 2.60 2 3.39 Neutre Moyen

De 3.4024.19 Satisfait Elevé

De4.19a5 Trés satisfait Tres éleve
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Figure 4-20 La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de
KAHRAKIB (Scores moyens)

Les jeunes cadres 3,2174

Cadres responsables des structures 4

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
1.3.2. La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de KAHRAKIB sur les attentes

d’intégration (Scores moyens)

Tableau 4-21 : La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de
KAHRAKIB sur les attentes d’intégration (Scores moyens)

La satisfaction des jeunes cadres | Cadres responsables des Les jeunes cadres

embauchés au sein de KAHRAKIB sur structures

les attentes d’intégration Moyenne Degré de | Moyenne Degré de

satisfaction satisfaction

01 | Intérét des taches confiées 1 Faible 1,2609 Elevé

02 | Sentiment d’étre accueilli 1 Faible 1,1739 Elevé

03 | Marge d’autonomie 1,5 Elevé 1,5652 Elevé

04 | Reconnaissance des compétences 1,25 Elevé 1,5217 Elevé
du jeune diplomé

05 | L’accompagnement dans 1,1667 Elevé 1,3913 Elevé
I’apprentissage

06 | Travail en équipe 1 Faible 1,1739 Elevé

07 | Développement des compétences, 1,4167 Elevé 1,4783 Elevé
aspect formateur

08 | Equilibre entre vie professionnelle 1,75 Elevé 1,5652 Elevé
et vie privée

09 | Soutien et solidarité 1,1667 Elevé 1,2609 Elevé

10 | Ambiance du travail 1,25 Elevé 1,2609 Elevé

Tous les items 1,25001 Elevé 1,36522 Elevé

Source : Synthese personnelle



33

Degrés de valeurs

Moyenne La réponse Degré de satisfaction
Plus de 1 et inférieur ou égal a2 | pyytot satisfaits Elevé
1 Plut6t dégus Faible

Figure 4-21 : La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de KAHRAKIB
sur les attentes d’intégration (Scores moyens)

Les jeunes cadres 1,36522

Cadres responsables des structures 1,25001

1,18 1,2 1,22 1,24 1,26 1,28 1,3 1,32 1,34 1,36 1,38

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

1.3.2.1. Fréquence des réponses de la question suivante : Pour chacune des attentes
qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que les jeunes cadres embauchés dans

votre structure sont en général...? selon responsables des structures
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Tableau 4-22 : Fréquence des réponses de la question suivante : Pour chacune des
attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que les jeunes cadres embauchés dans

votre structure sont en général...? Selon responsables des structures

Fréquence des réponses de la question suivante : Pour
chacune des attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que Poids relatifs
les jeunes cadres embauchés dans votre structure sont en
général...? selon responsables des structures
Fréquence Pourcentage
Valide 1,00 2 16,7 % Plutdt décus
Total 1 2 16,7 %
1,10 2 16,7 % Plutot satisfaits
1,20 2 16,7 %
1,30 2 16,7 %
1,40 2 16,7 %
1,50 2 16,7 %
Total 2 10 83.3%
Total 12 100,0 %
global

Source : Synthése personnelle
1.3.2.2. Fréquence des réponses de la question suivante: Pour chacune des
attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que les jeunes cadres embauchés dans votre

structure sont en général...? selon les jeunes cadres

Tableau 4-23 : Fréquence des réponses de la question suivante : Pour chacune des
attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que les jeunes cadres embauchés dans

votre structure sont en général...? Selon les jeunes cadres

Fréquence des réponses de la question suivante : Pour Poids relatifs
chacune des attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que
les jeunes cadres embauchés dans votre structure sont en
général...? selon les jeunes cadres

Fréquence Pourcentage
Valide 1,00 1 4,3 % Plutét dégus
Total 1 1 4,3 %
1,10 3 13,0 % Plutot satisfaits
1,20 5 21,7 %

1

6

1,30 4,3 %
1,40 26,1 %
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1,50 3 13,0 %
1,60 2 8,7 %
1,70 1 4,3 %
2,00 1 4,3 %
Total 2 22 95.7%
Total 23 100,0 %

Figure 4-22 : La satisfaction des jeunes cadres embauchés au sein de

KAHRAKIB sur les attentes d’intégration

120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%

16,70%

4,30%
0.00% ]

20,00%

Plutot dégus

95,70%

83,30%

Plutot satisfaits

B Responsables des structures B Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

D’apres les tableaux ci-dessus, nous constatons que 10 responsables sur 12 trouvent que

les jeunes cadres sont plutot satisfaits sur les attentes d’intégrations qu’ils peuvent avoir

avec un taux de 83,3%, et 2 sur 12 trouvent que les jeunes cadres sont plutdt décus a

16,7%. En revanche, nous pouvons dire que tous les jeunes cadres interrogés sont

completement satisfaits sur les attentes qu’ils peuvent avoir (presque 100%).

Cela indique que I’entreprise KAHRAKIB atteint ses objectifs en satisfaisant les attentes

des nouveaux collaborateurs.
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1.3.3. La société tient-elle compte les perceptions des jeunes cadres dans sa maniere de

les accueillir?

Tableau 4-24 : Répartition des réponses sur la question suivante : La société
tient-elle compte les différentes, perceptions des jeunes cadres vis-a-vis du
travail par rapport aux anciens dans sa maniére de les accueillir ?

Répartition des réponses sur 1a | Cagres responsables des Cadres
question suivante : La société

: . structures
tient-elle compte les perceptions
des jeunes cadres dans sa maniére | Fréquence Pourcentage | Fréquence | Pourcentage
de les accueillir ?

Pas du tout d’accord 2 16,7 % 43 %
Pas d’accord 2 16,7 % 7 30,4 %
Neutre 1 8,3 % 4 17,4 %
D’accord 4 33,3% 10 43,5 %
Tout a fait d’accord 3 25,0 % 1 43 %
Total 12 100,0 % 23 100,0 %

Source : Synthése personnelle

Figure 4-23 : Répartition des réponses sur la question suivante : La société tient-elle
compte les perceptions des jeunes cadres dans sa maniére de les accueillir ?

50,00%

45,00%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00% 16,70%

15,00%

10,00%
0% 4,30%
0,00% -

Pas du tout
d’accord

16,70%

Pas d’accord

30,40%

Neutre

B Cadres responsables des structures

33,30%
17,40%
8,30%

43,50%

25,00%
I4,30%
D’accord Tout a fait
d’accord
M Cadres

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »

Selon le tableau si dessus nous remarquons que presque la moitié des jeunes cadres
(47,8%) et des responsables (58,5%) sont d’accord ou tout a fait d’accord, ils estiment
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que ’entreprise prend en compte les perceptions des jeunes cadres dans sa maniére de les
accueillir.

8 sur 10 des jeunes cadres et 4 sur 12 des responsables, ne sont pas d’accord et trouvent
que ’entreprise ne prend pas en considération la sensibilité des jeunes cadres par rapports
aux anciens.

1.3.3.1. Analyses descriptives univariées

1.3.3.1.1. Répartition des réponses sur la question suivante : La société tient-elle compte

les perceptions des jeunes cadres dans sa maniére de les accueillir ? (Scores

moyens)

Tableau 4-25 : Répartition des réponses sur la question suivante : La société tient-

elle compte les perceptions des jeunes cadres dans sa maniére de les accueillir ?

Répartition des réponses sur la question

suivante : La société tient-elle compte les | Moyenne | Médiane Mode Ecart Degré
perceptions des jeunes cadres dans sa type d'accord
maniére de les accueillir ?
01 | Cadres responsables des structures 3,3333 4 4| 1,49747 | Moyen
02 | Les jeunes cadres 3,1304 3 41 1,05763 Moyen
Source : Synthése personnelle
Degrés de valeurs
Moyenne La réponse Degré d'accord
Delal.79 Pas du tout d’accord Tres faible
De 1.80 a4 2.59 Pas d’accord Faible
De 2.60 a 3.39 Neutre Moyen
De 3.40 2 4.19 D’accord Elevé
De4.19a5 Tout a fait d’accord Tres élevé
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Figure 4- 24: Répartition des réponses sur la question suivante : La société tient-elle
compte les perceptions des jeunes cadres dans sa maniére de les accueillir ? (Scores
moyens)

Les jeunes cadres 3,1304

Cadres responsables des structures 3,3333

3 3,05 31 3,15 3,2 3,25 3,3 3,35

Source : Nos données d'enquéte, « Résultats obtenus par le Logiciel SPSS »
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1.3.4. Les conditions de succés de I’intégration professionnelle a KAHRAKIB

Tableau 4-26 : Les conditions de succes de I’intégration professionnelle 8 KAHRAKIB

Selon vous, quelles sont les conditions de succes de ’intégration professionnelle 28 KAHRAKIB ?

Cadres responsables des structures

Cadres

Augmenter le taux de fidélité des cadres intégrés

Adaptation au travail

Avoir un tutorat et suivi par les anciens dans le domaine pour une période

Beaucoup de séminaires

Donner une marge de manceuvre pour les nouveaux jeunes cadres

Etre ambitieux, avoir des objectifs a atteindre

Etre a I'écoute et respecter les avis et les propositions des nouvelles recrues

L'intégration ce fait naturellement si le jeune cadre ait conscience de ses

devoirs, ses droits et sa formation initiale.

L'implication dans le domaine

Le plan de charge

La disponibilité des outils d'information et méthodes de travail dans le
domaine

Se familiariser avec les régles de travail

La préparation préalable pour accueillir le nouveau collaborateur

Bonne relation avec les collégues

avoir un guide (chef de service) compétent et chaleureux (un bon
gestionnaire)

La qualité d'accueil

considére les employés par compétences

La qualité des relations

Comprendre le fonctionnement de 'entreprise, les formations d'adaptation au
poste

Le niveau d'assimilation du cadre et sa capacité d'intégrer, on parle bien
évidemment des qualités intrinséques

comprendre les objectifs et les valeurs de l'entreprise rapidement

Comprendre la politique et la culture de I'entreprise

Considére les potentiels de la recrue (la reconnaissance)

La Définition des taches

Des taches importantes pour le nouveau cadre pour qu'il soit performant

Etre ouvert aux propositions

L'accompagnement

Favorisé le sentiment d'appartenance a son environnement de travail et a son

I'ambiance au travail
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équipe

Fournir les informations nécessaires pour devenir opérationnel le plus
rapidement possible

L'accompagnement, le soutien moral et la reconnaissance des compétences

L'accompagnement

La disponibilité, le sérieux, I'écoute et I'implication

L'accueil, 'accompagnement, le tutorat, I'ambiance de travail avec les
collégues

La liberté d'expression

L'ambiance de travail

La qualité des relations avec les collegues

L'évaluation des jeunes cadres durant cette période

La rapidité de la maitrise de travail, et la motivation durant cette période

La motivation

Le bon recrutement, et le bon accueil

La rapidité de lui rendre opérationnel et performant

Le feedback des nouvelles recrues,

La reconnaissance de ses compétences

La maitrise du travail dans le bref délai

Le transfert des savoirs

Le soutien et la reconnaissance de mes compétences

Le travail d'équipe et les relations de travail

Le suivi contenu et un bon accueil

Les conditions du travail

La Bonne relation avec les collégues

Lui faire un training général

Les formations

Responsabilisé les jeunes avec des tiches importantes afin de s'adapter au
travail rapidement

Les séminaires

S'entendre avec ses collégues

S'entendre avec les collégues

Toujours étre a I'écoute pour répondre aux besoins de cadre pour qu'il soit
rapidement opérationnel

S'intégrer a la culture de I'entreprise

Trouver sa place dans la hiérarchie

Une bonne connaissance de l'environnement de travail pour les nouveaux
cadres (la culture de 'entreprise)

Une hiérarchie moins rédige et plus souple

Une bonne relation avec les collégues

Une grande motivation, une bonne relation avec les collégues
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Selon ce que nous avons collecté aupres des répondants (jeunes cadres et responsables
des structures), sur la question suivante : Quelles sont les conditions du succes de
I’intégration professionnelle ?

Nous constatons d’apres 1’analyse des données que leurs réponses étaient proches sur

plusieurs points des deux cotés, nous motionnons les plus importants :

La qualité d’accueil ;

La qualité des relations avec les collégues, le travail d’équipe et I’ambiance de travail
pour favoriser le sentiment d’appartenance ;

L’accompagnement et le soutien moral, la reconnaissance des compétences en leur

confiant les tdches importantes pour les motiver et augmenter le taux de fidélité ;

Comprendre la politique et la culture de I’entreprise ainsi que ses objectifs et ses
valeurs ;

Respecter les avis des jeunes cadres, étres toujours a leur écoute et avoir un feedback
de leur part ;

Le tutorat, les formations d’adaptation, les séminaires d’intégration, pour que le jeune

cadre maitrise rapidement les procédures de travail et devient opérationnel.
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2. Discussions et résultats :

D’aprés les résultats recueillis auprés des jeunes cadres recrutés et les responsables des
structures lors de notre enquéte menée au sein de I’entreprise KAHRAKIB, il est
maintenant temps de revenir brievement sur nos questions de recherche et de nous
prononcer sur le sort de nos hypothéses de recherche.

2.1. Résultat de la 1ére hypothése :

Notre premiére hypothése de recherche (H1) « :L’accueil du nouveau collaborateur doit
se faire dans 1’idéal. Donc il faut expliquer au nouveau salari¢ les modalités pratiques de sa
vie dans I’entreprise, lui fixer un entretien formel avec le manager, lui faire un tour des
locaux, lui présenter les membres de I’équipe, lui expliquer et lui faire signer le contrat de

travail et lui fournir toute la logistique du poste (bureau, téléphone, PC...) ».

Cette premicre hypothése se trouve largement validée grace aux résultats obtenus dans le
tableau (n°® 4-11), et que I’entreprise adapte tous les ¢léments de base pour accueillir les

jeunes cadres.

2.2.  Résultat de la 2¢me hypothése :
Notre deuxieme hypothése de recherche (H2) « Le nouveau cadre peut étre pleinement
opérationnel au bout de trois mois a cause de la préparation préalable du programme
d’intégration avant son arrivée, mais généralement au bout de 6 mois les nouveaux

collaborateurs deviennent compétents et efficaces».

A travers les résultats des deux tableaux (n°4-9) et (°4-16) qui ont été interprétés

— 4-9: Les délais d’intégration des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB

— 4-16: Apres 12 semaines sentez-vous totalement intégré dans 1’entreprise ?

Nous avons pu confirmer cette hypothése, car dans le premier tableau les réponses des
deux groupes interrogés étaient entre 06 et 12 mois. Et dans le deuxi¢me les jeunes cadres
ont ét¢ d’accord qu’aprés 03 mois (12 semaines) ils se sentent totalement intégrés a

I’entreprise.
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2.3.  Résultat de la 3¢me hypothése :

Notre troisiéme hypothése de recherche (H3) « :L’entreprise KAHRAKIB affirme que
I’intégration est I'une des étapes a prendre au sérieux, et leur accorde une grande
importance, et pour satisfaire ces jeunes cadres elle doit répondre a ses attentes et tient
compte de ses perceptions.
A travers les réponses que nous avons obtenues de la part des enquétés de 1’entreprise

KAHRAKIB, Nous avons pu confirmer cette hypothése grace a 1’analyse descriptive

univariées dans le tableau (n°4-8) intitulé (évaluation du processus actuel d’intégration

des nouveaux cadres) qui montre le degré élevé de satisfaction sur le processus
d’intégration et le tableau (n° 4-21), qui montre aussi que le degré de satisfaction sur les
attentes que les jeunes cadres peuvent avoir est élevé, et le tableau (n°4-25) qui montre

qu’ils sont d’accord que I’entreprise tient compte de ces perceptions.

2.4. Résultat de la 4¢me hypothese :

Notre quatriéme hypothése de recherche (H4) était que «La réussite de 1’intégration
repose sur I’organisation préalable de cette phase et dépend en grande partie de la qualité
d’accueil accordée aux nouveaux cadres. Il faut leur faciliter 1’accés le plus rapidement
possible a un maximum de renseignements sur leur nouvel environnement. Ensuite, il faut
les suivre et leur apporter la considération dont ils ont besoin pour qu’ils se sentent utiles,
en leur donnant du sens aux roles qu’ils tiendront au sein de I’entreprise. Enfin il faut les

accompagner et les soutenir pour les rendre opérationnels;

Cette quatriéme hypothése est largement validée grace a ’analyse des réponses des deux
groupes interrogés (cadres et responsables) qualitativement, dans le tableau (n° 4-26) de la
derniére question intitulée (Les conditions de succes de l'intégration professionnelle a

KAHRAKIB).

— En résumé, ces quatre hypothéses nous ont permis de répondre a notre problématique
fondamentale de notre recherche, qui est donc, le processus d’intégration au sein de

KAHRAKIB qui est efficace, et elle gére bien 1’arrivée des jeunes cadres.



CONCLUSION GENERALE



95

Suite a notre travail de recherche qui concerne la perception de 1’opération d’intégration
des jeunes cadres recrutés a KAHRAKIB, et a travers une enquéte par I’intermédiaire d’un
questionnaire auto-administré, nous avions pour principal objectif de mettre en lumicére les
perspectives des jeunes cadres sur l'efficacité relative a différents ¢léments des
programmes d'intégration au sein de KAHRAKIB. Pour y faire nous avons abordé une
problématique que nous jugeons utile et nous avons dégagé une série de sous questions
permettant d’affiner d’avantage notre problématique de recherche et nous avons émis
quatre principales hypothéses.

Pour tenter d’apporter des éléments de réponses aux questionnements pos€s, nous avons
utilisé une approche quantitative qui s’appuie sur la description et I’interprétation des
données chiffrées des questionnaires anonymes (diffusés aupres de deux populations : les
responsables des structures et une seule catégorie socioprofessionnelle qui est les jeunes
cadres qui ont ¢été recrutés ces dernicres cing années) qui permettent d’assurer la
confidentialité des salariés interrogés.

Au regard global de nos résultats et validation des hypothéses, nous avons pu tirer les
résultats les plus importants pour répondre a notre problématique de recherche.

D’apres 1’analyse de ces résultats Il ressort également que les jeunes cadres donnent une
image positive des pratiques d’intégration en vigueur dans I’entreprise. Ils sont trés
satisfaits du programme actuel d’intégration de 1’entreprise KAHRAKIB, ce qui engendre
un sentiment d’appartenance chez eux et affecte positivement leur motivation et leur
performance, ils sont aussi plutdt satisfaits sur les attentes d’intégration qu’ils peuvent
avoir.

Nous remarquons que 1’entreprise est capable de mettre a la disposition, a la bonne place et
au bon moment I’infrastructure de travail requise pour un démarrage rapide du nouveau
cadre, ’entreprise se considére «Bonne » sur ce point, les nouveaux cadres sont trés
positifs.

De nombreux jeunes cadres sont complétement intégrés au bout de douze semaines (trois

mois), ce point est une preuve de I’efficacité du programme d’intégration.

Les roles au niveau de la gestion de l’intégration doivent étre clairement définis et
efficacement partagés entre la direction du personnel, le supérieur hiérarchique et le

nouveau collaborateur.
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D’une fagon générale, 1I’entreprise KAHRAKIB investit et fait des efforts pour ce qui est
d’assurer une bonne intégration pour les nouveaux cadres en les guidant, tout en leur
transmettant les aptitudes et capacités nécessaires pour leur travail. Ces efforts fournis sont
dus au fait que I’entreprise KAHRAKIB est consciente de I’importance de cette étape.

Cette recherche a également montré que le processus d’intégration au sein de KAHRAKIB

est efficace, Est que cette derniére gere bien 1’arrivée des jeunes cadres.

Selon les résultats obtenus de différentes analyses des données faites auparavant, et les
informations recueillies des autres items li€és indirectement a notre problématique, nous

avons pu ressortir les recommandations suivantes :
— Désignez au nouveau collaborateur un tuteur avant le jour de son arrivée ;
— Etre a I’écoute et susciter le feed-back ;

— Faire des rencontres informels : sortis, déjeuners, diners. Pour faire facilement des

connaissances

— Faire des entretiens avec le DRH chaque deux ou trois mois pour faire passer les

messages et écouter les ressentis ;

— Evaluer la qualité du programme d’intégration pour entreprendre des améliorations.

Il faut souligner que lors de nos recherches, de nombreuses lacunes nous sont apparues !
Nous citons également la complexité du sujet, qui a rendu tres difficile I’identification et
tous les aspects de notre probléme. Le nombre insuffisant de questionnaires analysés
(12responsables) et (23 cadres), Cela s’explique principalement par le contexte sanitaire 1ié
a la pandémie de la Covid-19 .Par ailleurs, nous avons di attendre longtemps (afin de

pouvoir reprendre notre recherche et récupérer nos résultats du questionnaire.

Le présent travail ouvre quelques pistes de recherches pour les étudiants, notamment en
MRH. En effet, il serait plus intéressant de s’intéresser a :
- Enrichir I’étude a travers une approche qualitative (entretiens) ;

- ’intégration professionnelle des jeunes peu qualifiés
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Questionnaire pour : LES RESPONSABLES DES STRUCTURES

Directeurs, Chefs de Département, Chefs de Division, Chefs de
Service

Madame/ Monsieur

Je suis étudiante en master 2 recherche en parcours : Management Des
Ressources Humaines a 1’école nationale supérieure de management, Kolea.
Actuellement, nous nous intéressons a LA PERCEPTION DE L’OPERATION
D’INTEGRATION DES JEUNES CADRES RECRUTES A KAHRAKIB /SPA.

Vous trouverez des questions qui portent sur vos opinions ou perceptions par apport
aux différents volets concernés par cette thématique, et parce que vos opinions ont la
plus haute importance pour le succes de 1’étude, nous espérons que vous voudrez bien

répondre a ce questionnaire honnétement.

I1 est toutefois bon de noter qu’il n’y a pas de bonne ou de mauvaise réponse car le but
de ce questionnaire est de recueillir votre avis et votre ressenti par rapport a cette

thématique.
Nous vous remercions d’avance pour votre collaboration.

NB : ’anonymat est garanti.
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I. Efficacité globale du programme d’intégration :

1. Dans I’ensemble, comment évaluez—-vous le processus actuel d’intégration

des nouveaux cadres au sein de KAHRAKIB?
Pas du tout satisfait [ ]
Insatisfait I:l
Neutre I:I
Satisfait I:I
[ ]

Trés satisfait

2. Selon vous, dans quel délai les nouveaux jeunes cadres sont-ils pleinement

opérationnels dans leurs nouveaux postes ?
Moins de 01 mois| | De 01 a03mois | | De03a06mois| |
De 06 a 12 mois |:| Plus de 01 année |:|

3. Selon vous, quels sont les actes d’intégration qui contribuent a I’implication

d’un nouveau collaborateur ?

4. Les éléments de base listés ci—dessous étaient-ils organisés et disponibles

dés le premier jour pour accueillir le nouveau cadre ?

Liste des éléments de base : Oui Non

Accueil chaleureux

Un RV formel avec le manager
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La logistique du poste de travail (bureau, téléphone,

ordinateur, badges d’acceés, carte visite)

La présentation des membres de I’équipe accueillante

Le tour des locaux

Un déjeuner d’équipe

Réseau d’internet

Livret d’accueil

Accés a la base de données et Intranet

Définition des objectifs

La fiche du poste

La signature et I’explication du contrat de travail

Le procées verbal d’installation

réglement intérieur et convention collective de la

société

5. Selon vous, qui est responsable du programme d’intégration au sein de la

société ?

Le supérieur/e direct/e |:| La direction du personnel |:| une autre personne I:l
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6. Estimez-vous que la période de 12 semaines comme satisfaisante pour que

le nouveau cadre soit totalement intégré dans la société !

Pas du tout d’accord |:|

Pas d’accord |:|

Neutre |:|
D’accord I:l

Tout a fait d’accord I:l

7. Quelles activités proposez-vous dans un programme d’intégration ?
Le tour des locaux

Journée de formation pour les nouveaux arrivants
Tutorat

Entretien d’intégration avec le DRH

Réseaux de partages d’expérience

Fourniture d’un manuel de I’entreprise

Juooogud

Le séminaire d’intégration
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. La découverte de la société :

8. Selon vous, au début de leur vie professionnelle, les jeunes cadres

embauchés dans votre structure sont-ils en général ...?
Pas du tout satisfait [ |

Insatisfait
Neutre

Satisfait

Inininl

Trés satisfait

9. Pour chacune des attentes qu’ils peuvent avoir, pensez-vous que les

jeunes cadres embauchés dans votre structure sont en général...?

Les attentes Plutot Plutot

satisfaits décus

Intérét des taches confiées

Sentiment d’étre accueilli

Marge d’autonomie

Reconnaissance des compétences du

jeune diplobmé

L’accompagnement dans I’apprentissage

Travail en équipe

Développement des compétences, aspect

formateur

Equilibre entre vie professionnelle et vie

privée

Soutien et solidarité

Ambiance du travail
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10. On dit souvent que les jeunes cadres ont une perception différente, vis—a-
vis du travail par rapport aux anciens. Selon vous, la société tient—elle compte de

ces perceptions dans sa maniére d’accueillir les jeunes cadres ?

Pas du tout d’accord

Pas d’accord

Neutre

D’accord

Ininininl

Tout a fait d’accord

11. Selon vous, quelles sont les conditions de succés de I’intégration

professionnelle a KAHRAKIB?

Fonction occupée :

12. Quel poste occupez-vous dans votre structure ?

Directeur I:l Chef de Département |:|

Chef de Service |:|
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Questionnaire pour les jeunes cadres

Madame/ Monsieur

Je suis étudiante en master 2 recherche en parcours : Management Des
Ressources Humaines a [’école nationale supérieure de management, Kolea.
Actuellement, nous nous intéressons a LA PERCEPTION DE L’OPERATION
D’INTEGRATION DES JEUNES CADRES RECRUTES A KAHRAKIB /SPA.

Vous trouverez des questions qui portent sur vos opinions ou perceptions par apport
aux différents volets concernés par cette thématique, et parce que vos opinions ont la
plus haute importance pour le succes de 1’étude, nous espérons que vous voudrez bien
répondre a ce questionnaire honnétement.

I1 est toutefois bon de noter qu’il n’y a pas de bonne ou de mauvaise réponse car le but
de ce questionnaire est de recueillir votre avis et votre ressenti par rapport a cette

thématique.

Nous vous remercions d’avance pour votre collaboration.

NB : ’anonymat est garanti.
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2 Efficacité globale du programme d’intégration :

1. Dans I’ensemble, comment évaluez-vous le processus actuel d’intégration
au sein de KAHRAKIB ?
Pas du tout satisfait [ ]
Insatisfait
Neutre

Satisfait

JUDL

Tres satisfait

2. Selon vous, dans quel délai un nouveau jeune cadre soit-il pleinement

opérationnels dans son nouveau poste ?

Moins de 01 mois I:l De 01 a 03 mois |:| De 03 a 06 mois |:|

De 06 a 12mois [ | Plusde 01 année[ |

3. Selon vous, quelles sont les activités d’intégration qui contribuent a
I’implication d’un nouveau cadre ?

4. Les éléments de base listés ci—dessous étaient-ils organisés et disponibles

dés votre premier jour de travail ?

Liste des éléments de base : Oui Non

Accueil chaleureux

Un RV formel avec le manager

La logistique du poste de travail (bureau, téléphone,

ordinateur, badges d’acceés, carte visite)
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La présentation des membres de I’équipe accueillante

Le tour des locaux

Un déjeuner d’équipe

Réseau d’internet

Livret d’accueill

Accés a la base de données et Intranet

Définition des objectifs

La fiche du poste

La signature et I’explication du contrat de travail

Le proces verbal d’installation

réglement intérieur et convention collective de la société

5. Durant votre période d’intégration, avez-vous fait I’objet d’un parrainage ?
Oui I:I Non I:I

Justifiez votre réponse

............................................................................................................

6. Aprés 12 semaines sentez-vous totalement intégré dans I’entreprise ?

Pas du tout d’accord |:|

Pas d’accord [ ]
Neutre I:l

D’accord I:l

Tout a fait d’accord |:|
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7. Quelles activités proposez-vous dans un programme d’intégration?

3 La découverte de la société :

8. au début de votre vie professionnelle a KAHRAKIB, vous étiez?

Pas du tout satisfait [ ]
Insatisfait |:|
Neutre I:l
Satisfait I:I

[ ]

Tres satisfait

9. Pour chacune de ces attentes que vous pouvez avoir, vous étiez en général

Les attentes

Plutot satisfaits

Plutét décus

Intérét des taches confiées

Sentiment d’étre accueilli

Marge d’autonomie

Reconnaissance des compétences du jeune

diplomeé

L’accompagnement dans I’apprentissage

Travail en équipe

Développement des compétences, aspect

formateur

Equilibre entre vie professionnelle et vie privée

Soutien et solidarité

Ambiance du travail
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10. On dit souvent que vous —-les jeunes cadres— avez une différence de vision
avec les anciens, vis—a-vis du travail. Selon vous, KAHRAKIB tient—-elle compte de
cette différence dans leur maniére d’accueillir les jeunes cadres ?

Pas du tout d’accord |:|

Pas d’accord |:|
Neutre |:|
D’accord |:|

Tout a fait d’accord I:l

11. Selon vous, quelles sont les conditions de succés de I’intégration

professionnelle a KAHRAKIB ?
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4 Données personnelles :
1. Age:

Moins de 24 ans [ ]

De 25 a 34 ans |:|

De 35 a 44 ans [ ]

Plus de 45 ans |:|
2. Genre :

Homme [ ] Femme [ ]
3. Niveau académique :

Magister |:|
Licence |:|

[ ]

DUEA



