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Résumé

Face a I’évolution rapide du marché du travail et a la nécessité de renforcer la qualité des
pratiques de gestion des ressources humaines, de nombreuses entreprises se tournent vers les
normes internationales pour structurer leurs processus. La norme ISO 30405:2016, dédiée au
recrutement, propose un cadre méthodologique pour assurer 1’efficacité, la transparence et la
pertinence du processus de sélection des talents. Notre étude vise a contribuer a 1’amélioration
du processus de recrutement au sein de 1’entreprise algérienne Halkorb RH, en 1’alignant sur

les lignes directrices de cette norme.

Basée sur une approche qualitative, notre démarche repose sur 1’analyse documentaire, les
entretiens, 1’observation et des outils d’évaluation du processus. Le diagnostic réalis¢ a permis
d’identifier les écarts entre les pratiques actuelles et les exigences de la norme ISO 30405,
conduisant a I’¢laboration d’un plan d’action structuré. Les résultats montrent que I’ intégration
des principes de la norme ISO 30405 renforce la cohérence stratégique du recrutement, améliore
la qualité des candidatures, et favorise une meilleure adéquation entre les profils recrutés et les

besoins de 1’organisation

Mots clés : Recrutement, ISO 30405, systeme de management du recrutement (SMR),

amélioration continue, ressources humaines.



Abstract

In light of the rapid transformations in the labor market, improving the quality of human
resource management practices especially recruitment has become essential. The ISO
30405:2016 standard serves as a key reference, providing methodological guidelines to ensure
the effectiveness, transparency, and relevance of talent selection processes. This study aims to
contribute to the enhancement of the recruitment process within the Algerian company Halkorb

RH by aligning it with the principles of the ISO 30405 standard.

Our research adopts a qualitative approach based on document analysis, interviews,
observation, and recruitment process assessment tools. The diagnostic phase helped identify
gaps between current practices and the standard’s requirements, leading to the development of
a structured action plan. The results show that integrating ISO 30405 principles strengthens the
strategic dimension of recruitment, improves candidate quality, and ensures better alignment

between profiles and organizational needs.

Keywords: Recruitment, ISO 30405, Recruitment Management System (RMS), Continuous

Improvement, Human Resources.
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Depuis plusieurs années, avec 1’adoption d’accords commerciaux internationaux,
I’environnement économique global a connu des transformations rapides et profondes, un
processus encore en cours. Les économies de nombreux pays ont prospéré, la concurrence entre
les organismes fournissant des services, notamment dans les ressources humaines, s’est
intensifiée, et les exigences des clients, ainsi que les contraintes légales et normatives, ont
augmenté. Ces évolutions ont incité les entreprises, comme Halkorb RH, a développer des

stratégies pour répondre a ces nouveaux défis et rester compétitives.

Dans ce contexte dynamique et fortement concurrentiel, les entreprises ont reconnu
I’importance d’adopter une démarche d’amélioration continue de leurs processus de
recrutement pour attirer et gérer efficacement les talents, tout en répondant aux attentes des
clients et aux exigences légales. La norme ISO 30405V2016, qui fournit des lignes directrices
pour un recrutement structuré, est devenue une priorité pour les dirigeants souhaitant optimiser
leurs pratiques RH, améliorer 1’expérience candidat, et renforcer leur avantage concurrentiel

grace a une gestion des talents efficace.

La mise en place d’un systeme de management du recrutement conforme a ISO 30405V2016
permet de valoriser les compétences individuelles au sein de I’entreprise, d’assurer une
sélection objective et transparente des candidats, et de positionner le recrutement comme un
levier stratégique pour la performance organisationnelle. Pour mieux comprendre les concepts
et les exigences de cette norme, nous avons choisi de réaliser notre stage pratique au sein de
Halkorb RH, une entreprise algérienne spécialisée dans les services RH, qui s’engage a

structurer son processus de recrutement selon les principes de la norme ISO 30405V2016.

Notre recherche vise a contribuer a la mise en ceuvre d’un systéme de management du
recrutement aligné sur ISO 30405V2016, en évaluant les pratiques actuelles de Halkorb RH, en
identifiant les écarts, et en proposant des recommandations pour améliorer 1’efficacité et la
conformité du processus. Cette étude combine une dimension académique, qui explore les
principes de la norme a travers une revue de la littérature, et une dimension pratique, ou nous
appliquons ces connaissances pour soutenir 1’amélioration du recrutement chez Halkorb RH.

Ce choix de sujet est motivé par plusieurs facteurs :

o [l permettra a I’entreprise de mieux comprendre I’apport de la norme ISO 30405V2016

pour optimiser son processus de recrutement et améliorer sa compétitivité.
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e Il nous offrira une maitrise des concepts li€s a la gestion normalisée du recrutement et

une premicre expérience pratique dans 1’application de cette norme.
L’objectif de notre recherche est ainsi de répondre a la problématique suivante :

« Comment la norme ISO 30405 peut-elle contribuer a structurer et professionnaliser le

processus de recrutement au sein de ’entreprise HALKORB RH certifiée ISO 9001 ?»

Des questions secondaires découlent de cette problématique principale, orientant notre

recherche et guidant notre exploration approfondie du sujet :

e Quelle est la démarche que Halkorb RH devrait adopter pour établir un systéme de

management du recrutement cohérent selon ISO 30405V2016 ?

e Quel est 1’¢tat actuel des pratiques de recrutement chez Halkorb RH en regard des

exigences de la norme ISO 30405V2016 ?

o Comment intégrer et adapter les exigences de la norme ISO 30405V2016 au systeme de

management de la qualité existant, certifi¢ ISO 9001V2015 ?

e Comment combler les écarts identifiés lors de 1’évaluation des pratiques actuelles ?

Pour répondre a notre problématique, nous menerons une recherche bibliographique et un stage
pratique de 2 mois au sein de Halkorb RH. Au cours de cette période, nous réaliserons une étude
qualitative basée sur I’analyse documentaire, I’observation, les entretiens, afin de contribuer a
I’évaluation et a I’amélioration du systétme de management du recrutement (SMR) selon les
exigences de la norme 1SO 30405V2016, puis élaborerons un plan d’action pour combler les

écarts identifiés lors de cette évaluation.

Ce travail est structuré en trois chapitres, chacun divisé en deux sections. Le premier chapitre
sera dédié au cadre théorique, comprenant une revue de la littérature sur les pratiques de
recrutement et les normes associées, suivie d’une introduction aux concepts de base du systéme
de management du recrutement selon 1SO 30405V2016. Le deuxiéme chapitre exposera le
cadre méthodologique, incluant la démarche adoptée, les outils et méthodes de collecte de
données, les techniques d’analyse, ainsi qu’une présentation de 1’organisme d’accueil, Halkorb
RH. Enfin, le troisieme chapitre présentera les résultats obtenus et proposera des
recommandations pour optimiser le processus de recrutement en alignement avec la norme 1SO
30405V2016.



CHAPITRE I : Cadre théorique
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La mise en place d’un systéme structuré¢ de gestion du recrutement est devenue une priorité
pour les entreprises souhaitant attirer, sélectionner et intégrer les meilleurs talents, tout en
assurant la performance globale de I’organisation. Dans cette optique, la norme ISO
30405V2016 constitue un référentiel fondamental pour les organisations qui cherchent a

professionnaliser et optimiser leur processus de recrutement.

Ce chapitre représente une étape essentielle de notre recherche, qui vise a clarifier les
fondements théoriques encadrant notre étude sur I’amélioration du processus de recrutement en
lien avec la norme ISO 30405. A cet effet, nous divisons ce chapitre en deux parties
complémentaires : une revue de la littérature et un cadre conceptuel. Cette structuration nous
permet de construire un cadre théorique solide, de situer notre problématique dans son contexte
scientifique, d’identifier les lacunes dans les travaux antérieurs et de poser les bases de notre

réflexion.

Section 01 : Revue littérature
Dans le cadre de notre étude portant sur la mise en place d’un systéme de management du
recrutement selon la norme ISO 30405 au sein de I’entreprise Halkorb RH, nous avons réalisé
une revue de littérature approfondie. Cette revue a pour objectif d’explorer les travaux existants
dans ce domaine, de fournir un apercu des recherches antérieures menées, et d’évaluer de

maniere critique les différentes approches utilisées par les chercheurs.

Notre but est de présenter une syntheése des connaissances actuelles, des méthodologies
employées et des conclusions formulées, afin de mieux positionner notre travail par rapport aux
¢tudes existantes. Pour ce faire, nous avons examiné un ensemble d’articles scientifiques
pertinents, dans le but de mieux comprendre les principaux concepts, enjeux et bonnes pratiques

liés a la mise en ceuvre d’un systéme de recrutement conforme a la norme ISO 30405

Tout d’abord, ’exploration des diverses études qui ont mis en lumiére 1’impact de la

normalisation sur les différentes pratiques des ressources humaines

1. L’impact de la normalisation sur les pratiques des ressources humaines
(recrutement)

Dans I’article intitulé « L'impact de I'ISO 9001 sur le processus de recrutement : le cas de

NABILUM dans le secteur du BTP », (Asbai, Aalaoui, & Ghilan, 2023) vise a comprendre
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comment la certification ISO 9001 influence la qualité du processus de recrutement dans les

entreprises du secteur BTP.

L’étude adopte une approche exploratoire fondée sur une étude de cas unique de I’entreprise
NABILUM, spécialisée dans la réalisation de projets d’éclairage public et d’ameublement
urbain. Dans ce cadre, des entretiens semi-directifs ont ét¢ menés aupres de huit collaborateurs
occupant divers niveaux hiérarchiques. L’auteure a mobilisé une méthodologie qualitative

combinant 1’analyse de contenu et I’utilisation d’une matrice de regroupement conceptuel.

Cette ¢tude cherche a montrer que I’implication du capital humain dans la démarche qualité
constitue un choix stratégique pleinement intégré. Elle a un impact positif sur plusieurs aspects
du processus de recrutement, notamment la formation, 1’inclusion, I’intégration des nouveaux

collaborateurs et la professionnalisation globale de la démarche

Bien que I'étude se limite a un seul cas d'entreprise en cours de certification, elle met en lumicre
des mécanismes concrets par lesquels la norme ISO 9001 restructure et améliore la gestion des

ressources humaines, notamment a travers le prisme du recrutement.

(Balghash, 2018) Dans son article intitulé¢ « Les effets de la certification selon la norme ISO
9001 sur les pratiques de gestion des ressources humaines dans les entreprises algériennes »
dans son étude d'analyse des effets de la certification ISO 9001 sur la performance des

entreprises industrielles algériennes.

L’étude s’inscrit dans un cadre théorique qui articule les dimensions organisationnelles et
administratives du concept de qualité. La chercheuse adopte une méthodologie quantitative
fondée sur un questionnaire administré aupres de 53 établissements industriels accrédités,
issus de divers secteurs. L objectif est de comprendre les motivations qui poussent ces
organisations a obtenir une certification, d’identifier les transformations internes qu’elle
induit, et d’évaluer son impact sur leur performance globale.

Les résultats ont montré que la certification contribue a 'amélioration de 1'organisation interne
et de l'efficacité des opérations, mais que son impact sur la performance économique reste
limité et dépend en grande partie de l'engagement de la haute direction et de 1'engagement des

employés.
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Ainsi, 'auteur conclut que la certification ISO 9001 constitue un levier d’amélioration
organisationnelle plus qu’un garant de performance économique, mettant en lumicre

I’importance du contexte et de I’engagement managérial dans la réussite de la démarche qualité.

L’étude suivante vient en complément de ’article précédent du chercheur (Meziani M. , 2017)
sous le titre « impact de la certification selon la norme iso 9001 sur la gestion des
connaissances et des compétences » le chercheur analyse I’effet de la mise en ceuvre de la norme
ISO 9001 sur la maniere dont les entreprises algériennes gerent les savoirs et développent les

compétences de leurs ressources humaines dans un contexte de recrutement.

L’objectif de I’étude est d’identifier si la certification ISO 9001 contribue réellement a
structurer la gestion des connaissances et a renforcer les compétences dans un contexte

organisationnel.

L’auteur adopte une approche qualitative et exploratoire, en se basant sur une analyse
documentaire et des retours d’expérience issus d’entreprises algériennes certifiées. Il examine
notamment les pratiques de gestion de la formation, le transfert des connaissances, ainsi que la

tracabilité des savoirs organisationnels.

Les résultats de I’étude révelent que preés de 70 % des entreprises étudiées ont adopté, suite a la

certification, des plans de formation formalisés, intégrés a une politique qualité.

Environ 60% ont mis en place des outils de gestion documentaire (procédures, guides internes)
pour assurer la capitalisation des connaissances. De plus, plus de la moiti¢ des répondants
reconnaissent que la certification a encouragé une meilleure identification des besoins en
compétences, notamment a travers des grilles d’évaluation annuelles ou des entretiens

d’appréciation.

Toutefois, I’auteur souligne que les retombées de 1’application de la norme ISO 9001 varient
considérablement selon les organisations. L’efficacité réelle de cette démarche dépend en
grande partie de I’engagement de la direction ainsi que de I’existence d’une culture
organisationnelle orientée vers 1’apprentissage. Il apparait que certaines entreprises se limitent
a une application formelle de la norme, sans pour autant intégrer les problématiques de

développement des compétences dans une stratégie globale cohérente.

En définitive, (Meziani M. , 2017) met en évidence que la certification ISO 9001 peut

représenter un levier structurant pour améliorer les compétences internes. Néanmoins, ses
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apports en maticre de gestion des connaissances restent conditionnés par 1’adoption d’une

approche managériale durable, fondée sur une logique d’amélioration continue.

Nous allons maintenant parler d'études qui ont li¢ I'emploi a des systemes de qualité pour une
meilleure pratique de ce travail. Etude (Lazaar, Chraibi, & Chraibi, 2023) dans leur article
intitulé « L’effet de [’éthique dans les pratiques de recrutement sur la marque employeur :
Revue de littérature et proposition d 'un modele de conduite », examinent 1'impact des pratiques
¢éthiques en matiere d'embauche sur l'image et la marque d'une organisation s’attachent a
démontrer que le recrutement, lorsqu’il repose sur des principes éthiques clairs, constitue un

levier stratégique pour renforcer la marque employeur.

A travers une revue de littérature approfondie, les auteurs mobilisent les concepts de justice
organisationnelle et de capital-marque employeur pour étudier les effets des pratiques éthiques
telles que la transparence, 1’équité, le respect des candidats et la non-discrimination. Les
recherches analysées dans 1’article révelent que 82 % des candidats ayant percgu le processus de
recrutement comme juste seraient préts a postuler a nouveau, méme s’ils n’ont pas été retenus,
et que plus de 60 % d’entre eux associent 1’équité dans la sélection a une image positive de
I’employeur. A I’inverse, les pratiques jugées opaques ou injustes peuvent entrainer une baisse

de 25 a 30 % de la recommandation de I’entreprise par les candidats.

A partir de ces constats, les auteurs proposent un modéle conceptuel reliant pratiques éthiques,
perception de justice et construction de la marque employeur, en insistant sur la nécessité
d’intégrer les valeurs éthiques a toutes les étapes du processus de recrutement. Ils concluent
que 1’éthique ne doit pas étre pergue comme un simple cadre moral, mais comme un outil

stratégique au service de la compétitivité et de la fidélisation des talents

Selon (Ayoudj, 2017), dans son article intitulé « La mise en place de la qualité au sein du
processus gestion des ressources humaines — Cas : de la norme 1SO 9001 », s’interroge sur les
modalités d’intégration de la démarche qualité¢ dans la gestion des ressources humaines, en

s’appuyant sur les exigences du référentiel ISO 9001.

A travers une ¢tude conceptuelle et descriptive, I’auteure examine les étapes de mise en ceuvre
de la norme au sein du processus RH, en soulignant les axes d’amélioration les plus impactés,

notamment le recrutement, la formation, et 1’évaluation des compétences.
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L’article met en évidence que le processus de recrutement, en tant que sous-processus
stratégique, est directement concerné par les exigences de conformité, de tragabilité et de
mesure. La norme ISO 9001 impose en effet aux entreprises de formaliser leurs besoins en
compétences, de structurer les profils de poste, de documenter les procédures de sélection, et
d’évaluer I’efficacité des actions mises en ceuvre. Parmi les indicateurs évoqués pour piloter ce
processus, on trouve le nombre d’embauches par rapport aux départs, le taux de réponse aux
besoins identifiés, ou encore le taux de réussite des recrutements a travers 1'intégration durable

des nouveaux employés.

L’auteure met en lumiere I’importance du management par les compétences, en soulignant la
nécessité d’inscrire le recrutement dans une démarche d’adéquation constante entre les profils
sélectionnés, les exigences des postes et les attentes des clients. L.’approche processus, au cceur
de la norme ISO, favorise 1’alignement stratégique des ressources humaines avec les objectifs
qualité de I’organisation. Ainsi, la qualité appliquée a la gestion des ressources humaines et en
particulier au recrutement ne doit pas se réduire a une simple conformité documentaire, mais
viser la valorisation du capital humain, le développement des compétences et la consolidation

durable de la performance organisationnelle.

Dans le méme contexte (SASTOURNE-GASTOU, 2019) Dans cette thése «Impacts de la
normalisation du management des ressources humaines sur la création de valeur
organisationnelle : cas d'une recherche-intervention au sein d'une PMI » analyse comment la
normalisation du management des ressources humaines , a travers les normes ISO 9001
(qualité¢) et ISO 30400 (gestion des RH), peut contribuer a la création de valeur
organisationnelle et au développement du potentiel humain au sein des PME industrielles.
L’étude repose sur une recherche-intervention menée dans une entreprise spécialisée dans les
produits en aluminium, et s’appuie sur une méthodologie qu’altimétrique, combinant données
qualitatives, quantitatives et financi¢res. Un total de 34 entretiens a été réalisé aupres de 49
collaborateurs représentant environ 42 % du personnel (sur 117 salariés), avec une analyse
centrée sur la réalité du travail, les dysfonctionnements organisationnels et les attentes liées a

la fonction RH.

Les résultats révelent que la mise en ceuvre combinée des normes ISO 9001 et ISO 30400
permet de renforcer les pratiques managériales, d’améliorer la maitrise des processus internes
et de structurer 1’organisation dans une logique de qualité intégrée. Elle a également favorisé

un taux de polyvalence de 61 % dans les postes opérationnels, illustrant un progrés notable dans
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le développement des compétences. Par ailleurs, 1’étude met en lumiere une diminution notable
des cotts cachés associés aux dysfonctionnements organisationnels, estimés a plus de 140 000
€ par an, ce qui témoigne de 1’'impact économique concret de la normalisation des pratiques

RH.

L’auteur souligne ainsi que la normalisation ne se limite pas a un simple cadre de conformité,
mais constitue un levier stratégique permettant de transformer en profondeur la fonction
ressources humaines. Elle contribue a renforcer durablement la performance socio-économique
de D’organisation, tout en favorisant une meilleure articulation entre les structures, les

comportements et la qualité du travail.

Dans leur étude intitulée « Evaluation de la performance des entreprises certifiées selon la
norme ISO 9001 : cas de 10 entreprises dans la wilaya de Béjaia », (Meziani & Yasmine,
evaluation de la performance des entreprises certifiees selon la norme iso 9001, 2022) évaluent
I’effet de la mise en place d’un systeme de management de la qualité (SMQ) sur trois axes clés

de performance : I’efficacité, I’efficience et la satisfaction des clients.

Bien que I’étude ne traite pas directement du processus de recrutement, elle permet d’en
souligner indirectement 1’importance en lien avec la norme ISO 9001, notamment a travers la
gestion des ressources humaines, la mobilisation du personnel et 1’environnement

organisationnel.

L’enquéte menée aupres de 62 salariés issus de 10 entreprises montre que 64 % du personnel
se dit impliqué et motive, et que 73,5 % connaissent clairement les objectifs qualité, ce qui
traduit une structuration renforcée des fonctions RH — dont le recrutement fait partie

intégrante.

La présence de campagnes de sensibilisation dans 82,2 % des cas et la reconnaissance du role
du SMQ dans I’amélioration de la qualité (50 %) et de I’image de marque (29 %) des entreprises
confirment que la certification contribue a instaurer une culture de rigueur, essentielle a

l'attraction et a l'intégration de profils qualifiés.

En somme, méme si le recrutement n’est pas traité de facon isolée, 1’étude suggere que le SMQ
selon ISO 9001 agit comme un cadre structurant indirect pour professionnaliser les pratiques

de recrutement dans les entreprises algériennes certifiées.

(El hakim, 2023) Dans son article intitulé « La certification ISO et la création du département

des ressources humaines dans les entreprises industrielles familiales libanaises », explore
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I’impact de la certification ISO 9001 sur 1’émergence et la structuration de la fonction

ressources humaines dans un contexte marqué par la prédominance des logiques familiales.

A travers une étude qualitative exploratoire, fondée sur 43 entretiens semi-directifs menés
auprés de dirigeants et responsables RH, I’auteure met en évidence que 1’obtention de la
certification agit souvent comme un déclencheur de formalisation des pratiques RH, notamment
en ce qui concerne le recrutement. Dans plus de 60 % des cas, les entreprises ont adopté des
procédures de recrutement alignées avec les exigences de la norme, telles que la rédaction de
fiches de poste ou la définition de criteres de sélection. Toutefois, I’étude révele également que,
dans plus de la moiti¢ des entreprises interrogées, les décisions de recrutement restent
concentrées entre les mains du propriétaire ou des membres de la famille, limitant ainsi la portée

stratégique de la fonction RH.

L’article conclut que si la certification ISO 9001 permet d’introduire des outils de structuration
du processus de recrutement, elle ne suffit pas a elle seule a opérer une transformation culturelle
profonde dans les entreprises familiales, ou le pilotage des ressources humaines demeure

largement informel et hiérarchisé de maniere centralisé€e.

Dans le méme sujet dans leur étude intitulée « Performance technique et/ou sociale : quel
impact de la certification qualité sur le systeme RH ? (Makkaoui & Abouzaid, 2021) Analysent
I’effet de la certification qualité, principalement ISO 9001, sur la structuration des pratiques de
gestion des ressources humaines, en s’appuyant sur une enquéte quantitative menée aupres de

111 entreprises marocaines.

L’un des enseignements majeurs de cette recherche est que la certification qualité ne se limite
pas a I’amélioration des processus techniques, mais affecte profondément la dimension sociale,

et notamment le processus de recrutement.

En effet, 20 % des entreprises interrogées estiment que la certification a eu un impact direct sur
leurs pratiques de recrutement, en renforgant la formalisation des procédures, 1’objectivité dans

la sélection et I’alignement des profils recrutés avec les exigences normatives.

Par comparaison, la formation est citée comme impactée a hauteur de 25 %, ce qui place le

recrutement comme deuxiéme pratique RH la plus influencée par la certification.

L’étude indique également que 80 % des répondants affirment que la certification contribue a
clarifier les responsabilités, ce qui se traduit dans le recrutement par une meilleure définition

des postes, des besoins en compétences et des criteres d’évaluation.
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Ainsi, la certification agit comme un levier structurant, intégrant le recrutement dans une

logique de qualité globale et durable, en cohérence avec les objectifs stratégiques de 1’entreprise

Parmi les recherches sur 1’audit nous nous tournons a présent vers des études plus spécialisées,
mettant I’accent sur le role de 1’audit dans le suivi, I’évaluation et I’amélioration du processus
de recrutement, nous citons 1’¢tude de (Lahssini & Bailal, 2024) étude intitulée « la contribution
de 'audit interne a la maitrise des risques ressources humaines au sein des collectivités
territoriales marocaines : cas de la Région Souss Massa.» examine comment 1’audit peut étre
mobilisé en tant qu’outil de pilotage permettant d’assurer la conformité aux normes de qualité

tout en optimisant 1’efficacité des pratiques de recrutement.

Cette recherche repose sur I’analyse de données issues d’audits internes réalisés dans plusieurs
organisations, et s’appuie sur des techniques d’analyse des risques pour identifier les principales

défaillances dans les politiques de recrutement.

Les résultats montrent que les organisations mettant en ceuvre des audits internes réguliers
enregistrent une réduction de 28 % des erreurs de recrutement, tandis que 60 % d’entre elles
constatent une amélioration de I’efficacité du processus de recrutement et une diminution

significative du taux de démission au cours de la premiere année.

Ainsi, I’étude souligne que 1’audit interne ne se limite pas a un simple mécanisme de controle,
mais constitue un levier stratégique pour renforcer la transparence, l'efficacité et la qualité

globale des politiques de recrutement.

(Bouchaikhi, 2020), dans son article intitulé « Qualité totale et changement organisationnel :
leur impact sur le management des ressources humaines », étudie les liens entre 1’implantation
d’une démarche de qualité totale (TQM) et les transformations induites dans la gestion des
ressources humaines. A travers une étude descriptive et conceptuelle s’appuyant sur des
observations de terrain et des retours d’expérience en entreprise, l’auteure montre que
I’introduction de la qualité, notamment via I’'ISO 9001, modifie en profondeur les pratiques
RH, et en particulier le recrutement. Ce dernier n’est plus percu comme une opération
ponctuelle, mais comme un processus stratégique soumis a des exigences de cohérence, de

tragabilité et d’efficacité continue.
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L’étude met en évidence que I’adoption de la qualité totale structure le processus de
recrutement dans 70 % des cas, avec des procédures formalisées et des outils de suivi. Elle
améliore également la réussite des recrutements, selon 55 % des responsables, en renforcant la
stabilité des nouveaux employés, cette approche favorise 1’implication du personnel et une

meilleure adéquation entre les profils recrutés et les besoins de 1’organisation.

L’article souligne que la qualité totale, lorsqu’elle est appliquée au processus de recrutement,
accroit non seulement sa rigueur et sa transparence, mais le transforme également en un levier

stratégique de changement organisationnel durable, contribuant a la performance globale.

2.Les articles suivants mettent en évidence l'importance des normes de responsabilité
sociale en lien avec le recrutement

(Beaupré, Cloutier, Gendron, & Jiménez, 2008), a travers leur article « Gestion des ressources
humaines, développement durable et responsabilité sociale », proposent une étude qualitative
a visée comparative, s’appuyant sur une série d’ateliers professionnels menés au Québec et en

France, en partenariat avec plusieurs entreprises et institutions.

L’article met en lumiere le réle du recrutement responsable comme pratique clé dans les
stratégies RSE, notamment dans des contextes marqués par la rareté des talents. Les auteurs
relévent que les organisations intégrant des critéres éthiques, sociaux et environnementaux dans
leur processus de recrutement enregistrent un taux d’attractivité supérieur de 35 % par rapport

aux entreprises non engagees.

De plus, plus de 60 % des participants consideérent que 1’intégration des principes RSE améliore
significativement la qualité de la relation avec les nouveaux collaborateurs. L’étude démontre
que le recrutement ne peut plus étre pensé¢ uniquement comme une fonction opérationnelle,
mais comme un outil stratégique de développement durable, servant & promouvoir une image
d’employeur responsable, a fidéliser les talents et a construire une culture d’entreprise

cohérente avec les valeurs de la société

(Cherkaoui & Bennis bennani, 2017), dans leur article intitulé « La norme 1SO 26000 de la
Responsabilité Sociétale des Organisations integre-t-elle la question de la Diversité des Genres
? », meénent une étude exploratoire a caractere théorique, fondée sur une analyse documentaire
approfondie. Ils interrogent la capacit¢ de la norme ISO 26000, référentiel volontaire de
responsabilité sociétale, a intégrer efficacement les enjeux de diversité et d’égalité des genres,

notamment dans les politiques de recrutement.
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L’accent est mis sur la maniére dont les principes de non-discrimination, d’équité et de
transparence peuvent structurer des pratiques de recrutement plus inclusives, notamment a

travers la représentation équitable des femmes dans les processus d’acces a I’emploi.

Bien que I’étude ne fournisse pas de données chiffrées empiriques, elle insiste sur 'importance
d’intégrer le recrutement dans une approche RSO comme levier stratégique d’impact social.
Elle conclut que les organisations qui s’inscrivent dans cette démarche renforcent non
seulement leur conformité éthique, mais aussi leur attractivité aupres de talents sensibles aux

valeurs d’inclusion, de justice et de responsabilité.

La revue de la littérature a révélé que le nombre de recherches associées a la norme ISO 30405
reste encore trés limité, en comparaison avec celles consacrées aux normes plus répandues telles
que I’ISO 9001. Bien que la norme ISO 30405 offre un cadre structurant et stratégique pour le
processus de recrutement, elle demeure insuffisamment explorée dans les travaux scientifiques,
en particulier dans les contextes organisationnels du monde arabe et africain. Cette lacune dans
la littérature ouvre la voie a des contributions nouvelles sur le réle de la normalisation dans la
professionnalisation des pratiques RH. Ainsi, notre travail vise a réduire ce vide scientifique en
proposant une réflexion approfondie sur 1’application de la norme ISO 30405 dans le cadre du
management du recrutement, et en analysant sa portée dans 1’amélioration de la qualité et de la
performance des processus RH dans ce cadre, notre travail vise a contribuer a combler ce vide,

en explorant l'application concrete de la norme ISO 30405 dans les entreprises algériennes.
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Section 2 : Cadre conceptuel

Dans le cadre de notre étude, cette section est dédiée a I’introduction des concepts
fondamentaux en lien avec la normalisation, afin de mieux comprendre les enjeux de la gestion
des ressources humaines a travers les normes internationales. Nous commencerons par explorer
le champ de la normalisation et le réle des normes dans l’amélioration des pratiques
organisationnelles, avec un accent particulier sur les normes de systémes. Cette base théorique
nous permettra ensuite d’analyser de manicre approfondie la norme ISO 30405, qui fournit des
lignes directrices pour un processus de recrutement efficace, cohérent et aligné sur les objectifs
stratégiques de l’organisation. En établissant une compréhension claire et cohérente des
principes de la normalisation appliqués au domaine du recrutement, nous serons mieux a méme
d’identifier les pratiques optimales pour la mise en ceuvre de la norme ISO 30405 au sein de
HALKORB RH. Avant d’aborder les modalités spécifiques de son intégration, il est essentiel
de comprendre le cadre global dans lequel s’inscrivent les normes, et leur réle dans la

structuration et 1I’optimisation des processus RH

l. Généralité

Dans le cadre de I’amélioration continue des performances organisationnelles, plusieurs
référentiels ont été¢ mis en place a 1’échelle internationale. Parmi les plus reconnus figure la
norme ISO, qui propose des standards applicables a divers domaines de gestion et de

production.

1. ISO

L’ISO (organisation internationale de normalisation) est une organisation internationale non-
gouvernementale, indépendante, dont les 170 membres sont les organismes nationaux de
normalisation. Par ses membres, 1’Organisation réunit des experts qui mettent en commun
leurs17 connaissances pour ¢laborer des normes internationales d’application volontaire,
fondées sur le consensus, pertinentes pour le marché, soutenant 1’innovation et apportant des

solutions aux enjeux mondiaux. (ISO, 2024)

1.1. La normalisation

Le concept de norme englobe a la fois les dispositions légales et réglementaires, les
comportements sociaux, ainsi que les spécifications techniques pour l'utilisation d'un objet ou
la prestation d'un service. Historiquement, la norme est définie comme un instrument de

mesure. Elle permet de caractériser un objet, un processus technique ou méme un
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comportement. La norme joue un role essentiel en facilitant l'exercice du jugement. La

normalisation est le processus d'établissement de normes. (Laurent, Benoit, & Véronique, 2015)

1.2. La norme

Afin de mieux cerner le concept de norme, il convient de s’intéresser aux définitions proposées
par plusieurs instances de référence. Chaque organisation met [’accent sur des aspects
spécifiques

1.2.1. Selon I’'ISO.

L’ISO définit la norme (national ou international) en mettant I’accent sur objectif, comme suit
: « Document établi par consensus et approuvé par un organisme reconnu, qui fournit, pour des
usages communs et répétés, des régles, des lignes directrices ou des caractéristiques, pour des

activités ou leurs résultats, garantissant un niveau d'ordre optimal dans un contexte donné ».

1.2.2. La définition adoptée par AFNOR

L’association francaise de normalisation, AFNOR, définit la norme comme suit :

« Un cadre de référence qui vise a fournir des lignes directrices, des prescriptions techniques
ou qualitatives pour des produits, services ou pratiques au service de I’intérét général. Elle est
le fruit d’une coproduction consensuelle entre les professionnels et les utilisateurs qui se sont

engagés dans son ¢élaboration » (Canard, 2016)

1.2.3. La définition adoptée par législateur algérien

Contrairement au législateur frangais qui a laissé la tiche de définir ce concept a son organisme
de normalisation, le 1égislateur algérien a défini la norme dans la loi 04-04 sur la normalisation

comme suit :

« Document sans force obligatoire approuvé par un organisme de normalisation reconnu, qui
fournit, pour des usages communs et répétés, des régles, des lignes directrices ou des
caractéristiques, comprenant des prescriptions en matiere d'emballage, de marquage ou

d'étiquetage, pour des produits ou des procédés et des méthodes de production donnés ».
En 2006, cette définition a été modifiée par la loi n° 16-04 comme suit :

« Document approuvé par 1’organisme de normalisation reconnu, qui fournit, pour des usages
communs et répétés, des régles, des lignes directrices ou des caractéristiques, pour des produits
ou des procédés et des méthodes de production données, dont le respect n'est pas obligatoire. Il

peut aussi traiter en partie ou en totalit¢ de terminologie, de symboles, de prescriptions en
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matiére d'emballage, de marquage ou d'Etiquetage, pour un produit, un procédé ou une méthode

de production données ». (Boudebza, 2022)

-Les caractéristiques de la norme.

-La norme constitue un cadre de référence élaboré par les experts d’un secteur d’activité
spécifique (industrie, services, organisation, communication.) en collaboration avec leurs
partenaires. Elle définit clairement les exigences de qualité ainsi que les procédures

nécessaires pour leur mise en ceuvre.

-La norme est le fruit d'une collaboration consensuelle entre les différents acteurs
¢conomiques d'un secteur donné, tels que les fabricants, les utilisateurs, les distributeurs et les

autorités publiques.

L'application des normes repose, dans la majorité des cas, sur un caractére volontaire de la
part des utilisateurs auxquels elles s'adressent. Toutefois, certaines situations rendent leur

adoption impérative :

v Lorsque 1'Etat incorpore une norme, en tout ou en partie, dans un cadre 1égislatif en raison
de son intérét public. Par exemple, les normes relatives a I'hygiéne et a la sécurité dans les

¢tablissements publics.

v Dans le contexte de normes européennes harmonisées, ¢laborées par le Comité Européen
de Normalisation (CEN), celles-ci acquicrent un caractere obligatoire pour les Etats membres

de 1'Union Européenne dés lors qu'elles sont adoptées par cette derniére via une directive.

v Lorsqu'une norme est explicitement intégrée dans un contrat, elle revét un caractére

contraignant pour les parties contractantes.

L’objectif principal de la norme, qu’elle soit d’envergure nationale ou internationale, réside
dans sa contribution au développement durable des ¢économies. Cela se manifeste par
I’établissement de criteres précis relatifs a la qualité, a la compétitivité et a la satisfaction des
besoins des clients, en mettant un accent particulier sur des aspects clés tels que la qualité, la

sécurité et le colt (Boudebza, 2022)
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1.3. Les types de normes

Les normes se déclinent en plusieurs catégories, chacune répondant a des objectifs
spécifiques selon le domaine d’application. Cette classification permet de structurer les efforts

de normalisation en fonction des besoins techniques, méthodologiques ou organisationnels.

¢ Les normes fondamentales

Ces normes fondamentales constituent le point de départ des travaux de normalisation dans un
domaine émergent. Elles représentent environ 27 % des normes actuellement en vigueur et
couvrent divers aspects tels que la terminologie, la métrologie, les conventions et les symboles.
Leur vocation principale est de fournir des définitions claires, précises et univoques, qui

s’averent particuliérement utiles pour instaurer un langage commun et cohérent.

¢ Les normes de spécifications

Ces normes déterminent les caractéristiques spécifiques des produits ou des services, établissent
les seuils de performance a atteindre et fournissent des recommandations relatives a leur
conception et mise en ceuvre. Elles proposent également des solutions techniques adaptées a la
fabrication et au montage des produits. Ces normes représentent 40 % du total des normes en
vigueur.

¢ Les normes de méthodes d’essais et d’analyse

Ces normes ¢établissent les procédures nécessaires pour garantir une €valuation fiable des
caractéristiques des produits ou des services, telles qu'elles sont spécifiées dans les normes de
conception. Elles jouent un role essentiel dans le controle et la validation des performances et
constituent 30 % de ’ensemble des normes actuellement en vigueur.

¢ Les normes d’organisation

Ces normes ¢établissent des regles relatives a 1’organisation et au fonctionnement des
entreprises. Bien qu’elles ne représentent que 3 % de 1’ensemble des normes, elles bénéficient
d’une reconnaissance étendue. Elles fixent des exigences en mati¢re de conception et de
réalisation des produits ou services, tout en s’intéressant de mani¢re plus générale a
’organisation et au management des entreprises. Leur objectif principal réside davantage dans
la maitrise des moyens permettant d’atteindre les résultats escomptés, plutot que dans le résultat
final lui-méme. Cependant, les évolutions récentes de ces normes tendent a accorder une

importance accrue a I’obtention de résultats mesurables. (Canard, 2016)



30

1.4.  Norme d’organisation

Egalement désignées sous le terme de normes de "management", elles représentent les types de
normes les plus fréquemment appliquées et les plus largement reconnues par le grand public.
Ces normes structurent les fonctions et les relations organisationnelles au sein d’une entité,
offrant ainsi a tout organisme la possibilit¢ de concevoir des systémes et des processus

essentiels a leur optimisation et a leur développement continu. (Afnor, 2024)

1.5. La certification

La certification, se définit comme une démarche visant a garantir la véracité ou l'exactitude
d'une chose. Elle correspond a une attestation délivrée par une autorité compétente,
indépendante et habilitée, qui confirme la conformité d’un systéme, d’un produit ou d’une

prestation aux exigences spécifiées dans un référentiel établi.

1.5.1. Les types de certification
Une organisation peut obtenir la certification pour une ou plusieurs normes simultanément, ce

qui est parfois recommand¢ en fonction de ses objectifs stratégiques. Le choix des normes et la
période de certification sont déterminés par les priorités stratégiques de 1’organisation. Les

certifications les plus courantes incluent :
» La certification de systéme

Cette certification a pour but de valider la conformité d’un syst¢tme de management (ou
d’organisation) aux exigences spécifiées dans une ou plusieurs normes de gestion. Elle englobe
1’organisation ainsi que les méthodes et procédures de travail adoptées. L’objectif principal est
d’améliorer la performance globale de 1’organisation et d’augmenter la satisfaction des parties
prenantes. Ce processus consiste a déclarer, par l'intermédiaire d'un organisme tiers accrédité,
qu’une organisation répond aux exigences stipulées dans une norme de systeme de

management, ce qui est confirmé par 1’octroi d’un certificat

» La certification de produit

La certification de produit consiste a apposer un label qui indique que le produit est conforme
aux caractéristiques et performances définies dans la norme de référence ou dans le référentiel
de certification.

e Ce processus permet de déclarer, par l'intermédiaire d’un organisme tiers accrédité, qu'un
produit respecte des exigences techniques spécifiques (normatives ou réglementaires) liees a sa

production, ce qui est validé par I’émission d’un certificat.
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« Le marquage apposé sur un produit certifié (tel que le marquage CE) garantit que le produit

est sr et exempt de défauts susceptibles d'affecter son utilisation.

>La norme ISO/CEI 17000 définit la certification de produit comme étant "une attestation

réalisée par une tierce partie, relative a des produits...".

>Le Décret exécutif n° 17-62, cité plus haut, la définit quant a lui comme "une attestation

qu’un produit est conforme a des caractéristiques spécifiques ou a des régles préalablement

établies et rigoureusement contrélées”. (Boudebza, 2022)

» La certification de service

La certification de service consiste a confirmer qu'un service respecte des critéres de qualité
définis. Son objectif est de garantir que 1’organisation respecte les engagements pris envers ses
clients. Les criteres de certification concernent principalement la qualité de la prestation, telle
qu'exigée par le client, et incluent des aspects tels que 1’accueil, la formation du personnel, les
délais d’attente, I’hygiene, entre autres.

I1 s’agit d’un processus au cours duquel un organisme tiers accrédité vérifie et atteste conformité
d’un service aux normes applicables ou a un référentiel métier spécifique, et délivre un certificat

en conséquence. (Boudebza, 2022)

1.5.2. Le processus de certification

Le processus de certification, analogue a celui de l'accréditation, se décline en cinq étapes
principales résumées comme suit :

» Demande de certification La demande doit étre adressée a 1’organisme certificateur (OEC)
sélectionné, conformément aux formalités établies par ce dernier, généralement via un
formulaire de renseignement simplifié.

» Validation de la demande de certification

Si la demande est jugée recevable, le demandeur est tenu de transmettre a 1’organisme
certificateur la documentation requise, en lien avec l'objet de la certification, pour une étude de
faisabilité. Une visite préliminaire peut €tre réalisée si les informations fournies dans la
documentation ne permettent pas a 1’organisme certificateur de statuer sur la recevabilité de la
demande.

Signature d’un contrat Une fois un avis favorable émis par 1’ organisme certificateur pour 1’audit
de certification, un contrat est formalisé entre les deux parties.

» L’audit de certification (ou évaluation initiale)
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L’audit de certification est réalis¢ conformément au guide ou au référentiel de certification
¢laboré par 1’organisme certificateur (OEC), soit de maniere unilatérale, soit en collaboration
avec le demandeur. Ce référentiel doit respecter une démarche définie et s’appuyer sur plusieurs
critéres, notamment : les exigences de la norme de référence, les dispositions réglementaires,
la taille de I’organisation ainsi que la complexité de 1’objet a certifier.
Au cours de cette phase, I’OEC certificateur procede a une évaluation approfondie des produits,
systémes ou services concernés, a travers des audits, inspections ou essais. L’objectif est de
vérifier leur conformité aux caractéristiques spécifiées dans le référentiel de certification

» L’attribution de la certification
Lorsque le rapport d’audit ne met en évidence aucun écart majeur susceptible de compromettre
’atteinte des objectifs de la certification, I’organisme certificateur (OEC) valide les résultats de
’audit et délivre au demandeur le certificat officiel attestant de la conformite.

» La surveillance ou suivi
Pendant toute la durée de validité de la certification, I’OEC réalise des audits de surveillance,
généralement a une fréquence annuelle, afin de s’assurer que 1’organisme certifi¢ continue de
respecter les exigences et caractéristiques définies dans le référentiel.

Comme pour 1’accréditation, la certification peut &tre renouvelée a 1’issue de sa période de
validité, selon une procédure similaire incluant un audit de renouvellement. Elle peut également

étre suspendue ou retirée en cas de non-conformité ou de manquement aux exigences

Figure 1: Exemple de processus de certification a une norme iso
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Source : (Boudebza, 2022)
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2. Management de la qualité :

Dans cette section, 1’accent est mis sur la notion de qualité et ces dimensions en tant que

concept central du management organisationnel moderne.

2.1.La qualité :

En s’appuyant sur les propositions des principaux théoriciens de la qualité, plusieurs
définitions littérales du concept de qualité peuvent étre retenues. Ainsi, Crosby P. (1979) la
définit comme « la conformité aux spécifications », tandis que Hersan C. (1999) propose que «
la qualité, c’est la conformité aux besoins ». De son c6té, Lyonnet P. (1991) affirme que « la

qualité, c’est la satisfaction du besoin tel qu’apprécié par le client ou I’utilisateur ».

La qualité se divise, en réalité, en deux formes distinctes : externe et interne (Doucet, 2010). La
qualité externe vise principalement a fournir des produits capables de répondre aux exigences
des clients, dans 1’objectif de renforcer leur confiance, d’assurer leur satisfaction et de les
fidéliser. En revanche, la qualité interne est étroitement liée aux processus internes de
I’entreprise. Son objectif central est le développement du capital humain, son adaptation aux
besoins de I’organisation et la création d’un sentiment de fidélité envers celle-ci, favorisant

ainsi une performance optimale et une amélioration continue. (Asbai, Aalaoui, & Ghilan, 2023)

La qualité, concept ancien et souvent revisité, est définie de maniére variée par de nombreux
auteurs en fonction du contexte spécifique des organisations. Chaque expert la formule selon
son expérience. Selon Teboul (1990), plusieurs théoriciens apportent des éclairages distincts
sur le sujet. Juran, la définit comme « 1’adéquation a un usage », soulignant que la qualité réside

dans la capacité d’un produit a répondre efficacement a une utilisation donnée.

(Canard, 2016), célebre pour son concept de « zéro défaut », considére la qualité comme « la
conformité a des spécifications », se focalisant sur le respect des détails techniques prédéfinis,

en réponse aux besoins explicites du client.

Ishikawa introduit une approche de gestion, décrivant la qualit¢ comme le processus visant a
développer, concevoir et produire des biens économiques, utiles et satisfaisants, tout en

maitrisant les colits associés.

(Deming, 1986) met ’accent sur « la satisfaction des besoins présents et futurs des
consommateurs », intégrant la notion essentielle de réponse aux attentes diverses des

consommateurs.
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L’AFNOR définit la qualité comme « 1’aptitude d’un produit & satisfaire les besoins du
consommateur », tandis que I’ISO, dans la norme ISO 9000 (2005), propose une définition plus
globale : « la qualité est 1’aptitude d’un ensemble de caractéristiques intrinseéques a satisfaire
des besoins ou attentes formulés, habituellement implicites ou imposés ». Cette derniére met en

lumiére deux notions clés :

La satisfaction du client, pergue par rapport a ses exigences, et les besoins implicites, souvent

ignorés par les concepteurs.

2.2. Le systéme de management de la qualité

Défini par la norme ISO 9000 (2005), « d’orienter et de contrdler un organisme en matiere de
qualité ». Ce systéme repose sur 1’établissement d’une politique et d’objectifs, ainsi que sur leur

réalisation efficace.

I1 s’appuie sur huit principes fondamentaux : 1’orientation client, le leadership, 1’implication du
personnel, 1’approche processus, le management par approche systeme, 1’amélioration
continue, I’approche factuelle pour la prise de décision, et les relations mutuellement bénéfiques

avec les parties prenantes.

Figure 2 : Les principes de systemes management de la qualité
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a) I’orientation client

Les organismes tirent leur existence et leur prospeérité de leur clientéle. Il est donc essentiel
gu’ils identifient et comprennent tant les besoins actuels que futurs de leurs clients, qu’ils
répondent efficacement a leurs exigences, et qu’ils anticipent leurs attentes en adoptant une
démarche proactive.

(Moukhafi, 2019)

b) Leadership

A tous les niveaux, les dirigeants établissent des objectifs et définissent une orientation
stratégique, tout en veillant a créer des conditions favorables qui encouragent 1I’implication des

collaborateurs dans I’accomplissement des objectifs de qualité de I’organisation (ISO, 2015)
¢) Implication du personnel

Il est impératif pour un organisme que I’ensemble de son personnel soit compétent, habilité et
impliqué afin de générer de la valeur. La mobilisation de collaborateurs compétents et engagés
a tous les niveaux renforce la capacité de I’organisme a créer cette valeur. Pour assurer une
gestion efficace et efficiente, il est crucial d’impliquer tous les membres du personnel, tout en
les respectant en tant qu’individus. La reconnaissance, 1’habilitation, ainsi que le
développement des compétences et des connaissances, favorisent leur implication dans la

réalisation des objectifs de I’organisme. (Chibani, Ait issad, & Mezhouda, 2019)
d) Approche processus

Les ressources humaines s'inscrivent pleinement dans cette approche, ou différentes ressources
sont mobilisées pour convertir des ¢léments d’entrée en éléments de sortie, dans une démarche

orientée vers l'efficacité et la réalisation des objectifs organisationnels. (Balghash, 2018)
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Figure 3 : Présentation schématique des ¢léments de processus

T ) r _ gl
| Début [ Fin |
L .

|
|
Sources d'éléments ! Eléments Destinataires des
d'entrée de sortie éléments de sortie
|

I PROCESSUS AN I _ | ROCESSUS AVAL |
II'I{H[_[-_\.\II\ AMONT : MATIERT, | MATIERT | PROCESSUS AVAIL |
Ipar exemple au | ENERGIE : | ENERGILE I|m- exemple au |
Iniveau des | INFORMATIONS, | INFORMATIONS, | niveau des clients :
| prestataires (internes [ par exemple sous| par exemple sous | [internes ou |
lou externes), au | forme de : forme de produit, :.'\.I rnes), au niveau :
jniveau des clients au I matériaux | e, décision |dau partics |
Iniveau d'autres | ressources, : : intéressées :
parties interessees | exigences ] | pertinentes |
|pertinentes [ ! L !
L]

Maitrise possible et points

de contrdle pour surveiller

et mesurer les performances

Source : (ISO 9001 :2015)
e) L’amélioration continue

L'amélioration continue de la performance globale d'un organisme doit étre intégrée comme
un objectif durable et incontournable au sein de sa stratégie. Repose sur une démarche
d’amélioration continue, s’appuyant sur le cycle PDCA (Plan-Do-Check-Act), également connu

sous le nom de roue de Deming. Ce cycle, représenté graphiquement dans le schéma suivant :

¢ La roue de Deming, développée dans les années 1950, représente une méthode structurée de
progrés en quatre étapes (Plan-Do-Check-Act), incarnant la philosophie du management de la

qualité :

Planifier : Etablir des objectifs précis et préparer les actions nécessaires pour les atteindre.
Réaliser : Mettre en ceuvre les actions définies lors de la phase de planification.

Vérifier : Controler et surveiller les résultats obtenus en les comparant aux objectifs fixés.

Agir : Prendre des mesures correctives ou d'amélioration basées sur l'analyse des résultats de

la phase précédente. (Moukhafi, 2019)
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Figure 4 : La roue de Deming
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f) Prise de décision fondée sur des preuves

Les décisions basées sur une analyse rigoureuse et une évaluation approfondie des données et
des informations augmentent les chances d’obtenir les résultats escomptés. La prise de décision,
bien qu’un processus complexe, implique souvent des données d'entrée variées provenant de
multiples sources, dont I’interprétation peut parfois étre subjective. Il est essentiel de
comprendre les relations de cause a effet ainsi que les conséquences imprévues potentielles.
Une approche fondée sur I’analyse des faits, des preuves et des données favorise une plus

grande objectivité et renforce la confiance dans les décisions prises. (Bazinet & Nissan, 2015)
g) Management des relations avec les parties intéressées

Pour garantir des performances durables, les organismes doivent gérer efficacement leurs
relations avec les parties intéressées, telles que les fournisseurs. Ces parties prenantes exercent
une influence significative sur les résultats de 1’organisme. L’atteinte de performances durables
est facilitée lorsque 1’organisme optimise I’impact de ces relations sur ses performances
globales. En particulier, la gestion du réseau de fournisseurs et de partenaires revét une

importance stratégique. (Bazinet & Nissan, 2015)

Figure 5 : modele de management par la qualité
développé par 'EFQM
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1. La gestion des ressources humaines

la gestion des ressources humaines occupe une place stratégique au sein des organisations.
Elle ne se limite plus a des tdches administratives, mais s’impose comme un levier de

performance
1. Définition

La gestion des ressources humaines (GRH), comme toute activit¢é de management, vise a
contribuer a la performance des organisations. Elle repose sur un processus structuré en quatre
¢tapes : diagnostic, décision, action et évaluation, étroitement li¢ aux choix organisationnels en
matiere de division, coordination et contrdle des activités. Toutefois, la GRH se distingue par
son caractére particulier, car elle concerne des individus dotés de réflexion, d’émotions, de
créativité, de capacités d’organisation et de résistance. Ces personnes, engagées dans leur
travail, évoluent dans une dynamique complexe mélant contraintes, efforts, satisfaction et
accomplissement de soi. En outre, elles apportent leurs propres logiques sociales, qualifications
et revendications, que les politiques RH doit prendre en compte et intégrer dans leurs stratégies.
(BENOIT & FLORENT, 2018)

Pour (Cadin & Guerin, 2015) « La gestion des ressources humaines est [ ’ensemble des activités
qui permettent a une organisation de disposer des ressources humaines correspondant a ses
besoins en quantité et qualité. » Les activités en question sont le recrutement, la rémunération,

I’appréciation, la mobilité et la gestion des carricres, la formation, la négociation collective ...

(Camboy, Barthélemy, & Ben Hassine, 2008). « La GRH désigne pour certains la fonction

entreprise qui consiste a assurer le meilleur ajustement, non seulement au quotidien, mais aussi
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dans la durée, entre les besoins de [’entreprise et les attentes des salariés, tant en termes
quantitatifs (effectifs) que qualitatifs (compétences), dans la limite de multiples contraintes

(légales ou budgétaires »

La gestion des ressources humaines (GRH) est de nature contingente, car ses pratiques évoluent
au fil du temps et s'adaptent a 1'environnement externe, comprenant des facteurs juridiques,
politiques, économiques, sociaux et technologiques, ainsi qu'a l'environnement interne, tel que
la stratégie, la structure organisationnelle et les valeurs culturelles de l'entreprise. (Laétitia,
2022)

2. Les missions de la gestion des ressources humaines

Les missions de la GRH s’articulent autour de quatre axes principaux :

1. Administration : Gestion des processus techniques et réglementaires (congés, paie,
registres du personnel). Ces activités sont souvent externalisées et optimisées via des

logiciels spécialisés.

2. Engagement des salariés : Optimiser I’engagement grace a des valeurs partagées, des
formations certifiantes, une écoute active, une reconnaissance €¢quitable, et des opportunités

d’épanouissement.

3. Accompagnement du changement : Promouvoir des pratiques participatives, donner
du sens aux changements et convaincre les parties prenantes, afin de réduire la résistance au

changement.

4. Mise en ceuvre de la stratégie : Traduire les objectifs stratégiques en actions RH, telles
que le recrutement, la formation et le redéploiement des collaborateurs, tout en contribuant

a I’¢élaboration des orientations stratégiques, notamment pour favoriser I’innovation. (Jean-

Marie, 2021)



Figure 6 : Les missions de la GRH : la matrice d’Ulrich
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Source : (BENOIT & FLORENT, 2018)

3. Les principaux métiers de la responsable Rh

La fonction des ressources humaines (RH) occupe aujourd’hui une place centrale dans les
entreprises. Le directeur des ressources humaines (DRH), souvent membre du comité de
direction, refléte le caractere stratégique de cette fonction. Celle-ci supervise le parcours des
collaborateurs, mobilise leurs compétences et gére leur rémunération, tout en poursuivant des

objectifs de performance sociale et économique a court, moyen et long terme.

Ces missions s’incarnent dans plusieurs fonctions essentielles liées a la gestion des employés,

depuis leur intégration jusqu’a leur départ de 1’organisation
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Figure 7: les fonctions RH
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> Le recrutement

Le processus de recrutement repose sur des outils et des procédures permettant d’effectuer des
choix éclairés et objectivés. Ce processus est généralement structuré en cinq étapes

principales :
Définition de la politique de recrutement

Les organisations doivent déterminer leur stratégie en matiére de recrutement en se posant

plusieurs questions essentielles :
e Recruter en interne ou en externe ?
o Prioriser les jeunes diplomés ou des profils expérimentés ?
o Favoriser le travail intérimaire, les CDD ou les CDI ?

o Développer des partenariats avec écoles et universités ? Chaque organisation doit adapter
ses choix stratégiques selon ses besoins spécifiques, dans 1’objectif d’optimiser

’attractivité aupres des talents.
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2. Identification des besoins

Cette étape consiste a formaliser les postes a pourvoir, leurs responsabilités, les conditions de
travail, la hiérarchie et la rémunération. Elle aboutit a la création de fiches de poste, qui
peuvent €tre influencées par des négociations entre départements (par exemple, les besoins

immédiats d’un chef d’atelier versus la vision stratégique des RH).
3. Attraction des candidats

Sur la base des besoins identifiés, le profil des candidats est défini. Une hiérarchisation des
critéres est essentielle pour distinguer les compétences indispensables, importantes et
souhaitables. L’étape de sourcing mobilise divers canaux : candidatures spontanées, agences
telles que Pole Emploi ou I’APEC, réseaux professionnels, Internet, presse ou cabinets de
recrutement. Le Code du travail impose, a cette étape, 1’ interdiction de toute discrimination a

I’embauche.
4. Sélection des candidats

Cette ¢tape combine plusieurs outils : tri des CV et lettres de motivation, entretiens
individuels ou collectifs, tests ou mises en situation (assessment center). Ces approches visent

une évaluation approfondie, basée sur des critéres variés, afin d’identifier le candidat idéal.
(BENOIT & FLORENT, 2018)

Figure 8 : processus de recrutement
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» La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC)

La GPEC est une démarche anticipative qui vise a aligner les compétences des salariés avec
les évolutions des métiers et les besoins futurs de 1’organisation. Elle prend en compte a la

fois les contraintes externes (€économiques, juridiques, stratégiques) et les spécificités
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internes. Elle se décline en deux volets : un volet collectif ax¢é sur la prospective des métiers et

un volet individuel pour accompagner le développement professionnel des salariés (Guillot-

Soulez & Chloé¢, 2024). Son efficacité repose sur 1I’implication des responsables

opérationnels, le dialogue social, et I’articulation cohérente des processus RH (formation,

mobilité, recrutement).

Figure 9 : Synthése du processus de la GPEC
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> La rémunération

La rémunération représente la contrepartie accordée a un salari¢ pour son travail, incluant

salaire et avantages divers (Saba & Dolan, 2016)

La rémunération globale vise a évaluer la contribution des employés afin de fixer une
rémunération juste, conforme a la législation et aux capacités financieres de 1’organisation.
Elle a pour but d’attirer, de motiver et de fidéliser les talents. Bien qu’importante, la
rémunération ne suffit pas a elle seule : des leviers immatériels comme la reconnaissance,
I’autonomie ou la qualité des relations jouent aussi un role crucial dans la motivation.
Cependant, un manque de perspectives salariales peut nuire a 1’engagement des employés,
d’ou I’importance pour 1’organisation de définir clairement sa stratégie et sa politique RH.

(Jean-Paul, 2022)

Figure 10 : La pyramide des rémunérations
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aide familiale, loisirs, logement de fonction...)

Les périphériques éloignés (assurance-vie, maison de retraite,
mutuelle maladie...)

Source (Laétitia, 2022)

» La gestion de carriére

La carricre désigne I’ensemble des postes occupés par un individu au cours de sa vie
professionnelle. La gestion de carriére vise a planifier et accompagner ces trajectoires de
maniere a concilier les besoins de I’entreprise et les aspirations des salariés. Elle repose sur des
régles et procédures permettant d’organiser les mobilités internes (promotions, mouvements

horizontaux et verticaux) tout en tenant compte du contexte organisationnel et individuel. Son
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objectif est de valoriser les compétences, assurer une releve efficace et optimiser le potentiel

des collaborateurs a long terme. (KENOUD & LARADJ, 2023)

» La formation est un processus continu et structuré visant a doter les employés de
compétences nouvelles pour optimiser 1’accomplissement de leurs taches. Elle encadre les
comportements professionnels dans un environnement favorable a la performance et a la
réussite des missions. Essentielle face aux exigences de qualité, de productivité et de
compétitivité, elle mobilise des approches pédagogiques variées, incluant 1’analyse, la
communication, la prise de décision et 1’usage des technologies.

Selon SEIKO, « la formation est un ensemble d’activités, de principes et de moyens destinés
a motiver les employés a enrichir leurs connaissances opérationnelles et intellectuelles,
tout en leur permettant d’atteindre leurs objectifs personnels, sociaux et professionnels. »

RAYMOND VATIER, quant a lui, définit la formation comme un processus qui aide les
individus et les communautés a accomplir leurs professions actuelles avec efficacité tout en

poursuivant leurs ambitions futures ». (Ghomrani & Benrebiha, 2017)

Figure 11 : processus de formation

Activite 1 Activite 2 Activite 3 Activité 4 Activite b

. T Retours
. Mise en Réalisations
Besoins Moyens . sur
coherence pilotage . .
investis.ts

LES CLIENTS : Managers
Salariés formés
Direction

Source : (Dahmani, EL khalifi, & Zouggarui, 2017)

» L’évaluation des compétences est un levier essentiel tout au long de la carriére d’un
salarié. Elle permet d’identifier les acquis et les besoins en développement. Pour étre
efficace, elle doit respecter certains principes :

e Objectifs clairs : L’évaluation doit avoir une finalité précise (rémunération, promotion,

formation, etc.).
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e Contenu bien défini : Elle doit porter sur des éléments mesurables et non arbitraires,
comme les compétences ou les résultats.

e Acteurs identifiés : L’évaluateur doit étre légitime (manager direct, pair, etc.), et
I’évaluation peut impliquer d’autres parties prenantes comme dans I’approche a 360°.

(Laétitia, 2022).

La légitimité de 1’évaluation, pergue par la personne évaluée, conditionne son efficacité,

notamment en lien avec les ajustements des politiques correctrices de la GPEC.
Pratiques et évolutions :

L’entretien individuel traditionnel est de moins en moins plébiscité, car il se limite souvent a
recenser les besoins de formation sans mesurer adéquatement la qualité de vie des salariés.

Des rencontres plus fréquentes entre managers et collaborateurs pourraient le remplacer.
Techniques d’évaluation :

Les méthodes varient selon les objectifs : elles incluent 1’entretien individuel avec le supérieur
hiérarchique, I’auto-évaluation, ou encore 1’évaluation par les pairs ou en équipe. Chaque
approche répond a des besoins spécifiques, comme le recrutement ou la promotion (Horri &

Mezhouda, 2022)

4. Le recrutement

Le recrutement constitue un axe fondamental de la gestion des ressources humaines, en raison
de son rble dans I’attraction des compétences et I’adéquation entre les besoins organisationnels
et les profils des candidats. Etant donné que notre recherche est orientée vers le processus de
recrutement, nous concentrerons notre analyse sur cet aspect stratégique, essentiel a la

performance et & la pérennité des organisations (SASTOURNE-GASTOU, 2019)

4.1.Définition de recrutement

Le recrutement regroupe 1’ensemble des activités visant a rechercher des talents, tant en interne
qu’en externe, en informant les potentiels candidats de la vacance d’un poste afin de les
encourager a soumettre leur candidature. Il englobe toutes les étapes précédant et préparant
I’embauche. Ce processus consiste a sélectionner, parmi plusieurs candidats, celui qui répond

aux besoins spécifiques d’un poste nouvellement créé, maintenu ou réorienté. (Garnier, 1994)
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Le recrutement « est un processus qui va de I’analyse de besoin a I’intégration du nouvel
embauché. Il est long et couteux, la rigueur avec laquelle on le conduit est la meilleure

garantie du succes » (Bachy & Haracher, 2010)
Plusieurs définitions sont attribuées a la notion de recrutement. Parmi les plus significatives :

Le recrutement « est une pratique visant a intégrer juridiquement un salari¢ dans une
organisation. Il s'inscrit dans un systeme social global au sein de l'entreprise, lui conférant une

dimension politique particuliere ». (Sekiou, Blondin, Fabi,, & al, (2004)

Selon Frangoise Kit Tel, « le recrutement est une activité hautement stratégique qui requiert
une politique pensée a un niveau souvent décisionnel, prenant en compte a la fois les projets
industriels de 'entreprise et les évolutions des marchés, de la conjoncture, et des emplois,
eux-mémes influencés par les changements technologiques et organisationnels ». (Belkhiri,

2009)

De plus, le recrutement se définit comme la recherche de 1'adéquation optimale entre un poste

et un candidat, en plagant « la bonne personne a la bonne place au bon moment ». (Kit Tel,
2004)

4.2 La stratégie du recrutement
L’image d’une entreprise sur le marché de 1I’emploi dépend largement des conditions de
travail qu’elle propose, mais également de la manicre dont elle communique ces éléments a

son environnement, notamment a travers sa politique commerciale.

De plus, une politique de recrutement cohérente et des processus d’embauche bien structurés
contribuent positivement a renforcer la réputation de I’entreprise aupres des demandeurs
d’emploi. A I’inverse, des pratiques incohérentes ou des licenciements mal préparés peuvent
sérieusement nuire a I’image de 1’entreprise sur le marché de I’emploi. (Bernard & Daniel,

2016)

Chaque recrutement doit s'inscrire dans une stratégie globale définissant un plan prévisionnel

précis. Ce plan inclut notamment :
v Le nombre de recrutements nécessaires.
v Les délais a respecter.

V' Les profils recherchés.
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v Les compétences stratégiques et collectives a privilégier.

De nos jours, le recrutement ne se limite plus a pourvoir un poste vacant de maniere
immédiate. Il s'inscrit dans une perspective de parcours professionnel global, ou les mutations
rapides des contextes économique et technologique exigent des employés qu’ils adaptent

continuellement leurs compétences a 1’évolution de leur métier. (Cohen-Haegel, 2010)

Figure 12 : Phase stratégique et anticipatrice

Prendre en Utiliser Prendre en
compte la stratégie les compétences | | compte les valeurs
de l'entreprise internes de l'entreprise

Développer
tous les partenariats

Source : (Cohen-Haegel, 2010)

En fonction de I’option stratégique retenue, ’entreprise optera pour un recrutement interne ou

externe
> Le recrutement interne

Le recrutement interne consiste a pourvoir un poste vacant avec un salarié déja présent dans
I’entreprise. Il présente des avantages comme la réduction des cofits, la rapidité et une
meilleure intégration. Toutefois, il comporte des limites, telles que le manque d’idées

nouvelles et le risque de déséquilibre interne dii a un effet domino.

Pour étre efficace, il nécessite un systeme d’information fiable, une bonne gestion des
données RH, des plans de carriére clairs, et une définition précise du besoin en recrutement.

(Genevieve, 2008)
> Le recrutement externe

pose le dilemme entre I’embauche d’un profil strictement adapté a un poste précis ou celle
d’un candidat présentant un potentiel d’évolution. Ce processus, en constante évolution, tend
a s’¢loigner des méthodes classiques pour intégrer des approches plus innovantes. Son
efficacité repose largement sur une Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
bien structurée. (Geneviéve, 2008)

4.3.L’importance de recrutement
La phase de recrutement occupe une place stratégique en ressources humaines, influencée par

plusieurs facteurs clés :
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1. Le codt de la main-d'ceuvre : Le recrutement engendre des dépenses variables selon les
postes.

2. L'instabilité de I’emploi : La mobilité professionnelle exige une anticipation des cotits
liés au turnover.

3. Le niveau de qualification : L’¢lévation des compétences augmente le vivier, mais
aussi les exigences salariales.

4. L'influence syndicale : Les syndicats impactent les conditions et criteres de
recrutement via les conventions collectives.

5. Les évolutions technologiques : Elles modifient les profils recherchés et automatisent
certaines fonctions.

6. La législation complexe : Elle exige une expertise juridique pour assurer un
recrutement conforme.

7. La conjoncture économique : Elle affecte 1’adéquation entre les compétences des

candidats et les besoins des postes. (Laétitia, 2022)

4.4. Les étapes du recrutement

Le processus de recrutement est une démarche structurée en étapes, visant a assurer un
recrutement efficace et durable. Il s'applique aussi bien au recrutement externe qu’a la
mobilité interne. Son efficacité repose sur une planification rigoureuse, une organisation

temporelle cohérente et une répartition claire des responsabilités.
a) Etape 1 : L’analyse du besoin

De nombreuses erreurs de recrutement trouvent leur origine dans une définition imprécise ou
inadequate du besoin. En effet, un besoin mal formulé ou évolutif en fonction des profils
rencontrés rend difficile une prise de décision fondée et objective, souvent influencée par des

projections subjectives.
Principales interrogations préalables :

v L’organisation dispose-t-elle d’outils de description des postes (fiches de poste,

référentiels métiers) ?

v Comment les demandes des managers en matiére de recrutement sont-elles recueillies

et formalisées ?
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v Quels criteres objectifs structurent la définition des profils recherchés ?
Démarche recommandée pour I’analyse du besoin :
Elaboration d’un cahier des charges du poste :

Identifier la finalité du recrutement (création ou remplacement de poste)
Préciser I’environnement de travail (service, équipe, localisation)
Définir les missions principales

Spécifier le type de contrat proposé

Déterminer la date souhaitée de prise de fonction

A N N N R

Etablir les conditions d’emploi (rémunération, horaires, mobilité, etc.)
Construction du profil correspondant au besoin identifier :

v Définir des criteres clairs, objectifs et non discriminatoires
Traduire le besoin en un « profil type » du candidat idéal
v" Favoriser une concertation entre le service des ressources humaines et le manager

opérationnel

Formaliser les éléments dans une fiche de profil incluant :
Le niveau de formation requis
L’expérience professionnelle souhaitée (domaine, durée)
Les compétences techniques et comportementales attendues

La disponibilité et les exigences liées au poste. (Douat & Hosdain, 2025)

Figure 13 : Analyse les besoins

Analyse du besoin

Profil candidat Cahier des charges

Criteres objectifs Post et environnement

Source : (Michel f. , 2014)
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b) Etape 2 : définition des compétences pour un poste

La construction d’un profil de compétences pour un poste a pourvoir repose sur plusieurs

éléments fondamentaux :

« Eléments constitutifs du profil :

o

o

Intitulé du poste

Mission : finalité du poste dans 1’organisation.

Responsabilités principales : encadrement d’équipes, participation a la stratégie
produit, études marketing, gestion budgétaire, etc.

Positionnement dans la structure

Criteres de performance

Evolutions possibles du poste

Le répertoire ROME de Pdle Emploi est un outil de référence utile pour formaliser ces

profils.

« Identification des compétences :

A partir du profil établi, les compétences doivent étre classées en trois catégories :

o Indispensables

oEssentielles

oSouhaitables

Les répertoires de compétences issus de la GPRH (Gestion Prévisionnelle des Ressources

Humaines) facilitent cette démarche d’analyse.

» Les six catégories de compétences

Les compétences peuvent étre classées en six grandes catégories :

1. Les savoirs : Connaissances techniques et expertises nécessaires pour le poste

2. Le savoir-faire : Mobilisation de connaissances adaptées a des situations spécifiques
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3. Le savoir-évoluer : Capacité d’apprentissage et d’adaptation, permettant une évolution a
moyen terme.

4. Le savoir-étre : Attitudes et comportements nécessaires, liés a la personnalité.

5. Le savoir managérial : Aptitude a diriger des équipes et coordonner des collaborateurs.
6. Le savoir relationnel : Réseau professionnel ou social interne et externe, comme un

carnet d’adresses précieux pour certains postes spécifiques
» Obijectifs et risques
Une définition précise des compétences du poste vise a éviter trois principaux risques :

a) Surqualification du profil de poste : Cela peut limiter la disponibilité de candidats adaptés
sur le marché ou entrainer des niveaux de rémunération trop élevés.

b) Surqualification du salarié : Cette situation peut induire un turnover élevé, notamment
lorsque des candidats surqualifiés acceptent un poste par nécessité en attendant de meilleures
opportunites.

c) Sous-qualification du profil : Cela conduit a recruter des salariés insuffisamment qualifiés,

parfois dans une logique de réduction des codts salariaux. (Tony djunga, 2024)

Tableau 1 : Fiche de poste

Profil du poste : Vente dans le domaine agroalimentaire
Conditions genérales :

e Santé : Bonne.

o Disponibilité : Tres grande, impliquant beaucoup de déplacements
(prospection).

o Mobilité : Principalement dans le Sud de la France.

e Véhicule : Indispensable.
Exigences de formation et d'expérience :

« Discipline principale : Vente.

e Spécialité : Agroalimentaire, avec expertise dans les produits charcutiers.

e Niveau requis : Bac+2 minimum.
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o Expérience : Minimum 5 ans dans des postes similaires (vente a grande
distribution).

« Connaissances spécifiques : Maitrise de la chaine du froid.
Compétences clés :

« Savoir-faire : Capacité a vendre (écouter, observer, convaincre).
« Savoir relationnel : Sociabilité, dynamisme, enthousiasme.
o Résilience : Résistant a I'échec, tenace, et équilibré.

e Motivations : Valorisation de I’argent, liberté, et convivialité.
Types de contrats possibles :

e CDI (Contrat a Durée Indéterminée) : Contrat permanent sans limitation
de durée.

o CDD (Contrat a Durée Déterminée) : Contrat temporaire pour une
période définie.

e Intérim : Contrat via une agence d'intérim pour répondre a un besoin
temporaire.

o Contrat de stage : Pour des missions d’apprentissage en entreprise.

« Apprentissage ou alternance : Combinaison entre études et travail pour
former dans des métiers spécifiques.

o Contrat a temps partiel : Travail avec durée inférieure a la durée légale.

o Contrat freelance : Collaboration pour des missions precises.

« Contrat saisonnier : Emploi lié a des saisons spécifiques (exemple :

agriculture, tourisme).

Source : (Ras, 2022)
c) Etape 3 : La Signalisation de 1I’Offre d’Emploi

Principes clés :
Une fois le profil de compétences établi, il convient de le rendre visible sur le marche de

I’emploi. L’efficacité de cette action repose sur deux éléments essentiels :
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« Un ciblage précis de la population visée : Il permet d’obtenir des candidatures
pertinentes. Un ciblage trop étroit réduit les possibilités, tandis qu’un ciblage trop
large augmente les co(ts et la charge de traitement.

o L’attractivité de I’organisation : Avant toute diffusion d’offre, une analyse de
I’image de ’entreprise est nécessaire pour en renforcer 1’attractivité par rapport aux

concurrents.
> Les Sources de Recrutement

Le marché du travail est segmenté selon les qualifications, zones géographiques, et industries.
Les entreprises doivent identifier les segments ou se trouve leur main-d’ceuvre qualifiée. Les

principales sources de recrutement sont :

e Le systeme éducatif : Recrutement aupres des jeunes diplémés.
o Les autres entreprises : Pour cibler les talents déja en poste.

e Les demandeurs d’emploi : Pour les profils en recherche active.
Canaux de Communication

L’entreprise doit choisir le vecteur adapté a sa population cible tout en prenant en compte les

contraintes de colt. Les principaux canaux sont :
Presse spécialisée : Journaux dédiés a un secteur ou métier spécifique
Forums emplois et amphis de présentation : Ciblant les étudiants via les écoles et universités.

o Publications académiques et conférences : Pour sourcer des chercheurs ou profils
scientifiques.
o Sites internet dédiés : Plates-formes comme Monster ou LinkedIn, ainsi que le site de

I’entreprise.
Nouvelles Technologies

o Les outils numériques offrent des stratégies sophistiquées :
e Rubriques emploi sur les sites d’entreprise : Informer un large public avec un codt réduit.
e Jeux interactifs (serious games) : Exemples comme Moonshield par Thales, pour attirer

les ingénieurs a travers des scénarios engageants.
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Utilisation d’intermédiaires
Les intermédiaires du marché du travail jouent un réle clé :

e Cabinets de chasse de tétes : Ciblent des cadres dirigeants et supérieurs.

e Cabinets de recrutement : Recrutement pour les cadres intermédiaires a partir de bases de
données.

e Entreprises de travail temporaire : Fournissent un processus complet de présélection.

e Institutions publiques : P6le Emploi ou APEC pour la présélection. (Michel, 2014)
d) Etape 4 : la sélection et présélection
Comité de sélection

Pour répondre aux besoins de I’établissement et de I’équipe concernée, il est recommandé que
le processus de sélection soit organisé conjointement par les ressources humaines et le service
recruteur. Un comité de trois membres, par exemple un directeur, un conseiller RH et un

employé sénior, garantit des évaluations croisées des candidats.

Lors de la formation du comité, clarifiez les attentes et le temps requis. Les membres peuvent

avoir pour réles :

. Définir les critéres de sélection ;

. Evaluer les CV ;

. Préparer les questions d’entrevue ;

. Conduire les entrevues et évaluer les candidats selon les critéres ;
. Proposer un candidat.

Expliquez également les étapes et les documents associés (offre d’emploi, description de

poste, grille d’évaluation.).

La décision finale, idéalement consensuelle, revient au supérieur immédiat en cas de
désaccord. Les guides d’entrevue de la FEEP proposent des méthodes de notation pour

simplifier ce choix.

» Analyse des CV
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Premiére étape officielle du recrutement, elle vise a identifier les candidats admissibles pour la
suite. Etablissez des critéres essentiels comme le niveau d’études, I’expérience ou les

réalisations professionnelles. Classez les candidats ainsi :

o A : Profil idéal ;
« B : Profil intéressant avec des réserves ;

« C : Non qualifié.

Cette analyse permet un filtrage efficace tout en respectant la Charte des droits et libertés
de la personne. Evitez toute discrimination en vous concentrant sur les compétences liées

au poste.

Dans un contexte de pénurie de talents, soyez ouvert aux profils atypiques ou I’expérience
peut compenser un manque de formation. L’intérét du candidat se refléte dans la qualité de
son CV et de sa lettre de motivation, sa mise en forme, et sa maitrise de la langue,

particulierement pour les postes nécessitant des compétences rédactionnelles.
> L’assessment center et les mises en situation

Aussi appelé bilan comportemental ou centre d’évaluation, I’assessment center est une méthode
qui place les candidats dans des situations proches de la réalité professionnelle afin d’observer

leurs réactions face aux événements qu’ils devront maitriser.

Cette technique peut étre considérée comme une simulation accélérée de la prise de poste, visant

a évaluer le comportement des candidats face aux aspects essentiels de I’emploi.

Largement adoptée dans les pays anglophones, elle est principalement utilisée pour sélectionner
des cadres ou pour des recrutements internes. Sa forte acceptabilité sociale repose sur le fait

qu’elle évalue les actions des individus plutot que leur personnalité.
Cette méthode repose sur un processus précis et integre différentes techniques, telles que :

e Les mises en situation professionnelles ;
o Lestests d’évaluation ;

e Les entretiens.
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En outre, ’assessment center est souvent utilisé¢ pour évaluer le potentiel des candidats, en

complément de méthodes d’évaluation plus classiques. (Cohen-Haegel, 2010)
e) Etape 5 : Entretien de recrutement
» Les outils de recrutement :

1. L’entretien :
L’entretien est I’un des outils de sélection les plus utilisés. Il peut prendre diverses formes
(face-a-face, en groupe, par téléphone, en visioconférence) et servir des objectifs variés.

2. Types d’entretien :

a) Directif : Les questions suivent un cadre rigide.
b) Semi-directif : Plus flexible, il permet des échanges ouverts.

c) Non-directif : Favorise une conversation libre et spontanée.
3. Objectifs :

a) Technique ou professionnel : Evaluation des compétences techniques et interpersonnelles
par des responsables hiérarchiques ou opérationnels.
b) RH : Discussion sur le projet professionnel, les aspirations de carriere et les prétentions

salariales, généralement avec un membre des ressources humaines.

4. Critéres de sélection pour les jeunes candidats :
Lors du recrutement d’un jeune candidat, les employeurs prennent en compte, au-dela de

I’expérience (via I’alternance ou les stages), des critéres comme :

a) Le dynamisme ;
b) La présentation ;
c) L’opérationnalité ;
d) La motivation ;

e) La disponibilité ;
f) La formation.

5. Outils principaux : Le CV et la lettre de motivation restent les éléments de base pour
I’évaluation des candidatures. Les jeunes sont souvent recrutés via des candidatures

spontanées, des annonces ou des salons professionnels.
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6. Les tests

Au-dela des entretiens, 1’utilisation des tests d’aptitude ou de personnalité devient de plus

en plus répandue.
7. Tests d’aptitude :

a) Tests de connaissances ;
b) Tests d’intelligence (QI) ;

c) Tests d’aptitudes professionnelles.
» Tests de personnalité :

e Tests projectifs : Par exemple, le test de Rorschach (interprétation de planches a taches
d’encre) ou le test de Rosenzweig (réactions face a des situations de frustration).

e Questionnaires :

a) SOSIE : Evalue 9 traits de personnalité, 6 valeurs interpersonnelles et 6 valeurs
personnelles via un questionnaire a choix multiples.

b) Inventaire de tempérament de Guilford-Zimmerman (GZ) : Propose 300 questions pour
un profil détaillé. (Corine, 2023)

> Entrevue téléphonique

L’objectif de I’entretien téléphonique est d’établir un premier contact avec le candidat afin de
valider les informations et clarifier les doutes identifiés lors de 1’analyse du CV. Avant
d’appeler, il est conseillé d’envoyer un courriel pour remercier le candidat de sa candidature
et convenir d’un horaire précis. Cela facilite la communication et permet au candidat de se

préparer en relisant 1’offre d’emploi.

Durant 20 a 30 minutes, I’entretien téléphonique permet d’évaluer la pertinence des

experiences du candidat par rapport au poste. Il sert aussi a examiner en détail :

e Les diplémes réellement obtenus ;
« La cohérence entre les parcours scolaire et professionnel ;
« La progression des responsabilités et la durée de chaque poste ;

e Les motifs des fins d’emploi ;
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« Les attentes salariales ;

« La disponibilité et le préavis.

Privilégiez les questions ouvertes qui encouragent les candidats a développer leurs réponses.
Observez leur qualite de communication, leur professionnalisme et leur enthousiasme. Avant
de conclure, invitez le candidat a poser des questions pour 1’éclairer sur la suite du processus,

tout en prenant quelques instants pour lui en expliquer les prochaines étapes.
» Objectifs et consignes des entrevues

Si plusieurs candidats sont retenus apres 1’entretien téléphonique, une premicre entrevue en
présentiel peut étre organisée. Elle peut étre menée par un ou deux membres du comité de
sélection, idéalement un représentant des ressources humaines ou des services administratifs.

A cette étape, il est utile de proposer des tests d’aptitudes (francais, techniques, informatiques).

Pour I’entrevue finale, il est recommandé de réunir tous les membres du comité de sélection.
Planifiez des sessions avec trois a quatre candidats sur une journée, répartis entre matinée et

apres-midi.
-Entrevue structurée
Une entrevue structurée repose sur une methodologie rigoureuse :

e Questions en lien direct avec la description des taches ;
« Evaluation des compétences et exigences spécifiques a I’emploi ;
o Prédéfinition des réponses attendues ;

e Uniformité des questions posées a tous les candidats.
Evitez les questions suivantes :

« Opinions ou réponses fermées (oui/non) ;
e Questions orientées ou directives ;
« Interrogations sur la vie personnelle ou la personnalité ;

e Questions abstraites ou théoriques.

-Entrevue avec le comité de sélection
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Etapes et déroulement :

1. Accueil et introduction :

oDébuter a I’heure prévue ;

oPrésenter les membres du comité ;

oExposer les objectifs de I’entrevue, les détails du poste et le déroulement prévu.
2. Période de questions des intervieweurs :

oSuivre une approche progressive (du général au spécifique) ;

oAborder le parcours professionnel du candidat ;

oExplorer les compétences et exigences liées au poste ;

oDiscuter de la disponibilité et des délais d’entrée en poste.

3. Période de questions du candidat :
o Laisser le candidat poser ses questions pour I’aider a prendre une décision éclairée.

4. Cloture de ’entrevue :

oExpliquer les prochaines étapes du processus et les délais de réponse.

Conseil supplémentaire : Une visite des lieux avant I’entretien peut enrichir 1’échange.
Demander au candidat ses impressions sur I’environnement de travail est également

pertinent.
Erreurs de subjectivité lors des entrevues
Pour garantir I’objectivité, il est essentiel d’étre conscient des biais courants :

1. Erreur de premiére impression :
o L’évaluation est influencée par une impression initiale (positive ou négative),
biaisant ainsi 1’appréciation des performances ultérieures.
2. Effetde halo:
o Une caractéristique particulicre (bonne ou mauvaise) impacte 1’évaluation
globale, renforcant les premiéres impressions.
3. Erreur de contraste :
o Comparer les candidats entre eux peut entrainer une surévaluation ou sous-

évaluation en fonction des performances relatives.
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Prévention :

« Reconnaitre ces bialis ;
o Garder une approche critique vis-a-vis des premieres impressions ;

« Adopter une entrevue structurée pour garantir une évaluation équitable et systématique.

» Approche STAR

Pour garantir la validité des entrevues et réduire les biais subjectifs, il est recommandé
d’adopter la méthode STAR :

e S—Situation : Poser des questions sur des situations vécues par le candidat.

e T — Taches: Demander quelles étaient les responsabilités ou le role du candidat dans
ces situations.

e A — Actions : Explorer les solutions et actions concrétes mises en ceuvre pour résoudre
les problemes rencontrés.

e R —Résultats : S’interroger sur les résultats obtenus grace aux actions entreprises, tout
en évaluant ce qu’ils auraient pu faire différemment avec du recul. (Beaupré D. ,

Cloutier, Gendron, Jiménez, & Morin, 2008)

Figure 14 : les ¢léments de réussir un entretien de recrutement

Méthodologie Technique de

questionnement

Réussir

Outils
de recrutement I'entretien

de recrutement

Environnement
adapté

Source : (Douat & Hosdain, 2025)
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d) Etape 6 : la phase d’intégration

La phase de concrétisation, d'accueil et d'intégration constitue une étape cruciale dans le

processus de recrutement, impliquant plusieurs sous-étapes :

>

Décision : Aprés les entretiens et tests, une réunion de synthese permet d'analyser les
candidats de maniére objective en prenant en compte la diversité, l'égalité
professionnelle et I'inclusion.

Négociation : La discussion porte principalement sur la rémunération globale en
assurant une équité interne. Le candidat recoit un retour détaillé sur son évaluation avant
la signature du contrat.

Signature du contrat : Conformément a la loi, le contrat, parfois obligatoire selon les
cas (CDD, temps partiel, etc.), doit inclure des détails sur le poste, la rémunération, et
les conditions de travail.

Accueil : Une préparation adéquate est essentielle, incluant I'annonce de l'arrivée du
collaborateur, l'organisation de son poste de travail et le respect des obligations Iégales
et procédurales.

Intégration : Cette phase s'étend bien au-dela de I'accueil initial et inclut un suivi
prolongé (entretiens réguliers, mentorat, tutorat, groupes d'intégration) pour garantir
I’adaptation durable du collaborateur. La période d'essai est encadrée par des délais de

prévenance selon la Iégislation. (Douat & Hosdain, 2025)

Les objectifs de I’intégration

L’intégration vise a :

Communiquer : Faire connaitre 1’entreprise, renforcer la marque employeur et susciter
I’adhésion des collaborateurs.

Fidéliser les nouveaux collaborateurs : Développer leur sentiment d’appartenance et
leur offrir des perspectives claires sur les parcours professionnels possibles.

Créer des réseaux internes : Favoriser les interactions entre générations, métiers et
cultures, y compris dans un contexte international.

Faciliter la prise de poste : Proposer des formations techniques, théoriques et/ou

pratiques, telles que le tutorat ou les stages en entreprise.
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> Les pratiques pour gérer I’intégration

Pour bien gérer les pratiques d’intégration, il est essentiel de mettre 1’accent sur certains

aspects clés.
-L’accueil

L’accueil constitue le fondement essentiel de I’intégration. Il refléte une marque de respect

envers le nouveau collaborateur dés son arrivée dans I’entreprise. Parmi les actions typiques

e Messages de bienvenue.
« Organisation logistique : préparation du poste de travail.
e Visite des locaux.

e Invitation a un déjeuner informel.

Cette phase débute le premier jour et peut s'étendre jusqu'a la fin de la premiére semaine.

-La gestion de I’intégration

La phase d’intégration proprement dite s’inscrit dans la durée et inclut :

e Fourniture de kits d’intégration : Livrets d’accueil, clés USB, acceés intranet, etc.

o Sessions d’information : Présentations orales pour expliquer les valeurs et objectifs de
I’entreprise.

e Meécanismes de parrainage : Organisation de parrainages ou entretiens individuels
avec la hiérarchie.

e Rencontres informelles : Déjeuners et échanges permettant aux nouveaux arrivants de
nouer des liens avec les membres de 1’organisation.

e Séminaires et formations : Participation a des journées d’observation, stages pratiques
et séminaires.

o Rapport d’étonnement : Rédaction d’un document synthétique ou le collaborateur
partage ses impressions positives ou négatives sur son expérience initiale.

o Feedback et suivi personnalisé : Entretiens réguliers avec les supérieurs et

accompagnement par le service RH.
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« Evaluation des pratiques d’intégration : Recueillir des retours via des questionnaires
de satisfaction ou des entretiens de départ pour analyser les resultats et proposer des

améliorations. (Tony djunga, 2024)
> Evaluation du processus de recrutement

L'évaluation de la réussite d'un processus de recrutement repose sur des indicateurs de
performance clés (Key Performance Indicator - KPI), tels que le nombre de CV recus pour
mesurer lattractivité de I'entreprise, la durée moyenne de la campagne pour analyser son
efficacité, et le colt global de la campagne comparé au profit généré par l'intégration des
nouveaux collaborateurs, offrant ainsi une vision complete de la performance et des retours sur
investissement. (PROCESSUS DE DOTATION, 2018)

I11. Le recrutement dans un contexte de qualité ISO 30405

Le recrutement constitue un levier stratégique pour toute organisation souhaitant attirer les
meilleurs talents et assurer sa compétitivité. Dans cette optique, la norme ISO 30405 propose
un cadre de référence international visant a structurer et professionnaliser le processus de
recrutement. Elle encourage des pratiques transparentes, efficaces et alignées sur les objectifs
de I’entreprise. Cette section examine les principes clés du recrutement a travers le prisme de

la qualité selon la norme ISO 30405.

1. La série de la norme iso 30400

La série ISO 30400 regroupe un ensemble de normes internationales développées par
I’Organisation internationale de normalisation (ISO) dans le domaine de la gestion des
ressources humaines (GRH). Ces normes visent a fournir des lignes directrices, des principes
et des bonnes pratiques permettant aux organisations d’optimiser la gestion de leur capital

humain. (ISO, 2016)

Les principales normes de la série ISO 30400 :

Tableau 2 : La séries de la norme ISO 30400

Normes ISO de la série 30400 - Titre | Date de Norme Groupe de travail
Publication | D’exigence ? | Source (WG/TG)
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ISO 30400 :2016 - Management des

ressources humaines - Vocabulaire

09/2016

Non

TC 260/WG 1

ISO 30401 :2018 - Systemes de
management des connaissances -

Exigences

12/2018

Oui

TC 260/WG 6

ISO 30405 :2016 - Management des
ressources humaines - Lignes

directrices relatives au recrutement

09/2016

Non

TC 260/WG 5

ISO/TR 30406 :2017 - Management
des ressources humaines -
Management de 1'employabilité

durable pour les organisations

05/2017

Non

TC 260/TG 3

ISO/TS 30407 :2017 -Management
des ressources humaines - Cofit par

recrutement

03/2017

Non

TC 260/WG 2

ISO 30408 :2016 - Management des
ressources humaines - Lignes
directrices sur la gouvernance

Humaine

09/2016

Non

TC 260/WG 3

ISO 30409 :2016 - Management des
ressources humaines - Gestion

prévisionnelle de la main d'ceuvre

09/2016

Non

TC 260/WG 4

ISO/TS 30410 :2018 - Management
des ressources humaines - Mesure de

I'impact du recrutement

06/2018

Non

TC 260/WG 2

ISO/TS 30411 :2018 - Management
des ressources humaines -Indicateur

de la qualité du recrutement

07/2018

Non

TC 260/WG 2

ISO 30414 :2018 - Management des
ressources humaines - Lignes
directrices sur le bilan du capital

humain interne et externe

12/2018

Non

TC 260/WG 7
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Source : (Savall & Zardet, 2020)

1.1. ISO 30400V2016 -Gestion des ressources humaines : Principes et vocabulaire

Ce standard définit 104 termes utilisés dans la gestion des ressources humaines, facilitant une
compréhension commune et la cohérence dans 1’application des normes de GRH. Il est destiné
a:

v" Les praticiens RH.

v Les universitaires et étudiants.

v Les développeurs de normes connexes.

v Les parties prenantes dans les organisations.

v Les syndicats et représentants des employés/employeurs. (Stojiljkovi¢, Puri¢, & Ruso,

2022)

1.2. ISO 30401 :2018 - Systémes de management des connaissances : Exigences

Ce standard a pour objectif principal d’aider les organisations a développer un systéme de
management des connaissances qui favorise la création de valeur et garantit une mise en ceuvre
réussie de ce type de management (ISO, 2018).11 constitue la seule norme relative aux systemes
de management spécifiques au domaine des ressources humaines. Classé comme norme de type
A, il définit des exigences et peut étre certifié, notamment concernant le systeme de

management des connaissances au sein des organisations.

Caractére générique : Applicabilité a tout type d’organisme, quelle que soit sa nature ou sa

taille.

Origine : Ce standard international s’appuie sur une norme israélienne préexistante, la SI

25006, publiée en 2011 par I’organisme national israélien de normalisation.

Structure et contenu : Document de 23 pages, construit selon le cadre commun HLS (High-

Levels Structure).
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1.3.  ISO 30405 :2016 - Management des ressources humaines - Lignes directrices
relatives au recrutement

Le standard ISO 30405 constitue une ressource essentielle pour les organisations souhaitant
optimiser leur processus de recrutement. Son objectif principal est de fournir des lignes
directrices sur les processus et les procédures nécessaires pour garantir une efficacité
maximale dans l'attraction, I'évaluation et I'embauche de talents qualifiés. Ce standard est
congu pour €tre applicable a toutes les entreprises, quelle que soit leur taille ou leur secteur
d'activité, offrant ainsi une flexibilité et une pertinence universelles. Dans le cadre de son
application, I'ISO 30405 aides les organisations a se concentrer sur les objectifs de
performance liés au recrutement, tout en proposant des pratiques méthodiques et des
recommandations précises. En intégrant ce standard, les entreprises peuvent surmonter les
défis modernes du recrutement, tels que la gestion des volumes ¢élevés de candidatures ou la
sélection des profils les plus adaptés. Il met également en avant I'importance de l'intégration
des employés apres leur embauche, assurant ainsi leur motivation et leur contribution
optimale a 'organisation. L'ISO 30405 est donc une solution compléte qui aide les
organisations a structurer leurs efforts de recrutement et a améliorer leur compétitivité

globale. (Brki¢, Torbica Prvulj, & Vukovi¢, 2022)

Tableau 3 : Sommaire ISO 30405V2016

Sommaire

¢ Avant-propos

Introduction

1. Domaine d'application

2. Références normatives

3. Termes et définitions

4.Lignes directrices relatives au recrutement
4.1. Généralités

04.2. Vivier de talents potentiels

4.3. Vivier de talents

04.3.1. Généralités

04.3.2. ldentifier et/ou confirmer les caractéristiques du poste vacant/offre d’emploi
04.3.3. Elaborer un plan de recrutement
04.3.4. Vivier interne de talents

04.3.5. Vivier externe de talents
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04.3.6. Outils d’aide au suivi de flux de données de recrutement
4.4. Vivier de demandeurs

04.5. Candidats pour évaluation complémentaire

04.6. Management des candidats

4.7. Pré-intégration (pré-boarding)

4.8. Intégration (boarding)

¢ 5. Mesures, analyse et amélioration

5.1. Généralités

5.2. Processus de mesure5.3. Analyse des résultats

5.4. Amélioration

e Bibliographie

Source : Sommaire de I’'ISO 30405 :2016 (ISO, 2016).

1.4. ISO 30406 :2017 - Management des ressources humaines - Management
deL’employabilité durable pour les organisations :
La norme ISO 30406V2017, dédiée a la gestion durable de 1'emploi au sein des organisations,

met l'accent sur la notion de durabilité, qui refléte la capacité a garantir la création de valeur
pour l'entreprise, ses employés, son secteur d'activité, la société et I'économie en général. Elle
vise a intégrer des compétences et des capacités essentielles pour assurer des emplois stables et

viables sur le long terme (ISO, 2017)

Sur un plan élargi, la gestion durable de 1'emploi englobe la capacité d'un individu a obtenir ou
maintenir un emploi de qualité tout au long de sa carriére, en bénéficiant d'un environnement
favorable pour transmettre ses connaissances, compétences et aptitudes a d'autres postes,
organisations ou fonctions futures. Par ailleurs, elle traduit 1'engagement des organisations a
équilibrer les besoins et les attentes des employés avec les exigences professionnelles, en

placant leur bien-étre au cceur des priorités (ISO, 2019)

1.5. ISO 30407 - 2017 : Management des ressources humaines — Coiit par recrutement

L'objectif principal de cette norme est d'évaluer la valeur économique des efforts investis pour
pourvoir un poste vacant au sein d'une organisation. Elle détaille également les étapes a suivre
pour calculer le cotit par recrutement (CPR), tout en garantissant la qualité et la transparence

du processus. (Brki¢, Torbica Prvulj, & Vukovi¢, 2022)
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1.6. ISO 30410 - 2018 : Management des ressources humaines — Mesure de l'impact du
recrutement

La norme ISO 30401V2018 facilite 1’identification des postes stratégiques en entreprise, grace
a des approches de segmentation du personnel et a I’évaluation de I’impact de ces postes sur la

création de valeur et la performance organisationnelle.

Parmi les normes de la série ISO 30400 dédiées a la gestion des ressources humaines, ISO
30401 est la seule certifiable. Toutefois, cette étude s’est surtout appuyée sur les normes ISO
30400, 30406, 30408, et surtout ISO 30405V2016, qui propose des lignes directrices clés pour
rendre le processus de recrutement plus efficace, transparent et aligné avec les objectifs
stratégiques. C’est cette derniere qui a constitué le cadre central pour I’analyse et I’amélioration

du processus observé sur le terrain.

2. Les étapes clés du processus de recrutement

Le processus de recrutement débute une fois qu'une demande est validée. Il s'articule autour de
plusieurs étapes clés, visant a attirer, identifier, rechercher, évaluer et embaucher du personnel
qualifié, nécessaire a la réalisation des activités de 1'organisation. Cette méthodologie structurée

garantit que les besoins en ressources humaines sont efficacement satisfaits

Figure 15 : Processus de recrutement au sein d’une organisation

Eléments d’entrée Eléments de sortie
Améliorations

Besoin de l'organisation - Qualité des talents

Politiques et objectifs du Quantité des talents

management de ressources

humaine Résultat du recrutement

Environnement juridique Résultat relatifs aux

et social ressources humaines

Attirer

CEB LT
< Flux de données relatives au recrutement >

Processus de la marque emplyoeur (employer brand)

Source : (ISO, 2016).
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3. La norme ISO 30405

Lanorme NF ISO 30405 (2016) sur le management des ressources humaines définit les  lignes
directrices du recrutement. Celui-ci constitue une mission clé des RH, impliquant
I’identification, la recherche, I’attraction, 1’évaluation et I’embauche de talents. Une étude
menée par la WFPMA révele que les entreprises excellant dans ce domaine enregistrent une
augmentation de leur chiffre d’affaires pouvant atteindre trois fois et demie leur niveau initial,

ainsi qu’une marge bénéficiaire deux fois supérieure a celle des autres organisations.

4. Le contexte

L’¢laboration de la norme cadre sur le recrutement a émergé comme une nécessité a la suite des
réserves exprimées concernant la proposition initiale d’une norme centrée sur le « cout du
recrutement », formulée par les Etats-Unis. Une telle approche, fondée exclusivement sur des
considérations économiques, aurait pu occulter la dimension holistique du processus de

recrutement et ses implications stratégiques pour les organisations.

Face a cette limitation, les Etats-Unis ont pris ’initiative de proposer et de diriger un groupe de
travail dédi¢ a I’¢laboration d’un cadre méthodologique plus englobant. Ce groupe, composé
de directeurs des ressources humaines, d’universitaires et de consultants spécialisés, a réuni
treize nations et mobilisé quarante-sept experts. Leur collaboration s’est étendue sur une
période de trois ans, entre 2013 et 2016, et a conduit a la formalisation d’un référentiel visant a
structurer les pratiques de recrutement selon des principes d’efficacité et de pertinence

organisationnelle

5. Contenu de la norme

Cette norme établit des lignes directrices destinées aux responsables du recrutement, en
définissant les procédures, processus et critéres permettant d’identifier, d’attirer, d’évaluer et
d’intégrer les talents indispensables aux besoins organisationnels. Elle vise a optimiser
I’efficacité des pratiques de recrutement afin d’aligner les efforts des entreprises sur leurs

objectifs de performance.

En outre, elle propose un cadre méthodologique permettant de mesurer, analyser et améliorer
les mécanismes d’évaluation ainsi que D’efficience, 1’efficacité et 1’'impact global du
recrutement, garantissant ainsi une approche stratégique et structurée. (Laurent, Benoit, &

Véronique, 2015)
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Figure 16 : Processus de recrutement sous forme de chaine logistique de talents

Vivier de Candidats
Vivier de Vivier de Pour Management Pré-intégrer Intégrer
Talents ) !
hotentiels Talents demandeurs valuation des candidats (pre-hoard) (board)
I complémentaire,

ATTIRER (Communication surla marque employeur / le recrutement

RECHERCHER (Confirmer / Compléter les données d'entrée /
constituer un vivier de talents

EVALUER (Décisions de pré-sélection / sélection finale

EMBAUCHER (Préparer le candidat 2 'emploi a plein temps

Source : Iso 30405 : 2016

6. Le processus de recrutement

» Approche académique du vivier de talents et du processus de recrutement

Dans le cadre des pratiques de gestion des ressources humaines, le vivier de talents désigne
I’ensemble des individus disposant des qualifications requises pour répondre aux besoins d’une
organisation. Les stratégies de recrutement visent ainsi a sensibiliser les employés aux
opportunités internes et a communiquer efficacement sur les postes vacants aupres des
candidats externes. Ces orientations s’appuient sur des principes méthodologiques permettant
de structurer le passage des talents vers un vivier de demandeurs, garantissant une adéquation

entre les compétences disponibles et les exigences organisationnelles.

> Définition et caractérisation du poste a pourvoir

Une phase essentielle du recrutement consiste a établir avec précision les exigences du poste en
question. Ce processus implique une consultation des parties prenantes afin d’assurer
I’exactitude et la pertinence des informations recueillies. En cas de remplacement, une
actualisation de la description du poste s’avere nécessaire, ou a défaut, une formalisation
rigoureuse de ses éléments constitutifs. Les caractéristiques fondamentales incluent notamment
I’intitulé du poste, la hiérarchie associée, le lieu de travail, les compétences essentielles et

complémentaires requises, ainsi que les modalités contractuelles et les avantages proposés.

> KElaboration d’une stratégie de recrutement

La mise en ceuvre d’un plan de recrutement repose sur une analyse approfondie des données

disponibles et des besoins spécifiques de 1’organisation. Ce processus comprend notamment



72

I’examen des expériences antérieures, la définition d’un budget, I’identification des sources
potentielles de talents, ainsi que 1’évaluation des conditions du marché. Il s’agit également de
concevoir des outils et des méthodes de recherche adaptées, d’¢élaborer un message conforme
aux valeurs organisationnelles et a 1’identité employeur, et de mettre en place des critéres
d’évaluation pertinents. Le recours a des méthodologies éprouvées, telles que les entretiens
structurés, les tests psychométriques et les simulations professionnelles, permet d’assurer une

sélection rigoureuse des candidats et d’optimiser leur intégration au sein de 1’organisation.

» Gestion des viviers de talents et du recrutement
La gestion des viviers de talents constitue une étape stratégique en amont du processus de
recrutement. Elle permet d’anticiper les besoins futurs en compétences en identifiant les profils

potentiels disponibles au sein de 1’organisation
-Identification du vivier interne de talents

La constitution d’un vivier interne de talents repose sur plusieurs étapes méthodologiques

permettant d’identifier les ressources disponibles au sein de 1’organisation :

e Détermination du responsable de la sélection (recruteur interne, généraliste RH, gestionnaire

de rapports d’activité, administrateur ou prestataire externe).

« Sélection des candidats selon les exigences organisationnelles, incluant :

1. La diffusion des opportunités en interne.

2. L’¢laboration d’un plan de succession.

3. L’exploitation des bases de données internes sur les carrieres des employés.
-Identification du vivier externe de talents

Le recrutement de talents externes nécessite une approche structurée intégrant :

> L’identification des acteurs responsables du recrutement (sourcing, ressources

humaines, administration, acquisition de talents).

> La définition des parties prenantes impliquées (agences de recrutement, prestataires

spécialisés, structures d’externalisation du recrutement).

> La sélection des stratégies de recherche et d’identification des profils adaptés aux

besoins organisationnels.
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> Gestion du vivier de demandeurs
Les candidats ayant formellement soumis leur candidature sont répartis selon trois catégories :
1. Demandeurs non qualifiés, ne répondant pas aux exigences du poste.

2. Demandeurs qualifiés mais non retenus, possédant les compétences requises mais écartés du

processus.
3. Demandeurs qualifiés et retenus, accédant aux étapes d’évaluation.

Une communication transparente sur le processus de recrutement est essentielle afin d’assurer

un suivi efficace des candidatures.

o Evaluation des candidats

L’évaluation des postulants repose sur :
v" Des pré-tests et un calendrier d’entretiens préétabli.
v" Un entretien structuré permettant de recueillir des informations essentielles.

v L’enregistrement méthodique des résultats a 1’aide d’outils standards pour assurer
’objectivité du processus.

» Management des candidats et prise de décision finale

Apres évaluation, les candidats sont classés afin de déterminer ceux a qui une offre d’emploi

sera proposée. L’ offre détaillée doit inclure :

e La nature du contrat et la rémunération.

e Les conditions d’intégration et de formation.

e Les modalités d’acceptation et de prise de fonction.

Une communication claire avec les candidats non retenus garantit la transparence du processus.

» Pré-intégration et préparation du nouvel employé

Afin de faciliter I’intégration des nouveaux employés, un kit de pré-intégration est établi,

comprenant :
 Une lettre de bienvenue et le programme de la premicre semaine.
e La présentation des valeurs de 1’organisation et I’organigramme.

e Le code de conduite et les régles internes.
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e Les contacts utiles et les protocoles de sécurité.
» Processus d'intégration (On-boarding) : Approche méthodologique

L'intégration constitue 1’étape finale du processus de recrutement, marquant la transition du
candidat vers son nouveau role en tant qu’employ¢ de I’organisation. Son objectif est d’assurer
une intégration fluide et structurée afin de faciliter 1’adaptation du nouvel employ¢ a la culture

organisationnelle et a son environnement de travail.
Les activités clés permettant cette transition incluent :

e Communication interne : Diffusion d’un message de bienvenue aux équipes, précisant
I’arrivée et 1’affectation du nouvel employé afin de favoriser son intégration sociale et

professionnelle.

» Formalisation administrative : Présentation du nouvel embauché aux services des ressources
humaines, de la paie et des prestations pour finaliser les documents contractuels et lui fournir

toutes les informations relatives aux avantages et obligations professionnelles.

> Evaluation, analyse et amélioration du processus de recrutement

L'évaluation du processus de recrutement est une composante essentielle du pilotage des
ressources humaines. En intégrant des dimensions relatives a la dotation en personnel, cette
démarche vise a garantir la cohérence et 1’efficacité du recrutement tout en maximisant la

qualité des talents recrutés. Trois axes d’analyse sont identifiés :

« Efficience : optimisation des ressources mobilisées.

« Efficacité : adéquation entre les objectifs définis et les résultats obtenus.
e Impact : influence du recrutement sur la performance organisationnelle.

L’amélioration du recrutement passe par un suivi rigoureux des résultats et une identification

des écarts afin d’ajuster les pratiques en fonction des objectifs stratégiques de 1’organisation.

> Processus de mesure
Une approche globale permet de mesurer 1’efficience, 1’efficacité et ’impact du recrutement a

différentes étapes du processus. Les principales actions incluent :

e Définition des indicateurs clés, alignés sur les besoins organisationnels et les objectifs du

recrutement.

e Collecte des données et analyse comparative :
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* Recueil méthodique des données.
* Mise en place d’un dispositif de suivi (systeémes de gestion ou outils analytiques).
* Traitement des données brutes et analyse interne/externe.

» Fixation d’objectifs quantifiables et suivi régulier des indicateurs.

» Approche d’amélioration continue
L’amélioration du processus de recrutement repose sur une démarche proactive visant a

optimiser les performances organisationnelles. Les actions a entreprendre incluent :
« [dentification des causes d’écarts et des dysfonctionnements éventuels.

« Elaboration d’un plan correctif, visant a ajuster les pratiques et renforcer la fiabilité du

recrutement.

e Suivi des résultats des ajustements, permettant de mesurer leur impact sur les performances

futures.

o Intégration de nouvelles données, enrichissant les analyses pour une adaptation progressive

aux exigences du marché.

L’application de ces principes garantit une amélioration continue du processus de recrutement,
contribuant a 1’optimisation de la gestion des talents et a la performance globale de

I’organisation. (ISO30405, 2016)

7. La vision de la norme iso 30405 par rapport aux pratiques RH

Le recrutement, bien qu'il s'inscrive comme une fonction classique des ressources humaines
axée sur l'attraction de talents, est également marqué par des enjeux contemporains tels que la
pénurie et la rétention des talents. Il concerne tant les candidats externes qu'internes, intégrant
ainsi la mobilité professionnelle. Dans une économie mondialisée, établir des normes
communes est crucial pour harmoniser les pratiques. Toutefois, des divergences subsistent selon
les pays. Par exemple, certaines nations anglo-saxonnes exigent des examens médicaux,
incluant des tests sanguins, avant 'embauche, ce qui est interdit dans de nombreux autres pays,
notamment la France, sauf pour des postes spécifiques nécessitant une aptitude particulicre.
Pour atteindre un consensus international, ces particularités nationales ont été exclues des
processus. Cette norme sert alors de base commune, facilitant les échanges entre professionnels
et permettant aux groupes internationaux de partager des processus standardisés, tout en

surveillant les activités grace a des indicateurs communs. (Laurent, Benoit, & Véronique, 2015)
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8. Apport de la norme ISO 30405 aux directions des ressources humaines
L’adoption de cette norme représente une opportunité stratégique pour les directions des
ressources humaines, leur permettant d’évaluer et d’aligner leurs pratiques de recrutement avec

des standards internationaux.

* Harmonisation et amélioration des pratiques : La norme ISO 30405 fournit un cadre
structuré permettant aux organisations de comparer leurs pratiques de recrutement avec les
standards internationaux. Elle constitue un levier d’optimisation pour les structures non encore

engagées dans une démarche qualité ou Lean.

* Ressource pédagogique pour les futurs professionnels : Elle sert également de support
didactique pour les étudiants et les futurs praticiens RH, en leur offrant une grille de lecture

claire des enjeux et des bonnes pratiques du recrutement.

* Intégration dans un systeme RH global : la norme favorise une articulation cohérente avec
d’autres référentiels RH, permettant ainsi un alignement stratégique des processus de gestion

des talents et une amélioration de la performance globale des organisations.
Conclusion

Ce chapitre a posé les bases théoriques de la gestion des ressources humaines dans une logique
de qualité, en mettant en évidence les facteurs influengant la fonction RH, les enjeux liés a la
RSE et au développement durable, ainsi que les étapes du processus de recrutement. Ces
¢léments serviront de référence pour analyser et améliorer les pratiques de recrutement chez

Halkorb RH, selon la norme ISO 30405.



CHAPITRE 11 : CADRE
METHODOLOGIQUE ET CONTEXTE
ORGANISATIONNEL
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Le deuxiéme chapitre de ce mémoire est structuré en deux sections complémentaires. La
premicre section est dédiée a la méthodologie de recherche adoptée pour la conduite de cette
¢tude. Elle expose les choix méthodologiques effectués, notamment la nature qualitative de
I’approche, les outils de collecte de données utilisés (entretiens, observation, analyse
documentaire), ainsi que les techniques d’échantillonnage et d’analyse. Cette partie vise a

justifier la rigueur scientifique de la démarche et a garantir la fiabilité des résultats obtenus.

La seconde section, quant a elle, est consacrée a la présentation de 1’organisme d’accueil, en
I’occurrence le cabinet Halkorb RH. Elle offre un apercu détaillé de la structure, de ses
activités principales, de son organigramme, de ses valeurs, ainsi que de sa vision stratégique
en matiere de ressources humaines. Ce contexte organisationnel est essentiel pour comprendre
les enjeux du projet d’alignement du processus de recrutement avec les exigences de la norme
ISO 30405:2016, dans un environnement déja structuré autour d’un systeme de management

de la qualité certifi¢ ISO 9001:2015.

Section 1 : Cadre méthodologique

Lorsqu'un chercheur entreprend un projet de recherche, il traverse une phase préliminaire
d'exploration approfondie afin de définir clairement 1'objet de son étude. Cette phase revét une
importance capitale, car elle favorise une meilleure appréhension du phénomeéne et des concepts
a étudier. Afin d'aborder cette étape de maniére efficace et sereine, il est primordial de

sélectionner une méthodologie appropri¢e (Dumez, 2021)

Dans le cadre de notre étude empirique visant a répondre a la problématique et aux sous-
questions de recherche, nous avons opté pour la méthode qualitative. Celle-ci nous permettra
de collecter les données et informations nécessaires pour comprendre I'ensemble des étapes du
processus de recrutement. Elle nous aidera également & comparer les activités du processus de
recrutement de l'entreprise ou nous effectuerons notre stage avec les lignes directrices de la

norme ISO 30405, qui traite des bonnes pratiques de recrutement et de gestion des talents.

La recherche qualitative, quant a elle, se concentre sur les phénomenes qualitatifs en lien avec
la qualité ou la diversité. Ce type de recherche est généralement descriptif et implique une
analyse approfondie de données non numériques, souvent difficilement traitables a partir de

données qualitatives (Shanti & Shashi, 2017)
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1. Présentation du sujet
Notre projet vise a contribuer a la mise en place de la norme ISO 30405, intégrée a un systeme
de management de la qualité déja mis en place chez HALKORB RH. Notre démarche poursuit
deux objectifs principaux. Premi¢rement, la réalisation d’un diagnostic exhaustif de la
conformité de I'entreprise par rapport aux exigences de la norme ISO 30405. Cette analyse nous
permettra d'identifier les écarts entre les pratiques actuelles de Halkorb RH et les exigences de
la norme. Deuxiémement, sur la base des résultats obtenus de ce diagnostic, un plan d'action
sera ¢élabor¢ afin de combler ces écarts et de se conformer pleinement aux exigences de la norme

ISO 30405

2. Présentation de la méthodologie de recherche

Pour faire de la recherche scientifique, il faut une démarche appelée « méthodologie », Le terme
"méthodologie" se réfeére a I'approche adoptée dans I'étude d'un probléme de recherche. C'est
l'organisation des processus intellectuels qui permettent de découvrir la vérité. Elle permet ainsi
de découvrir la réalit¢ a travers des méthodes de recherche spécifiques. Les recherches
scientifiques utilisent des approches méthodologiques dans lesquelles sont combinées des
méthodes quantitatives et qualitatives. De plus, certains chercheurs considérent que l'intégration
de ces méthodes repose sur la capacité a combiner les aspects qualitatifs et quantitatifs dans une

approche méthodologique. (Hani, 2022)

Dans le domaine de la science de gestion, les méthodes les plus utilisées sont les méthodes dites

quantitatives et celles dites qualitatives :

v Méthode qualitative : Il s'agit d'une méthode de recherche qui atteint les résultats par
des moyens non statistiques. Elle suppose I'existence de faits et de phénomenes construits a
partir des points de vue des individus et des groupes participant a la recherche. Elle repose sur
des techniques telles que les entretiens, les observations ou 1’analyse de contenu, permettant de

comprendre en profondeur les perceptions, motivations et comportements.

3. L’échantillonnage

La plupart des manuels de statistique définissent un échantillon comme un sous-ensemble d'une
population. Ce chapitre examine la constitution des échantillons, quels que soient leur taille,
leur méthode de sélection (aléatoire ou non) et les objectifs de 1'é¢tude, depuis 1’étude de cas
unique jusqu’a 1’échantillon aléatoire destiné a tester des hypothéses par des techniques

statistiques avancées. L'enjeu principal de la constitution de I’échantillon réside dans la validité
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des résultats de la recherche, qui dépend de la capacité a généraliser les résultats tout en
minimisant les biais. Cette validité varie selon les perspectives épistémologiques, notamment
dans les paradigmes positivistes et réalistes critiques, et doit é¢galement Etre prise en compte
dans certaines approches interprétatives. Le principe de représentativité, souvent utilisé pour
sélectionner les éléments de I’échantillon, repose sur l'idée qu'il est possible de décrire
objectivement la population, ce qui est incompatible avec les démarches interprétatives
radicales ou constructivistes qui privilégient le caractére contextuel de la connaissance produite.

(Raymond-Alain, 2025)

4. Outils et méthodes de collecte de données

La recherche scientifique vise essentiellement a répondre aux questions posées par le chercheur
ou aux hypothéses formulées préalablement et ce en lien avec les différents aspects du sujet
étudié. Cela ne peut €tre réalisé qu’a travers la collecte d’informations spécifiques permettant
d’identifier les faits liés a I’objet de la recherche, puis en traitant ces informations de maniere

scientifique afin d’aboutir a des résultats logiques que le chercheur cherche a atteindre.

Cependant, a ce stade, le chercheur peut étre confront¢ a de nombreuses difficultés et

problémes, notamment :

v Comment obtenir ces données ?
4 Quelles en sont les sources ?
v Ou peut-il les trouver ?

Avec une bonne planification, le chercheur peut surmonter ces obstacles en s’appuyant sur les

¢éléments suivants :

v Sa culture générale ainsi que ses expériences personnelles et professionnelles.
v La consultation d’experts et de spécialistes.

v L’utilisation de publications telles que les livres, revues et théses scientifiques.
v Les centres de documentation et les bibliothéques.

v Les réseaux d’information et les bases de données. (Medjdoub & Kheira, 2017)

Pour notre étude, nous avons recours a la triangulation des données en utilisant plusieurs outils
méthodologiques de collecte : I’analyse documentaire, 1’observation, I’entretien ; afin d’obtenir
une vision globale et approfondie de notre sujet de recherche. Les outils employés sont

présentés en détail ci-dessous, avec l'indication de la technique associée a chaque méthode.
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Les outils sélectionnés doivent étre en adéquation avec les objectifs de I'étude et validés par les

responsables de I'entreprise.

4.1. Analyse documentaire
Il existe un consensus méthodologique selon lequel I'analyse du contenu se manifeste
principalement sous une forme qualitative, qui constitue une étape clé pour interpréter et donner
du sens aux données en tenant compte de divers facteurs explicatifs. Cela permet au chercheur

d'offrir des interprétations plus profondes et implicites des données (Ben Aicha, 2020)

La documentation joue un réle essentiel tout au long du processus de recherche. La rédaction
d’un mémoire de recherche appliquée nécessite la collecte d’informations académiques et
professionnelles de haute qualité. Pour ce faire, il est important de consulter des ouvrages
specialisés, au-dela des manuels de cours, mais surtout des articles de recherche académiques
qui serviront de source d'inspiration pour formuler la question de recherche, ainsi que pour

établir la revue de la littérature et le cadre théorique (Leroy, Héléne, Nathalie, & Francis, 2023)

Dans cette perspective, notre recherche a recours a divers outils de recherche documentaire,
permettant ainsi de rassembler des données pertinentes et fiables. Parmi ces outils, Nous avons
procédé a ’analyse de la documentation interne de 1’entreprise Halkorb RH. Parmi les
principaux documents examines, figuraient le manuel de gestion, les procédures, les processus,
les enregistrements et les rapports. Nous avons pris des notes a partir de ces documents, en plus
de consulter la bibliographie incluant des articles et des ouvrages pertinents, tant pour la
méthodologie que pour le bon déroulement de notre recherche. Par ailleurs, nous avons étudié

des normes en lien avec notre sujet de recherche.

4.2. Observation

Pour les chercheurs 1'observation est considérée comme l'un des outils les plus importants
utilisés dans les études descriptives. Son importance réside dans sa capacité a collecter des
données relatives a de nombreux comportements qui ne peuvent étre étudiés que par cette
méthode. L'observation directe peut étre utilisée dans les recherches descriptives, notamment
pour étudier les comportements et les actions, en particulier pour découvrir les capacités
motrices, cognitives et affectives des individus pendant leurs activités. (Medjdoub & Kheira,

2017)

L'observation fait partie des techniques fréquemment employées, en particulier dans les études
de terrain, car elle permet au chercheur d'étre plus directement connecté¢ a son sujet de

recherche. L'observation scientifique représente une méthode systématique que le chercheur
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suit avec une précision totale, en respectant des reégles spécifiques pour dévoiler les détails des
phénomenes et comprendre les relations entre leurs ¢léments. Elle repose sur le fait que le
chercheur observe un phénoméne dans un environnement de recherche, qu'il soit un terrain ou
un laboratoire, et enregistre ses observations en les collectant ou en utilisant des outils

audiovisuels pour les documenter de maniére plus précise. (Medjdoub & Kheira, 2017)

Pendant notre présence au sein de I'entreprise Halkorb RH, nous avons observé en permanence
les employés pendant qu'ils effectuaient leurs activités durant les heures de travail. Cette
observation nous a permis de recueillir des informations précieuses sur l'entreprise, ses
différentes unités, ses missions, son fonctionnement et son systétme de management (SM).
Ainsi, nous avons choisi d'utiliser la technique d'observation non participative, afin de mieux
comprendre et observer la pratique actuelle en comparaison avec les exigences de la norme,
dans deux objectifs principaux : remplir la grille d'analyse et identifier les dangers pour mener
I'analyse AMDEC. Cette approche a été facilitée par l'utilisation d'une grille d'observation

spécifique.

4.3. Entretien :

L'entretien depasse sa simple fonction en tant qu'outil de recherche rigide pour devenir une
situation interactive entre l'enquéteur et le répondant. Cette interaction porte plusieurs
dimensions épistémologiques, allant de la connaissance générée par I'entretien, a la maniere de
comprendre les entretiens réalisés, en passant par les dynamiques spécifiques de la situation de
I'entretien et ses conditions. Elle conduit ainsi a une compréhension des forces a 1'ceuvre entre

les deux parties de I'entretien. (Bouteraa, 2018)

L'entretien est une méthode utilisée pour recueillir des données discursives en vue de leur
analyse, qui refletent principalement l'univers mental, qu'il soit conscient ou inconscient, des
individus. L'objectif est d'amener les participants a surmonter ou a ignorer les mécanismes de
défense qu'ils déploient face au regard extérieur sur leur comportement ou leur pensée.
(Raymond-Alain, 2025)

Les entretiens sont généralement classes en fonction du degré de liberté accordé au répondant.
Ainsi, dans le domaine de la recherche, on distingue quatre types d'entretiens les plus courants
: (Hmidcha, 2012)

e |_'entretien semi-directif
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Dans ce type d'entretien, le chercheur définit un ensemble de questions qu'il pose au répondant,
tout en se réservant la possibilité d’ajouter d'autres questions au fil de 1'entretien, sans sortir du

sujet principal.

e |_"entretien focalisé

Dans ce type d’entretien, le chercheur aborde des themes précis tout en gardant une liberté de
guestionnement, pouvant approfondir selon les réponses (Hmidcha, 2012). En sciences de
gestion, les entretiens directifs et semi-directifs sont privilégiés pour allier structure et
expression libre (Leroy, Hélene, Nathalie, & Francis, 2023). Durant notre stage, nous avons
mené des entretiens semi-directifs avec des responsables de HALKORB RH pour recueillir des

données sur I’organisation et son processus de recrutement.

Tableau 4 : Tableau des interviewés

Interviewés (intitulé

du poste occupé)

Genre

Date

But

Durée de

I’entretien

Directrice Adjointe

10-04-2025

Recueillir une vision
globale sur les enjeux
du recrutement et son
alignement avec la

stratégie du cabinet

55 min

Responsable de qualité

23-04-2025

Analyse de
I’intégration du
processus dans le

systeme qualité

2 h 04 min

Payroll manager

Lien entre
recrutement et
intégration

administrative.
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Responsable de H 10-04-2025 | Description des 53 min
recrutement pratiques actuelles et

difficultes

rencontrées.

Source : Elaboré par nous méme

Conformément aux recommandations de (Leroy, Hélene, Nathalie, & Francis, 2023), nos
entretiens se sont réalisés en face-a-face, dans le but d'observer les comportements des
participants, soit sur leur lieu de travail, soit dans des salles de réunion, afin d’éviter toute
distraction. Les entretiens ont été enregistrés avec le consentement préalable des participants,
accompagnés de prises de notes, afin de garantir une retranscription fidele et d’obtenir des

résultats fiables, facilitant ainsi une analyse approfondie.

4.3.1. Guide d’entretiens

Dans le cadre des entretiens, le guide suit le principe de 1’entonnoir, en commencant par des
questions générales et en progressant vers des questions plus spécifiques. A l'instar des
questionnaires, son objectif est de mener un entretien individuel de maniére efficace, et il peut

étre présenté a l'interlocuteur si nécessaire. (Leroy, Héléne, Nathalie, & Francis, 2023)

\

Il s'agit d'un ensemble de questions que le chercheur rédige pour l'aider a structurer son
entretien, en prenant en compte lors de la rédaction des questions la logique séquentielle de leur
progression, leur cohérence et I'absence de chevauchement. En plus des questions, le chercheur

précise les objectifs de l'entretien. (Hmidcha, 2012)

Dans le cadre de notre ¢étude, nous avons €laboré un guide d'entretien pour atteindre divers

objectifs aupres de différentes personnes, comme présenté dans le tableau ci-dessus.

Le guide vise a d’évaluer le processus de recrutement en place, en le confrontant aux
recommandations de la norme ISO 30405, afin d’identifier les écarts et les axes d’amélioration
possibles. Cette évaluation repose sur une grille d’analyse élaborée a partir des exigences clés

de ladite norme.

4.4.Focus groupe
Le brainstorming est une méthode de génération d'idées nouvelles en tirant parti des ressources
du groupe plutdt que de se fier aux idées d'un seul individu ou d'un petit nombre de personnes.

Il repose sur un processus spontané entre plusieurs individus, favorisant ainsi le libre flux



85

d’idées et d’informations, et permettant d’aborder la problématique soulevée selon différents
points de vue. Toutes ces idées sont discutées sans aucune évaluation ni jugement au départ,

afin de ne décourager personne de participer a 1’avenir. (Layadi & bensaiah, 2021)

C'est également une technique qui permet de recueillir un grand nombre d'informations et de
générer plusieurs idées sur un sujet précis lors d'une réunion. Nous avons ainsi participé a une
séance de brainstorming portant sur 1’amélioration du processus de recrutement au sein de
I’entreprise, en lien avec la norme ISO 30405. Cette séance avait pour objectifs 1’ identification

des dysfonctionnements actuels, 1’analyse des risques liés a un recrutement

Inefficace, ainsi que la proposition d’actions concrétes visant a structurer et optimiser ce
processus selon les exigences de la norme

5. Outils d’analyse

5.1.La grille d’évaluation

Dans le cadre de la mise en conformité avec la norme ISO 30405, nous avons élaboré un
diagnostic visant a analyser les pratiques actuelles de recrutement au sein de 1’entreprise. Pour
ce faire, nous avons utilisé une grille d’évaluation sous forme de tableau Excel, permettant de

mesurer le niveau de conformité du processus de recrutement par rapport aux exigences de la

norme, comme illustré dans la figure 14 ci-dessous.

Notre grille est structurée en plusieurs colonnes et lignes, comme suit :
La premiere colonne regroupe les principes et domaines clés de la norme ISO 30405
La deuxieme colonne détaille les exigences spécifiques a chaque domaine.

La troisiéme colonne comporte une case a cocher correspondant a différents niveaux de

conformité : « Non satisfaisants », « moyen satisfaisant », « satisfaisant».

Les quatrieme et cinquiéme colonne permettent de noter les preuves (documents, pratiques

observées) et observations pour justifier chaque évaluation.

Les colonnes suivantes servent a calculer, via des formules Excel, le taux de conformité pour

chaque exigence, puis pour chaque domaine de la norme.

La derniere section de la grille est dédi¢e au plan d’action, organisé en plusieurs colonnes :

actions a entreprendre, responsables, ressources nécessaires, délais de mise en ceuvre.
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Les premiéres lignes du tableau comportent des informations générales sur 1’entreprise, 1’auteur

de I’évaluation, la date, ainsi que le titre de la grille.

Figure 17 : Grille d’évaluation

Non . 1 .
Appliqué appliqué Source Grille d'évaluation
Chapitre / sous-

chapitre Qi

Entretien avec PTAp PP NI
Comment ? Pourquoi A A A

7 ET
NI
NA

v
L]

Evaluation pratique de RECRUTEMENT

4. Gestion des compétences

Niveau d’application de chapitre (4) —

NIVEAU D’APPLICATION DE SOUS-CHAPITRE (4.2) -

Halkorb RH met-elle en place
des stratégies pour attirer les
talents ?

La marque employeur de
Halkorb RH est-elle clairement
définie et communiguée ?

(4.2-4.3) Vivier des
talents

Source : ¢labore par nous méme
Echelle d’évaluation

Le systeme de cotation adopté repose sur une échelle a quatre niveaux, établie en fonction des
pratiques observées au sein de 1’entreprise. Cette échelle permet d’évaluer le degré de

satisfaction des exigences de la norme ISO 30405 comme suit :

e 1 a2 :’exigence n’est pas satisfaite — Tres insatisfaisant

e 2 a3 :I’exigence est faiblement satisfaite — Insatisfaisant

e 3 a4 :D’exigence est largement satisfaite — Moyennement satisfaisant
4 a5 :I’exigence est totalement satisfaite — Trés satisfaisant

Le taux d’application de chaque exigence a été déterminé par nous méme
Le calcul taux d’application de chaque chapitre a été établi comme suit :

Y.coefficients obtenus

Moyenne du chapitre =
y p Y. les lignes directrices

Moyennex100

Pourcentage du chapitre =
u gedu p le coef ficient maximal possible
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Y pourcentages des chapitres

Calcul du pourcentage total = Sles chapitres

coefficients obtenus : Les notes ou scores attribués a chaque ligne directrice

le coefficient maximal possible : 5 par ligne directrice.

5.2. Analyse SWOT

Un processus réalisé par une équipe pour identifier les points forts et les points faibles dans
I'environnement interne de l'entreprise, ainsi que les opportunités et les menaces dans
l'environnement externe qui influencent son efficacité potentielle. Cela contribue au
développement des stratégies, a la maximisation des points forts et des opportunités

disponibles, et a la gestion des points faibles et des menaces. (Baitish & Boussag, 2021)

Dans le cadre de cette étude, nous avons choisi d'adopter la méthode SWOT pour analyser a la
fois ’environnement interne et externe du processus de recrutement de I’entreprise. Cette
méthode permet a 1’équipe de travail de déterminer les points forts et les points faibles au sein
de l'organisation, ainsi que les opportunités et les menaces provenant de l'environnement

externe.

L'objectif principal est d'évaluer l'impact de ces éléments sur l'efficacité du processus de
recrutement, dans le but de développer des stratégies adaptées, de renforcer les atouts et les
opportunités identifiées, tout en atténuant les faiblesses et les menaces. Cette analyse SWOT
permettra de guider l'amélioration continue et de garantir l'alignement des pratiques de

recrutement avec les normes et objectifs stratégiques de 1'entreprise.

Figure 18 : Analyse SWOT

DR-Ol-PMAN Page 1 sur02
@ Halkorb RH Le SWOT Date d’approbation : 29/01/2025
Version du document : 04

Source : des données internes
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5.3.Analyse PESTEL

Le modele PESTEL se distingue comme un outil d’analyse permettant d’étudier, surveiller et
évaluer les facteurs macro-environnementaux qui influencent une organisation active. Il se
compose de six dimensions : les facteurs politiques, économiques, sociaux, technologiques,

environnementaux et juridiques.

Ce modele est largement utilisé dans la gestion des organisations, qu’elles soient caritatives,
lucratives ou publiques, afin d'identifier et évaluer les facteurs externes susceptibles d'impacter
leurs activités. Il permet également de détecter les opportunités favorables a exploiter et de
repérer les risques potentiels a éviter. Cette analyse externe est souvent combinée avec le

modele SWOT. (Keddaoui, 2023)

Figure 19 : Analyse PESTEL

PESTEL 2024

Diagnostic des facteurs externes

S T

Source : Elabor¢ par nous-méme d’apres les données internes

Dans le cadre de notre étude, le modele PESTEL a été utilisé pour analyser les facteurs externes
influencant la gestion des ressources humaines, notamment en matiere de recrutement. Cette
analyse a permis d’identifier les opportunités et menaces en lien avec 1’environnement externe
de I’entreprise. Les résultats ont ensuite €té croisés avec 1’analyse SWOT afin d’établir un
diagnostic stratégique, en reliant les facteurs externes aux forces et faiblesses internes du
processus RH, dans le but de proposer des actions d’amélioration alignées avec la norme ISO

30405
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Section 2 : Contexte organisationnel

Dans cette section, nous allons présenter le cabinet de HALKORB RH au sein duquel s’inscrit
notre étude. Cette présentation permet d’introduire bri¢vement 1’entreprise, son historique, ses
missions, sa structure organisationnelle ainsi que ses principaux domaines d’intervention. Elle
nous offre un cadre de référence essentiel pour comprendre le fonctionnement du cabinet et
situer notre travail de recherche, centré sur 1’évaluation et 1’amélioration du processus de
recrutement a travers les exigences de la norme ISO 30405, dans une logique d’alignement avec

la qualité déja instaurée par la certification ISO 9001.

1.Présentation de I’organisme d’accueil

Halkorb RH est un cabinet de conseil et de services en ressources humaines, reconnu comme
un leader en Algérie et disposant d’une expertise étendue a 1’échelle africaine.
Agréé par I’Etat, le cabinet propose des services spécialisés permettant de relever efficacement
les défis RH des entreprises, notamment dans le recrutement par approche directe, la gestion de
la paie et de I’administration RH, ainsi que dans le conseil en ressources humaines.
L’équipe, composée de professionnels issus de divers secteurs, partage une vision commune
centrée sur la qualit¢ des prestations, 1’écoute active et la satisfaction des clients.
Les besoins des entreprises et des candidats sont traités avec réactivité et professionnalisme, en

veillant a offrir des solutions adaptées a chaque situation.

Chaque projet bénéficie de ’expertise et de I’implication des membres de 1’équipe, dans une

logique de réponse ciblée aux attentes des partenaires et des professionnels accompagnés.



1.1.0rganigramme de Halkorb Rh

Figure 20 : L’organigramme de Halkorb Rh
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Source : donnée interne
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Halkorb RH a été fondé en 2007. Depuis sa création, le cabinet s'est imposé comme un acteur

majeur du conseil en ressources humaines en Algérie.

En 2009, il a obtenu I’agrément de 1'Etat pour I’activité de recrutement.

En 2011, il a élargi ses prestations en intégrant la gestion administrative RH et la paie.

En 2014, ’entreprise a franchi une étape importante en étendant ses opérations au Maghreb et

en Afrique.
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A partir de 2020, Halkorb RH a géré plus de 500 employés contractuels pour le compte de ses

clients.

En 2021, le cabinet a connu une expansion significative avec le renforcement de son équipe, le
déménagement dans un nouveau siege et 1’adoption de solutions numériques RH. En 2022, il a

célébré son 15e anniversaire.

En 2023, il a obtenu la certification ISO 9001V2015, consolidant son engagement envers la

qualité.

En 2024, il a lancé une nouvelle version de son site web, marquant une nouvelle étape dans sa

digitalisation.
Figure 21: : Historique de HALKORB RH

2007 ‘ Création de Halkorb RH
2009 ‘ Agrément officiel pour le recrutement
2011 ‘ Ajout de la gestion RH et paie
2014 ‘ Extension Maghreb et Afrique
2020 ‘ Supervision de 500+ employés
2021 ‘ Nouveau siége & digitalisation RH
2022 ‘ 15e anniversaire
2023 ‘ Certification 150 9001:2015
2024 ‘ Lancement du nouveau site web

Source : Elaboré par nous-méme d’apres les données internes

3. Les valeurs de Halkorb RH
Professionnalisme
Halkorb RH accorde une importance primordiale a la rigueur, a la compétence et a la qualité

d’exécution dans chacune de ses missions.
Ecoute et proximité

Etre a I’écoute des besoins des entreprises partenaires comme des candidats est au cceur de

I’approche de Halkorb RH, afin de proposer des solutions RH sur mesure.
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Engagement
Chaque projet est mené avec implication, sérieux et responsabilité, dans une logique de

partenariat durable fondé sur la confiance.
Qualité et excellence

Certifi¢ ISO 9001 :2015, le cabinet place la qualité au coeur de ses services, dans une démarche

d’amélioration continue et de satisfaction durable.
Intégrité et éthique

Les actions du cabinet sont guidées par des principes d’éthique professionnelle, de respect des

personnes et de transparence dans toutes les relations.
Innovation RH

Le cabinet valorise I’innovation dans ses pratiques et intégre des solutions numériques pour

moderniser la gestion des ressources humaines et répondre aux évolutions du marché.

Figure 22: Les valeurs de 1'entreprise

Intégrité et
éthique

Innovation RH

|es va|eurs
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Source : Elabor¢ par nous-méme d'apres le site officiel de 'entreprise

4. Vision
Halkorb RH aspire a étre un acteur de référence dans le domaine du conseil en ressources
humaines en Algérie et en Afrique, en apportant des solutions innovantes, adaptées et durables

aux besoins des entreprises en matiere de gestion du capital humain. Elle vise a contribuer
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activement a la professionnalisation de la fonction RH, en placant 1’éthique, la performance et

la satisfaction des parties prenantes au coeur de ses interventions.

5. Fiche d’identité
Figure 23 : Fiche d'identité de I’entreprise

Le nom de Halkorb Rh
I’entrepris

Année de création 2007
Fondateur Mehdi Zeddani
Statut juridique EURL

Siege social

Rue Driouche, Promotion Khelfaoui N°140 Ilot A, Draria, 16050

Numéro

téléphonique

+213 56199 63 02

Services proposés

Recrutement par approche directe, gestion administrative &

paie, conseil RH

Zone d’intervention

Algérie, Maghreb et Afrique subsaharienne

Effectif 15 collaborateurs permanents + encadrement de 500 employés
contractuels

Certification ISO 9001 :2015 (obtenue en 2023)

Valeurs Transparence — Respect — Union — Solidarité¢ — Triomphe

fondamentales

Vision Etre un acteur de référence du conseil RH en Afrique, axé sur la
qualité et I’innovation

Site web www.halkorbrh.com

Source : Elaboré¢ par nous méme


https://goo.gl/maps/YicqT5psANUmadz97
tel:+213560785050
http://www.halkorbrh.com/
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6. Services Clés de Halkorb RH

Halkorb RH renforce les équipes des entreprises en assurant un recrutement ciblé et efficace,
basé sur une démarche personnalisée et des méthodes éprouvées, garantissant 1’adéquation
entre les profils sélectionnés et les besoins spécifiques des structures partenaires.
L’entreprise assure également I’externalisation de la gestion administrative et de la paie,
permettant aux clients de réduire leurs charges opérationnelles tout en se concentrant sur leur

activité principale.

Halkorb RH fournit un conseil RH stratégique, en accompagnant ses partenaires dans
I’évaluation, 1’organisation et [’optimisation de leurs ressources humaines pour une

performance globale accrue.

Figure 24 : Filiales de HALKORB RH

L’activite de Halkorb Rh

Conseil Rh Recruitment

A
v

\ 4

Externalisation de la gestion
administrative et paie

Source : Elaboré par nous méme

7. Domaines d’expertise de Halkorb RH en Algérie et en Afrique

Halkorb RH intervient avec une expertise avérée dans plusieurs secteurs d’activité, tant en
Algérie qu’a travers le continent africain. Grace a une compréhension fine des spécificités
sectorielles et des dynamiques locales, le cabinet développe des stratégies adaptées aux

exigences de chaque domaine, assurant ainsi des solutions RH pertinentes et efficaces.
Les principaux domaines couverts sont :

» Technologies de I’Information et de la Communication (TIC) : informatique,

développement logiciel, télécommunications.
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> Ingénierie et Construction : génie civil, architecture, construction durable.

» Finance et Comptabilité : banque, assurance, audit financier.

» Santé et Pharmaceutique : services de santé, recherche médicale, industrie
pharmaceutique.

> Industrie Manufacturiere : production industrielle, maintenance, gestion de la qualité.

> Energie et Ressources : hydrocarbures (pétrole et gaz), énergies renouvelables,
exploitation miniere.

» Commerce et Distribution : commerce de détail, e-commerce, distribution de gros.

> Agriculture et Agroalimentaire : production agricole, transformation et distribution
des produits alimentaires.

» Transport et Logistique :logistique maritime, gestion des chaines d’approvisionnemen

Figure 25 : Domaine d’activité d’Halkorb Rh

Industrie
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. . les principaux
echnologies
de l'Information Secteurs Ingénierie et

etdela Construction

Communication d'activité
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Agroalimentaire

Finance et
comptabilité

Source : Elaboré par nous méme

8. Expansion africaine de Halkorb RH
Halkorb RH s'est progressivement imposé comme un acteur de référence en matiere de conseil

et de services RH sur le continent africain. Fort de son expertise développée en Algérie, le
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cabinet a su étendre son savoir-faire a plusieurs pays du Maghreb et d’Afrique subsaharienne.
Cette expansion s’inscrit dans une stratégie de proximité et d’accompagnement des entreprises
africaines dans leurs enjeux liés au recrutement, a la structuration des services RH et a la mise
en conformité avec les standards internationaux. Grace a une connaissance approfondie des
contextes socio-¢conomiques locaux et a des interventions adaptées, Halkorb RH contribue a
la professionnalisation des pratiques RH a 1’échelle régionale, tout en favorisant la mobilité des
talents, la diversité des profils et 'optimisation de la gestion des ressources humaines au sein

des organisations partenaires.

9. Certificats et Labellisation de Halkorb RH

Depuis sa fondation en 2007, Halkorb RH s’est distinguée par son engagement continu envers
la qualité et la professionnalisation de la fonction ressources humaines en Algérie. Cabinet de
conseil agréé par I’Etat, Halkorb RH a construit sa notoriété sur la rigueur de ses processus et

la fiabilité de ses prestations, en s’inscrivant dans une démarche d’amélioration continue.

Soucieuse de renforcer sa crédibilité et de consolider la confiance de ses partenaires, 1’entreprise
a progressivement mis en ceuvre un systéme de management de la qualit¢ conforme aux
standards internationaux. Cet engagement s’est concrétisé en 2023 par I’obtention de la
certification 1SO 9001 :2015, gage d’un pilotage performant et maitrisé de ses activités, en

particulier dans les domaines du recrutement, de I’externalisation RH et du conseil stratégique.

Cette reconnaissance formelle atteste non seulement de la conformité de ses pratiques aux
exigences normatives, mais aussi de sa volonté de placer la satisfaction client, la performance
et I’efficience au cceur de sa stratégie. L’intégration des outils digitaux et le renforcement de
I’expertise de son équipe ont également permis a Halkorb RH de gagner en agilité, tout en

maintenant un haut niveau d’exigence opérationnelle.

Gréce a cette démarche qualité certifiée, Halkorb RH consolide sa position d’acteur de référence
sur le marché algeérien et africain du conseil RH, en alliant excellence, fiabilité et innovation

dans I’accompagnement de ses clients.

10. La Procédure de Gestion des Non-Conformités de Halkorb RH
La procédure de gestion des non-conformités chez Halkorb RH, certifiée ISO 9001, est

congue pour garantir une qualité constante et une satisfaction client optimale. Grace a une
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identification rapide, une analyse approfondie, une mise en ceuvre efficace des actions
correctives et préventives, et un suivi rigoureux, Halkorb RH respecte les exigences de la
norme ISO 9001 tout en favorisant I’amélioration continue. Cette procédure contribue a
maintenir des standards €levés de performance et de conformité dans tous les processus RH

de I’entreprise.

Figure 8 : La Procédure de Gestion des NC de Halkorb RH

\ PR-02-P.SMQ Page 1 sur 9 [
@ Halkorb RH La Procédure Gestion des Non |pete dapprobation: 24/05/2023 |
1 Conformités Version du document : 02 .

PROCEDURE GESTION
DES
NON- CONFORMITES

Source : donnée interne

Dans le deuxieéme chapitre, nous avons abordé deux aspects essentiels de notre étude. D’une
part, nous avons présenté notre approche méthodologique, axée principalement sur une
approche qualitative, en expliquant les outils de collecte et d’analyse des données utilisés.
D’autre part, nous avons introduit Halkerb RH, I'organisme d'accueil, en mettant en lumicre
ses activités et en particulier son département des ressources humaines. Ces ¢léments nous
permettent de préparer le terrain pour le dernier chapitre, qui se concentrera sur 1’étude de cas
pratiques, en se focalisant sur 'amélioration des processus de recrutement de Halkorb RH, en

conformité avec la norme ISO 30405.



Chapitre III : PRESENTATION ET
DISCUSSIONS DES RESULTATS
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Dans le cadre de notre étude de cas, nous avons effectué un stage de deux mois au sein de
I’entreprise Halkorb, spécialisée dans le domaine de recrutement. Ce stage s’inscrit dans notre
projet de recherche portant sur I’amélioration du processus de recrutement selon les lignes

directrices de la norme ISO 30405.

Notre mission a consisté a analyser les pratiques actuelles en matiére de recrutement au sein de
I’entreprise et a proposer des axes d’amélioration visant a rendre le processus plus structuré,

efficace et conforme aux exigences de cette norme.

En collaboration avec les responsables de I’entreprise, nous avons examiné chaque étape du
cycle de recrutement de la planification des besoins en personnel a I’intégration des nouveaux
collaborateurs afin d’identifier les écarts par rapport aux bonnes pratiques recommandées et de

formuler des propositions concrétes pour optimiser le processus RH de Halkorb.

Section 1

1. Projet de mise en place d’un processus de recrutement conforme a la norme ISO
30405V2016

Depuis sa création, 1’entreprise Halkorb s’est engagée dans une dynamique de développement
continu, se positionnant comme un acteur clé dans les activités Rh. Cette entreprise innovante
et orientée vers l'excellence s'est distinguée par son engagement envers la qualité, la conformité
aux normes internationales et son souci constant d’amélioration. L’entreprise est certifiée ISO
9001 :2015, ce qui témoigne de sa rigueur dans la gestion de la qualité et dans I’ optimisation

de ses processus.

Halkorb place son capital humain au cceur de son succés et, dans le but de conserver son
avantage concurrentiel tout en consolidant ses relations avec ses employés, 1’entreprise a lancé
un projet stratégique important visant a la mise en place d’un systéme de recrutement conforme
a la norme ISO 30405V2016. Afin de définir ce projet de maniére plus précise, une charte a été
¢laborée, englobant les axes suivants : les responsables du projet, les ressources nécessaires,

ainsi que les étapes clés du projet et les risques potentiels.

2. La démarche : basée sur le cycle PDCA
La mise en place efficace d’un systéme d’amélioration des processus de recrutement, intégré a

un systéme de gestion existant, repose sur une approche structurée fondée sur le cycle PDCA
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(Planifier, Déployer, Controler, Agir), qui permet une amélioration continue conforme aux

exigences de la norme ISO 30405

Figure 26 : La démarche de mise en place suivant le cycle PDCA
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Analyse des écarts entre objectifs et résultats

Source : ¢laborée par nous-méme

En tant que stagiaire au sein de 1’entreprise, nous avons structuré notre projet autour de deux

phases principales la planification et la mise en ceuvre (Plan/Do)

2.1 Diagnostic
Nous avons tout d’abord acquis une vision globale du fonctionnement de 1’entreprise, de ses
domaines d’activité et de ses processus, grace a un entretien avec la responsable qualité, ainsi

qu’a travers plusieurs visites sur le terrain.
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Nous entamons a présent une étape essentielle de notre démarche d'amélioration du processus

de recrutement, conformément aux exigences de la norme ISO 30405 : le diagnostic.

Cette phase initiale vise a analyser les pratiques actuelles afin d’identifier les écarts, les risques
potentiels et les axes d’amélioration. Ce diagnostic est structuré a 1’aide de 1I’outil QQOQCCP,
un outil de qualité¢ simple et efficace permettant d’analyser ou de remettre en question une
situation donnée. Il s’appuie sur les questions suivantes : Qui ? Quoi ? Ou ? Quand ? Comment

? Combien ? Pourquoi ?

Tableau 5 : Présentation du diagnostic a 'aide de 1’outil QOQCCP
QQOQCCP:

Qui ? L’¢équipe RH du cabinet Halkorb, en

particulier les consultants en recrutement,

avec la responsable de qualité.

Ou? Le processus de recrutement actuel,
incluant le sourcing, la sélection, les

entretiens et 1’intégration

Quand ? | Au sein des bureaux du cabinet Halkorb
RH, avec une partie des entretiens

réalisés

Comment ? | A ’aide d’une grille d’évaluation (check-
Le diagnostic . A
list) que nous avons nous-mémes
¢laborée sous format Excel (voir annexe
E), sur la base des entretiens menés avec
les responsables des processus de
recrutement, de I’analyse documentaire et

de I’observation directe des pratiques en

place au sein du cabinet Halkorb RH

Combien ? 8 lignes directrices principales

Pourquoi ? | Pour répondre efficacement aux besoins
de recrutement des clients, assurer la

qualité des profils proposés, et maintenir
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la réputation du cabinet en maticre

d’efficacité et de professionnalisme.

Source : ¢laboré par nous méme

2.1.1 Présentation du processus de recrutement actuel au sein de Halkorb RH

Avant d’entamer le diagnostic, il est essentiel de présenter de maniere simple et claire le
déroulement actuel du processus de recrutement chez Halkorb RH. Cette mise en contexte
permet de mieux appréhender les pratiques en place, d’identifier les principales étapes, les
intervenants concernés ainsi que les outils mobilisés, en vue d’évaluer par la suite leur
conformité aux exigences de la norme ISO 30405. Une telle présentation offre également une
vision globale du fonctionnement interne et facilite 1’identification des points forts ainsi que
des axes d’amélioration possibles, dans une logique de professionnalisation et d’alignement sur

les bonnes pratiques internationales.



Figure 27 : Processus de recrutement chez Halkorb Rh
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2.1.2 Evaluation du Processus de Recrutement selon la Norme ISO 30405V2016

Dans le but de mieux comprendre la situation actuelle et d'établir une évaluation structurée du
processus de recrutement au sein de Halkorb RH, des entretiens ont été réalisés avec plusieurs
acteurs internes impliqués, directement ou indirectement, dans les différentes étapes de ce
processus. Ces échanges ont permis de recueillir des informations concréetes sur les pratiques

mises en ceuvre au sein de I’entreprise.

Sur la base des éléments collectés, nous avons élaboré une grille d’analyse inspirée des lignes
directrices de la norme ISO 30405V2016, consultable en annexe A. Chaque exigence de la
norme a été répartie selon les six axes principaux retenus pour cette étude, représentant les

étapes fondamentales du processus de recrutement.

Le degré de mise en ceuvre de chaque exigence a été mesuré a 1’aide d’une échelle de cotation
allant de 1 a 5, ou 1 signifie « trés insatisfaisant » et 5 « tres satisfaisant ». Une synthése a
ensuite été effectuée pour chaque axe, afin d’identifier les bonnes pratiques en place, les aspects

partiellement respectés et les insuffisances a combler.

Par la suite, nous avons déterminé un taux de conformité global, obtenu par la moyenne des
pourcentages attribués a chaque axe, ainsi qu’un écart de conformité qui reflete la différence
entre les pratiques existantes et les standards de qualité définis par la norme. Cette démarche a
permis de dresser un état des lieux objectif et de dégager des pistes concrétes d’amélioration

continue.

Figure 28 : Résultats de I'application par sous chapitre de la norme ISO 30405V2016

L’évaluation de chapitre 4
Sous chapitre Taux d’application
(4.2-4.3) Vivier des talents 88.57%
4.4 Vivier de demandeurs 100
4.5 Candidats pour évaluation 95%
complémentaire
4.6 Management des candidats 97.,75%
4.7 Pré-intégration (pre-boarding) 97.,75%
4.8 Intégration (boarding) 100%




105

Total 96,38

Source : ¢laboré par nous-méme

2.1.3 Résultats du diagnostic

Dans le cadre de mon étude, le taux de conformité de chaque sous chapitre ainsi que celui du
systeme global par rapport a la norme ISO 30405 a été calculé a I’aide de formules Excel. Les
résultats obtenus sont ensuite présentés de maniere claire et visuelle a travers des diagrammes

radar, comme illustré ci-apres.

Figure 29 : Diagramme de radar des résultats de chapitre 4
(4.2-4.3) Vivier des talents

100
80

4.8 Intégration (boarding) 60 4.4 Vivier de demandeurs
40

20
0

4.7 Pré-intégration (pre-boarding) " 4.5 Candidats pour évaluation complémentaire

4.6 Management des candidats

Source : Elaborée par nous-méme

L’analyse du diagramme radar met en €évidence un niveau de conformité globalement élevé du
processus de recrutement par rapport aux exigences de la norme ISO 30405V2016, avec un taux moyen
d'application de 96,38 %. Les sous-chapitres relatifs a 1’intégration (4.8) et au vivier de demandeurs
(4.4) affichent un taux de conformité parfait de 100 %, traduisant une excellente gestion des candidatures
recues ainsi qu’un accompagnement optimal des nouvelles recrues. De méme, le management des
candidats (4.6) et la phase de pré-intégration (4.7) atteignent un taux de 97,75 %, révélant une attention
particuliére portée a 1’expérience candidat. Le sous-chapitre 4.5, portant sur 1’évaluation
complémentaire des candidats, enregistre un taux trés satisfaisant de 95 %, soulignant une bonne
structuration du processus de présélection. En revanche, le vivier des talents (4.2—4.3) présente le taux
le plus bas avec 88,57 % mais il reste un taux trés satisfaisant, ce qui suggere un besoin d'amélioration
dans la stratégie de constitution et de gestion proactive des talents. Ce diagnostic visuel, synthétisé par
le diagramme radar, permet ainsi d’identifier clairement les points forts du systéme en place tout en

orientant les efforts vers les axes d’amélioration prioritaires pour une meilleure conformité a la norme.
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2.2 Planification

La phase de planification de la mise en ceuvre de la norme ISO 30405V2016, relative aux lignes
directrices pour un processus de recrutement efficace, constitue une étape stratégique dans notre
démarche d’amélioration du systéme RH. A la lumiére des résultats obtenus lors du diagnostic du
processus de recrutement au sein de Halkorb RH, nous avons identifi¢ un certain nombre d’écarts par

rapport aux bonnes pratiques recommandées par la norme, ainsi que des axes d’amélioration prioritaires.

Ces constats nous ont permis de concevoir un plan d’action détaillé, visant a combler les lacunes
observées, a renforcer I’efficacité du processus de recrutement et a favoriser une meilleure adéquation
avec les exigences de la norme ISO 30405V2016. Ce plan d’action servira ainsi de feuille de route
opérationnelle pour accompagner la mise en ceuvre progressive des actions correctives et assurer un

pilotage structuré de la performance du processus.

3 Plan d’action

Le plan d’action est présenté sous forme d’un tableau structuré conformément aux exigences des sous-
chapitres de la norme ISO 30405V2016, en lien direct avec les résultats de 1’évaluation. Ce plan vise a
faciliter 1’identification des €carts constatés et a proposer pour chacun d’eux des actions correctives
appropri¢es. Chaque action est détaillée avec précision. Ce plan répond ainsi aux questions
fondamentales : qui fait quoi, comment et quand. Il constitue un outil stratégique permettant a
I’entreprise d’orienter ses efforts vers une meilleure conformité avec la norme ISO 30405V2016, en
parfaite cohérence avec les objectifs de cette étude portant sur 1’amélioration du processus de

recrutement et de sélection.

3.1 Mise en ceuvre du plan d’action

Dans cette section, nous abordons 'application concrete du plan d’action élaboré dans le but de corriger
les écarts identifiés lors du diagnostic du processus de recrutement au regard des exigences de la norme
ISO 30405V2016. La mise en ceuvre des actions prioritaires a été lancée progressivement durant la
période de stage, en tenant compte des ressources disponibles, de la structure de 1’organisation, ainsi
que de ses contraintes opérationnelles. Ces actions sont présentées a travers un diagramme de Gantt,
avec une attention particuliére portée sur les sous-chapitres 4.5, 4.6 et 4.7 de la norme, relatifs
respectivement a I’évaluation complémentaire des candidats, a la gestion des candidats, et a la pré-

intégration (pre-boarding).

La premicere étape a consisté a effectuer une analyse du processus de recrutement existant, en identifiant
ses points forts et ses insuffisances par rapport aux exigences normatives. Cette étape nous a permis de
comprendre les enjeux internes du cabinet Halkorb RH et de clarifier le périmetre d'application du
systéme de gestion des ressources humaines en lien avec le recrutement. En parall¢le, nous avons révisé
les documents internes de la qualité, dont la fiche de procédure et la fiche de non-conformité de I’ISO

9001, afin d’assurer leur alignement avec les bonnes pratiques recommandées par la norme ISO 30405.
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Ensuite, des actions ciblées ont été entamées, telles que I’introduction de critéres standardisés pour
I’évaluation des candidats, I’amélioration de la tragabilité des étapes de présélection, et I’optimisation

de I’expérience d’intégration pour les nouveaux recrutés.

Ce processus d’amélioration continue vise a structurer et professionnaliser les pratiques RH du cabinet,

tout en renforcant leur conformité aux exigences internationales.

3.2 L’analyse SWOT dans la mise en place d’un systéme ISO 30405

Pour mieux comprendre I’environnement interne et externe du processus de recrutement et pour une
bonne visualisation de la situation stratégique du processus de recrutement, nous avons structuré notre
diagnostic a travers une matrice SWOT (forces, faiblesses, opportunités, menaces), conformément aux
recommandations des bonnes pratiques en management stratégique. Cette méthode nous a permis de
synthétiser les résultats de notre évaluation tout en mettant en lumiére les éléments internes a valoriser
ou a corriger, ainsi que les facteurs externes a exploiter ou a surveiller. La catégorisation dans cette
matrice a €té réalisée en se basant sur des données réelles observées au sein du cabinet Halkorb RH, tout
en tenant compte des exigences de la norme ISO 30405V2016. Cette approche visuelle et analytique
constitue une base pertinente pour orienter les actions correctives et les décisions d’amélioration

continue.

Tableau 6 : Analyse SWOT

O
Présence active sur les Taux de turnover | Digitalisation du Turnover élevé et
réseaux sociaux et salons éleveé secteur RH et usage attentes
professionnels. croissant de I'TA changeantes des
jeunes profils.
Certification ISO 9001- Absence de code | Politiques de soutien a | Rareté des talents
2015 de conduite ’emploi et 4 la techniques due a
formel (non formation des jeunes I’émigration.
conforme a ISO
30405).
Base de données Pas de carte des Demande accrue de Lenteurs
performante pour les talents pour la solutions RH administratives et
demandeurs et candidats | gestion personnalisées. complexité
non retenus. prévisionnelle des | (Recrutement) réglementaire.
compétences.
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Disponibilité des Manque de Renforcement de la Difficulté
ressources humaines données chiffrée | marque employeur croissante a trouver
compétentes des profils qualifiés
localement
Processus d’évaluation Concurrence accrue
structuré des plateformes de
recrutement

automatisées et

freelances.

Suivi post-intégration

rigoureux et structuré.

Partenariats avec acteurs

RH innovants

Source : Elaborée par nous-méme

Apres 1’¢élaboration du tableau d’analyse SWOT, cela nous oriente vers la définition d’un plan d’action
stratégique visant a capitaliser sur les forces identifiées, a corriger les faiblesses internes, a exploiter les
opportunités du contexte externe et a anticiper les menaces susceptibles d’impacter la performance du
processus de recrutement. Ce plan d’action s’inscrit dans une démarche d’amélioration continue,
conforme aux exigences de la norme ISO 9001V2015 et aux bonnes pratiques recommandées par la

norme ISO 30405

3.3 La grille d’observation

La grille d'observation suivante recense les ¢léments clés pris en considération dans 1’évaluation du
processus de recrutement de Halkorb RH. Ces éléments, incluant les documents et pratiques observés,
servent de base pour vérifier la conformité aux exigences des normes ISO 30405V2016. Cette analyse
permet de vérifier la présence des €léments requis, de détecter les écarts par rapport aux normes et

d’identifier les axes d’amélioration du processus de recrutement.

Tableau 7 : Grille D'observation

Les éléments d'observation Oui Non Observation

Fiche de poste

Offre d'emploi

Questionnaires d'évaluation des

candidats

Rapports d'entretiens
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Contrat de travail

Le pré-boarding chez Halkorb RH
inclut la préparation de I’espace de
Pré-intégration (pré-boarding) travail, la mise & disposition des accés
nécessaires, ainsi que 1’ information

de I’équipe concernant I’arrivée de la

nouvelle recrue.

Documentation sur les tests

d'évaluation

Documents sur le suivi post-

embauche (intégration)

Bilans de performance des nouveaux

employés

Fiche d"évaluation a chaud et a froid Il existe une fiche ayant le méme
objectif, appelée compte rendu
d’entretien, ainsi qu’une fiche

d’étonnement

Code de conduite L’absence d’un code de conduite au
sein de I’entreprise Halkorb ne
correspond pas aux exigences de la
norme internationale ISO 30405, qui
encourage la mise en place d’un cadre
de référence clair pour les
comportements professionnels durant

le processus de recrutement

Liste des candidats retenus

Carte des talents L’absence d’une carte des talents
chez Halkorb limite la visibilité sur
les compétences internes disponibles

et freine I’optimisation de la gestion

des ressources humaines.

Le flux du donné de recrutement Traiter les données a I’aide d’une

base de données.

Source : élaboré par nous- mémes a partir des données interne

3.4 Interprétation des résultats d’évaluation

A travers les résultats obtenus, nous avons conclu que le processus de recrutement au sein de
Halkorb RH est globalement conforme aux exigences de la norme ISO 30405. Cette conformité
se manifeste par I’adoption de pratiques alignées sur les principes d'efficacité, d’équité, de

transparence et de cohérence dans la gestion du recrutement. Par ailleurs, cette conformité
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refléte €galement les exigences de la norme ISO 9001, notamment en matiére d’amélioration

continue, d’approche processus et de satisfaction des parties prenantes

3.5 Taux d’efficacité du processus de recrutement de Halkorb Rh
Afin de compléter I’interprétation des résultats précédemment présentée, nous avons calculé un
taux d’efficacité global du processus de recrutement de Halkorb RH, en nous appuyant sur les

exigences de la norme ISO 30405.

1 Nombre de personnel recruté confirmé apres période d’'essai 10
2= X

dNombre de personnel recruté est arrivé a échéance (PE)

4
L= ZXIOO =100%

Les données montrent qu’au cours des deux semestres de 1’année 2024, tous les recrutements
ayant atteint la fin de la période d’essai ont été confirmés. Autrement dit, 100 % des personnes

recrutées ont réussi leur intégration et ont répondu aux attentes de 1’entreprise.

Ce résultat met en lumiere 1’efficacité du processus mis en place, notamment la qualité de la
présélection, la pertinence des critéres d’évaluation, et la capacité de 1’organisation a attirer des
profils réellement adaptés. Il s’agit 1a d’un signal fort que le recrutement est bien aligné avec

les besoins opérationnels de 1’entreprise.

Ca ne reflete pas seulement une bonne stratégie de recrutement ; il traduit également une culture
organisationnelle qui favorise 1’intégration, l'accompagnement et la réussite des nouveaux

collaborateurs, conformément aux recommandations de 1’ISO 30405.

3.6 Mise en ceuvre du plan d’action

Dans cette partie, nous abordons I’application de notre plan d’action visant a réduire les non-
conformités identifiées dans le systéme de management du recrutement (SMR) de Halkorb RH,
conformément a la norme ISO 30405V2016. Nous entamons la réalisation de certaines actions
en fonction de la période de stage, qui seront illustrées dans le diagramme de Gantt, en mettant

I’accent sur les sous-chapitres pertinents de la norme ISO 30405V2016.



Tableau 8 : Plan d'action

Action a Entreprendre Responsable Objectif
Formalisation d’un Responsable de Répondre a I’exigence
Code de Conduite Qualité du sous-chapitre 4.2-
4.3 (vivier des talents :
88,57 %) et renforcer
la transparence
Mise en Place d’une Responsable de Améliorer la gestion
Carte des Talents Recrutement prévisionnelle des
compétences, alignée
sur 4.2-4.3.
Renforcement de la Directrice Adjointe Réduire les menaces
Digitalisation concurrentielles et
optimiser le sourcing
(4.4).
Analyse des Retours Responsable de Améliorer I’expérience
des Candidats Recrutement candidat (4.6 : 97,75
(Retenus et Non %) et renforcer la
Retenus) marque employeur.
Mise a Jour Réguliere | Responsable de Renforcer la tragabilité
de la Base de Données | Recrutement des candidats (4.6).

Source : ¢élaboré par nous méme

Section 2 : discussion des résultats
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Dans cette derniere section du chapitre, nous discuterons les résultats issus de notre étude et les

comparerons aux travaux cités dans la revue de littérature.

Notre étude porte sur I’intégration d’un systeme de management du recrutement selon la norme

ISO 30405V2016 dans un systéme de management de la qualité existant au sein de Halkorb

RH, une entreprise algérienne spécialisée dans les services RH. Cette contribution vise a

confirmer la déclaration de (Ayoudj, 2017), sur ’impact positif de I’intégration des normes de
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management dans les processus RH pour améliorer la performance organisationnelle. Elle
valide également les résultats de (Lazaar, Chraibi, & Chraibi, 2023)qui soulignent I’importance
des pratiques éthiques pour renforcer la marque employeur, un aspect clé observé chez Halkorb

RH.

Notre démarche, consistant a intégrer ISO 30405 dans un systéme de management de la qualité
certifi¢ ISO 9001V2015, s’aligne avec 1’approche d’intégration progressive de (Christophe
Sastourné-Gastou, 2017). Cette approche a permis de tirer parti des processus existants,
facilitant une incorporation harmonieuse des exigences d’ISO 30405, notamment en alignant
les étapes de documentation, de planification et d’amélioration continue. A terme, 1”objectif est
d’atteindre une intégration totale, simplifiant les processus RH et renfor¢ant leur efficacité,

comme recommandé par (Balghash, 2018)

En ce qui concerne I’approche méthodologique, nous avons adopté une méthode qualitative
basée sur la triangulation des données, comme préconis¢ par (Hani, 2022), en combinant
I’analyse documentaire (Leroy, Héleéne, Nathalie, & Francis, 2023), l’observation non
participative, des entretiens semi-directifs avec quatre responsables (Directrice adjointe,

Responsable de qualité, Payroll manager, Responsable de recrutement), et un focus groupe.

Nous avons débuté par un diagnostic des pratiques actuelles de recrutement, évaluées via une
grille Excel inspirée des exigences d’ISO 30405V2016. Les résultats montrent un taux de
conformité global de 96,38 % classant Halkorb RH dans une organisation avancée. Ce niveau
¢levé s’appuie sur la certification ISO 9001V2015, mais des écarts subsistent, notamment dans
la gestion du vivier des talents (88,57 %), nécessitant des améliorations pour une conformité

totale.

Sur la base du diagnostic, nous avons élaboré un plan d’action structuré selon les sous-chapitres
d’ISO 30405V2016, détaillant les actions, responsables, délais et ressources nécessaires. La
mise en ceuvre limitée par la durée du stage, a débuté par une analyse SWOT et une révision
des processus de recrutement, intégrant des critéres standardisés pour 1’évaluation des candidats

et optimisant la pré-intégration et 1’intégration, désormais alignées sous un systeme unifié.

Les résultats de notre étude sont cohérents avec la littérature. Le diagnostic montre un fort
engagement de la direction, illustré par les taux élevés dans les sous-chapitres 4.4 (100 %) et
4.8 (100 %), un facteur clé pour la réussite de I’implémentation d’ISO 30405, comme noté par

(Meziani M. , 2017), Cet engagement s’est manifesté par un soutien actif aux initiatives RH et
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une allocation adéquate des ressources, en accord avec (Lazaar, Chraibi, & Chraibi, 2023), qui

insistent sur I’importance de la culture organisationnelle dans la gestion des talents.

Cependant, I’absence d’un code de conduite et d’une carte des talents reflete un déficit dans la
formalisation, un point soulevé par (El hakim, 2023), dans les entreprises familiales
algériennes. Cela limite la gestion prévisionnelle des compétences, un aspect crucial pour ISO
30405. L’analyse SWOT confirme des forces comme une présence active sur les réseaux
sociaux et des partenariats innovants, en phase avec (Balghash, 2018), mais identifie des
menaces externes telles que la concurrence des plateformes automatisées, corroborant (Lahssini

& Bailal, 2024)

Théoriquement, notre étude confirme que 1’ISO 30405V2016 est efficace non seulement dans
les grandes entreprises, mais aussi dans des PME comme Halkorb RH, affirmant les résultats
de (Makkaoui & Abouzaid, 2021), sur la généralisation des normes RH. Pratiquement,
I’implémentation d’ISO 30405 suggere que les cabinets RH peuvent améliorer leurs pratiques
de recrutement via une structuration rigoureuse, la formation et 1’engagement de la direction

étant des éléments clés.

En conclusion, notre étude démontre que la norme ISO 30405V2016 peut étre efficacement
intégrée au systeme de management de la qualité existant de Halkorb RH, améliorant de
manicre significative la gestion de ses processus de recrutement. Ces résultats, renforcés par les
recommandations proposées, confirment les observations de la littérature sur 1’efficacité des
systemes intégrés et ouvrent des perspectives prometteuses pour Halkorb RH ainsi que pour
d’autres entreprises algériennes cherchant a optimiser leurs processus RH a travers 1’adoption

de normes internationales.



CONCLUSION GENERALE
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La norme ISO 30405V2016, relative aux lignes directrices pour un recrutement efficace, vise a
améliorer la capacité des organisations a attirer, sélectionner et retenir les talents. Elle repose
sur des principes fondamentaux tels que la transparence, la réactivité, 1’équité et 1’alignement
stratégique. Cette norme peut €tre intégrée de manicre fluide dans les systémes de management
existants, notamment les syst¢tmes de management de la qualité comme 1’ISO 9001V2015,
permettant une gestion cohérente des processus RH et une amélioration continue de la

performance.

Notre étude porte sur 1’intégration de la norme ISO 30405V2016 dans le processus de
recrutement de HALKORB RH, un cabinet algérien certifi¢ ISO 9001V2015, spécialis¢ dans
le conseil en ressources humaines. Pour répondre a notre problématique : « Comment la norme
1SO 30405 peut-elle contribuer a structurer et professionnaliser le processus de recrutement
au sein de l’entreprise HALKORB RH certifiée ISO 9001 ?», nous avons adopté une démarche
qualitative reposant sur la triangulation des données, combinant entretiens semi-directifs,
observations non participantes, analyse documentaire et focus group. Ces méthodes ont été
choisies pour fournir une compréhension approfondie des pratiques existantes et identifier les

écarts par rapport aux exigences normatives.

Dans ce cadre théorique, nous avons d’abord réalisé une revue de la littérature visant a éclairer
notre problématique, en abordant les fondements du management de la qualité, les pratiques
stratégiques en ressources humaines, ainsi que les normes internationales encadrant le
processus de recrutement. Cette analyse nous a ensuite conduits a 1’étude approfondie de la
norme ISO 30405:2016, en mettant en évidence ses principes fondamentaux, ses lignes
directrices et ses exigences clés. Enfin, cette exploration a permis de dégager les conditions
d’une intégration harmonieuse de cette norme au sein d’un systéme de management déja certifié
ISO 9001:2015, dans une dynamique de complémentarité, de performance organisationnelle et

de conformité réglementaire.

Sur le plan pratique, notre démarche a €té structurée en trois grandes phases : le diagnostic, la
planification et le début de mise en ceuvre. Lors de la phase de diagnostic, nous avons utilisé
une grille d’évaluation inspirée de la norme ISO 30405, alimentée par des données issues de
I’analyse documentaire, de 1’observation directe au sein de I’entreprise, ainsi que de plusieurs

entretiens semi-directifs menés avec les responsables RH. Cette approche nous a permis de
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mesurer le niveau de conformité du processus de recrutement de HALKORB RH, et d’identifier

les écarts ainsi que les points d’amélioration.

Dans la phase de planification, un plan d’action détaillé a été élaboré sur la base des résultats
du diagnostic, visant a corriger les non-conformités identifiées. Bien que la durée de notre stage
ait limité la mise en ceuvre compléete de ce plan, nous avons pu entamer les premicres actions
correctives et suivre leur avancement a 1’aide d’un diagramme de Gantt, dans une logique

d’amélioration continue.

Nous avons également effectué une analyse approfondie du contexte, intégrant une évaluation
SWOT et PESTEL appliquée spécifiquement a la gestion des ressources humaines, notamment
dans le cadre du recrutement. Ces analyses ont permis d’identifier les facteurs internes et
externes influencant la performance du processus de recrutement, ainsi que les opportunités a

saisir et les menaces a anticiper.

Par la suite, des ajustements ont été apportés aux documents existants, notamment a travers la
révision du processus de recrutement, qui a été aligné sur les exigences de la norme ISO
30405V2016. Ce processus a été structuré autour d’un systeme de management intégré, en
cohérence avec les pratiques de qualité déja en place grace a la certification ISO 9001 V2015.
Le document des parties prenantes a également été revu, en y intégrant les attentes spécifiques
des candidats, des clients et des collaborateurs internes, dans une logique de transparence et de

professionnalisation du processus RH.

Nous avons également ajusté la politique qualité de I’entreprise afin d’y intégrer une dimension
RH renforcée, en lien avec la norme ISO 30405. De nouveaux axes ont été ajoutés pour formuler
des objectifs spécifiques relatifs au recrutement, a I’expérience candidat, et a la fidélisation des
talents. En complément, une grille d’observation a été utilisée pour analyser les pratiques
existantes, tandis que des entretiens semi-directifs et un focus group ont permis de recueillir

des informations terrain, de repérer les écarts, et de proposer des actions correctives pertinentes.

A la lumiére des résultats obtenus, nous avons constaté que le systéme de management de la
qualité¢ (SMQ) de HALKORB RH constitue une base robuste pour intégrer les exigences de la
norme SO 30405. L’évaluation du niveau de conformité a révélé un taux d’application global
de 96,38 %, avec des performances particuliecrement €levées sur les axes liés a la gestion des
candidats, la pré-intégration et I’intégration. Parmi les facteurs ayant contribué a cette
performance figurent 1’implication de la direction, la clart¢ des procédures internes, et

I’engagement du personnel RH.
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Bien que toute recherche comporte ses limites, notre étude n’y échappe pas. Nous avons
rencontré certaines difficultés, notamment liées a la confidentialité de certains documents
internes, a la disponibilité limitée du personnel, ainsi qu’a la durée restreinte du stage, qui a
limité 1’application compléte du plan d’action. Malgré ces contraintes, 1’étude a permis de
formuler des pistes d’amélioration réalistes et de proposer une feuille de route cohérente pour

renforcer la conformité au standard ISO 30405.

En conclusion, nous recommandons au cabinet HALKORB RH et a son comité RH de :
» Mettre en ceuvre les actions correctives identifiées dans le plan d’action.

o Elaborer un code de conduite RH formel, conforme aux recommandations de la norme.

 Créer une carte des talents pour anticiper les besoins en compétences et renforcer la gestion

prévisionnelle RH.
o Améliorer le suivi post-embauche par la mise en place d’indicateurs spécifiques.
« Continuer la formation des recruteurs aux exigences normatives et a 1’expérience candidat.

Enfin, notre étude constitue un apport pratique et théorique pour les PME algériennes cherchant
a structurer leur processus de recrutement selon les standards internationaux. Elle offre
¢galement une référence utile pour les professionnels RH, les étudiants et les organismes
désireux de mettre en ceuvre la norme ISO 30405 dans un contexte local, tout en assurant une

cohérence avec les autres normes de management déja en place.
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Annexe A

Chapitre / sous-

chapitre

Questions

_ Non Grille d'évaluation
Appliqué appliqu Source
é
Entretien avec Tr Ins Inf. Moy St Ts
Comment ? Pourqu Sat a
0i ?

Evaluation pratique d¢ RECRUTEMENT

4. Gestion des compétences

Niveau d’application de chapitre (4) —

NIVEAU D’APPLICATION DE SOUS-CHAPITRE (4.2)

—

(4.2-4.3-) Vivier des

talents

Halkorb RH met-elle en
place des stratégies pour

attirer les talents ?

Oui, Halkorb RH met en place
des stratégies pour attirer les
talents, notamment a travers le
développement de la marque

employeur

Chargé de recrutement

La marque employeur de
Halkorb RH est-elle
clairement définie et

communiquée ?

Notre interne est bien définie
car nous avons une politique
claire et des valeurs solides. De
plus, notre stratégie est
transparente, et tout est
communiqué. Chaque année,
nous organisons une séance de
travail pour faire le bilan des
résultats que nous avons

obtenus.

RH manager

Participez-vous a des

Oui, nous participons de plus

salons de I'emploi ou des | en plus aux salons de I'emploi Chargée de qualité
événements de organisés par Emploitic, ainsi
networking ? que ceux organisés par les 5
écoles et les universités.
L'objectif est d'animer des
ateliers pour accompagner et
conseiller les étudiants
Les messages concernant | Oui, nous essayons de Rh manager

les valeurs de
I’organisation sont-ils

cohérents ?

communiquer a travers nos
gestes quotidiens et notre
propre comportement, car nos
valeurs sont connues. L'objectif
est de les montrer aux autres et
de les incarner dans nos

actions.




Utilisez-vous les réseaux
sociaux pour attirer les

talents ? Si oui, comment
?

Oui, nous sommes présents sur
toutes les plateformes afin de
toucher tous les aspects avec
nos annonces, et ainsi attirer un
maximum de profils qualifiés
possédant les compétences que

nous recherchons

Directrices adjointe

Quelles sont les sources
externes utilisées pour

rechercher des candidats
?

Via LinkedIn, les réseaux de
chaque recruteur et notre base
de données, nous sommes
spécialisés dans I’approche
directe, ce qui nous facilite la

recherche des bons profils.

Charge de recrutement

Est-ce que Halkorb RH
travaille avec des
partenaires de
recrutement externes ? Si

oui, lesquels ?

Le cabinet a établi des
partenariats stratégiques avec
des acteurs clés du secteur RH
en Algérie et en Afrique. Par
exemple, Halkorb RH a
travaillé avec Talenteo, une
solution SIRH développée par
'équipe fondatrice d'Emploitic,
leader du recrutement en ligne
en Algérie. Cette collaboration
a permis a Halkorb RH de
digitaliser et d'optimiser ses

processus administratifs RH

Directrice adjointe

Niveau d’application sous-chapitre (4.2-4.3)

—

4.4 Vivier de

demandeurs

Disposez-vous d’un
fichier ou d’une base de
données recensant les
demandeurs d’emploi
intéressés par votre

organisation ?

Oui, Halkorb RH dispose d'une
base de données appelée
partage, recensant les
demandeurs d'emploi intéressés

par I’entreprise

Chargée de qualité

Les profils intéressants
mais non retenus sont-ils
archivés pour d’autres

postes ?

Oui, nous avons une veille
stratégique. Si nous trouvons
un profil qui ne correspond pas
a un poste spécifique, nous le
gardons de coté pour
d’éventuelles opportunités

futures

Chargé de recrutement

Comment procédez-vous
al’analyse ou ala

sélection des CV regus ?

Un Matching entre la fiche de
poste et les caractéristiques que
nous exigeons, nous sommes

concentrés sur la recherche de

Chargée de qualité




profils qui correspondent
précisément aux compétences
et aux qualifications requises

pour le poste

Est-ce que Halkorb Rh
conserve les dossiers des
candidats non retenus
pour de futures

opportunités ?

Halkorb RH conserve
effectivement les dossiers des
candidats non retenus pour de
futures opportunités. Cette
pratique permet a l'entreprise
de maintenir une base de
données de profils qualifiés et
de pouvoir revenir vers eux si
un poste plus adapté se
présente a l'avenir. Cela refléte
une approche proactive en
matiere de gestion des talents,
permettant de gagner du temps
et d'optimiser le processus de
recrutement pour les futures

ouvertures de poste

Rh manager

Niveau d’application de chapitre (4)

Niveau d’application sous-chapitre (4.4)

4.5 Candidats
pour évaluation

complémentaire

Quels types
d’¢évaluations
supplémentaires mettez-
vous en place (tests
techniques, mises en
situation, entretiens

supplémentaires...) ?

Il n y’as pas des tests
spécialement pour halkorb rh
mais on a des partenariats avec
le consultant qui ont leur

propre test

Directrice adjointe

Organisez-vous une
seule interview ou
plusieurs étapes

d’entretien ?

Il y a généralement deux a trois
entretiens, soit avec le
responsable direct, puis avec le
DGA et le DG, afin d'évaluer a
la fois les compétences
techniques et l'adéquation
culturelle du candidat au sein

de I'entreprise.

Chargée de qualité

Existe-t-il des étapes
préparatoires avant le
premier entretien (pré-
sélection téléphonique,
formulaire

d’évaluation...) ?

Avant le premier entretien,
nous procédons a une pré-
sélection téléphonique afin
d’évaluer la motivation du
candidat ainsi que sa
compatibilité avec le poste.
Cette étape permet également
de préparer les questions
nécessaires a lui poser lors de

I'entretien.

Chargé de recrutement




Comment évaluez-vous

les résultats de ces

Lors de I'évaluation des

résultats des évaluations

évaluations complémentaires, nous prenons Chargée de qualité
complémentaires et qui en compte les compétences
est impliqué dans la prise | techniques, la motivation et
de décision finale ? I’adéquation avec la culture de
I’entreprise. La décision finale
est prise en collaboration entre
le recruteur
Niveau d’application sous-chapitre (4.5)
Comment HALKORB Nous nous basons sur la
RH détermine-t-elle les personnalité, car cela favorise Rh manager
candidats a qui une offre | une meilleure adhésion a
d’emploi sera soumise ? 'équipe et une intégration
harmonieuse au sein de
l'entreprise, Cela met en avant
I'importance de la personnalité
dans le processus de sélection
pour garantir une bonne
dynamique d'équipe
Qui est impliqué dans la Hr manager et la responsable
prise de décision finale de la structure
avant I’envoi d’une offre
(RH, direction, manager
4.6 Management des | hi¢rarchique) ? Chargée de qualité

candidats

Quels éléments standard
composent généralement
une offre d’emploi chez

HALKORB RH ?

Une offre d'emploi chez
Halkorb RH comprend
généralement un titre de poste
précis, une référence pour
l'identification, une description
de I'entreprise, et une liste des
missions principales. Elle
définit également le profil
recherché, les compétences et
qualifications nécessaires, ainsi
que les conditions de travail
(type de contrat, lieu, horaires,
rémunération). L'offre
mentionne aussi les avantages
offerts, les modalités de
candidature, la date limite pour

postuler,

Directrice adjointe

Existe-t-il un délai
accordé aux candidats
pour accepter ou refuser
Ioffre ?

Oui, nous maintenons une
proximité avec les
collaborateurs, mais

généralement, le délai de

Charge de recrutement




réponse est de 2 a 3 jours

ouvrable

Qui assure le suivi du
candidat accepté jusqu’a
sa prise de poste

effective ?

Un tuteur ou mentor est
désigné pour guider le nouvel
employé dans ses premiers
jours et lui fournir les
informations nécessaires pour
une bonne intégration au sein

de I’équipe.

Rh manager

Les profils intéressants
mais non retenus sont-ils
intégrés a un vivier

secondaire ?

Oui, nous conservons tous les
CV pour répondre a des
besoins futurs, que ce soit pour
nous ou pour nos clients, en
veillant toujours a respecter la
confidentialité et & obtenir
l'accord des candidats si

nécessaire.

Chargée de qualité

Qui est responsable de la
signature finale du
contrat chez HALKORB
RH?

Rh manager

Directrice adjointe

Les candidats non
retenus sont-ils
systématiquement
informés de la décision

finale ?

Oui, nous informons toutes les
personnes concernées, que ce
soit par e-mail ou par
téléphone, qu'elles n'ont pas été

sélectionnées

Chargé de recrutement

4.7 Pré-intégration

(pré-boarding)

Un kit d’accueil est-il
préparé pour les nouveaux
employés (lettre de
bienvenue, programme de la

premiére semaine, etc.) ?

Oui, nous avons mis en place
une procédure de présentation
(on-boarding) bien déterminée,

codifiée et enregistrée.

Chargée de qualité

Est-ce que la vision, la
mission et les valeurs de
Halkorb Rh sont
communiquées au nouvel

employ¢ avant son arrivée ?

Oui, chaque nouvelle recrue
doit comprendre et
communiquer les valeurs ainsi
que la vision de 'entreprise.
Ces valeurs sont affichées a
l'entrée de I'entreprise et sont
également partagées lors des

réunions hebdomadaires.

Chargée de qualité

Les outils et le poste de
travail sont-ils préts dés son

arrivée ?

Oui, I'espace de travail du
nouvel employé est préparé a
l'avance. L'équipe est informée
de son intégration, et un
planning d'intégration est
envoyé par e-mail afin de
présenter au nouveau recruteur
ses fonctions lors des premiers

jours.

Chargé de recrutement




HALKORB RH a-t-elle un
processus structuré pour
accompagner un candidat
entre ’acceptation de I’offre

et son premier jour ?

Chacun participe a l'intégration
du candidat, mais un tuteur est
désigné pour 1'accompagner

tout au long du processus

Chargé de recrutement

Les équipements et accés
nécessaires sont-ils préts a
son arrivée (ordinateur,

logiciels, etc.) ?

Oui, avant l'intégration de la
personne, tous les ¢léments
nécessaires sont préparés a
l'avance : e-mail, badge, PC, et

tout autre matériel requis

Chargée de qualité

Le nouvel employé est-il
présenté a son équipe de

maniére structurée ?

Il y a un e-mail global diffusé
dans tous les services pour
accueillir le nouvel employé et
permettre a chacun de le

connaitre

Chargé¢ de recrutement

Est-ce que Halkorb rh utilise
un outil ou une méthode
pour évaluer I’efficacité de

la phase de pré-intégration ?

Oui, Halkorb RH met en ccuvre
des outils et méthodes
structurés pour évaluer
I’efficacité de la phase de pré-
intégration des nouveaux
collaborateurs, Halkorb RH
mette en place des mécanismes
de suivi et de feedback pour
évaluer l'efficacité de la phase
de pré-intégration, des réunions
de suivi pour recueillir leurs
impressions et identifier les

points d'amélioration

Directrice adjointe

4.8 Intégration
(boarding)

Quelles sont les principales
actions mises en place par
HALKORB RH pour
faciliter I’intégration du

nouvel employé ?

Informer tout le staff de
l'arrivée du nouvel employé,
préparer tous les documents
nécessaires et mettre a sa
disposition un tuteur pour

faciliter son intégration

Chargé de recrutement

Le nouvel employé est-il
présenté a 1’équipe RH
pour finaliser les
formalités d’embauche
(prestations, mutuelle,

retraite...) ?

Oui, dés ses premiers jours,
apres la signature du contrat,
nous gérons toutes les
démarches administratives, y
compris les déclarations et

l'affiliation a la CNAS.

Directrice adjointe

Quelles mesures sont
prises pour faciliter
I’intégration culturelle et
sociale dans
I’environnement de

travail ?

Nous organisons un petit
déjeuner RH pour discuter de la
maniére dont s'est déroulé le
week-end et faciliter
l'intégration. Nous organisons
également des sorties et des
activités sportives, comme des
matchs de football, pour
renforcer la cohésion entre

nous.

Rh manager




Evaluez-vous I’efficacité
du processus
d’intégration ?
Recueillez-vous un
retour formel du nouvel

arrivant ?

Oui, pendant la période d'essai,
un entretien d'évaluation a lieu
chaque mois, ou le manager
rencontre le nouvel employé
pour recueillir son feedback et
discuter de ses progres.

Etil y a un rapport

d’entonnement

RH manager
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La politique qualité

Depuis 2007, Halkorb RH est devenue un partenaire de référence dans le domaine des ressources
humaines. Nous scuhaitons continuer notre développement d'une maniére ciblée et graduelle, afin de
nous positionner comme leader dans le domaine de la prestation de service en Ressources Humaines sur
les plans local et international.

Pour atteindre cet objectif ambitieux, nous avons mis en place un systéme de management de la qualité
conforme 2 la norme IS0 9001 :2015. Cette norme intemationale nous guide dans I'établissement de
bonnes pratiques, de processus efficaces et d'une culture d'ameélioration continue.

Notre politiqgue gualité exprime notre engagement envers les parties prenantes en particulier nos
collaborateurs et nos dients. Elle définit les principes fondamentaux qui guident nos actions quotidiennes.

Nous nous engageons a :

« Satisfaire aux exigences de nos clients et des parties intéressées pertinentes en respectant toutes
les exigences applicables.

= Développer et améliorer constamment notre systéme de management de la qualité et les
performances globales de notre entreprise.

= Renforcer les compétences de notre personnel en investissant dans leur développement
professionnel et en favorisant un environnement d'apprentissage continu.

+ Deévelopper et diversifier nos domaines d'activités pour assurer une croissance réguliére et
parenne.

+« Assurer I'adhésion de nos collaborateurs a tous les niveaux car nous sommes convaincus que
chague membre de nos équipes tient un réle crucial dans I'atteinte de nos objectifs qualité

Aussi, nous mettons en ceuvre toutes les ressources requises, aussi bien humaines que matérielles pour
|I"atteinte de nos objectifs stratégiques

Nous restons fermement engagés envers ces principes. Cette poliique qualité pourra &tre révisée pour
garantir sa pertinence et son adéguation avec nos objectifs stratégiques, les attentes de nos clients et
les évolutions du marche.

Draria, le 18/06/2023 Directeur Géneéral

oRB
g

& Mehdi ZEDDANI
% L[#L.x



ANNEXE C

Bonjour, je suis MELLAH Mohamed nadjib, je méne une étude sur la mise en place de la

norme ISO 30405 chez HALKORB RH.

Je vous remercie d’avoir accepté et d’avoir pris le temps de participer a cette entrevue.
L’objectif de cet entretien est de comprendre comment le processus de recrutement est
organis¢ au sein de votre entreprise et dans quelle logique il s’inspire des principes de la

norme ISO 30405.

Guide d’entretien — Processus de recrutement selon la norme ISO 30405
Présentation de I’entreprise :

Pourriez-vous vous présenter et parler un petit peu de votre parcours ou expérience
Pouvez-vous décrire votre role au sein de HALKORB RH

Pouvez-vous décrire le fonctionnement général de HALKORB RH et ses principales

activités ou secteurs d'activité ?

Quelle est la structure organisationnelle de HALKORB RH en ce qui concerne le

management de la qualité¢ ? Ou est positionné le service qualité dans 'organisation ?

Quel est le positionnement de HALKORB RH sur le marché ? Quels sont ses

principaux concurrents et ses avantages concurrentiels ?
Axe 1 — Vivier des demandeurs d’emploi

Disposez-vous d’un fichier ou d’une base de données recensant les demandeurs d’emploi

intéressés par votre organisation ?
Quels criteres utilisez-vous pour sélectionner les profils & conserver dans cette base ?

Collaborez-vous avec des partenaires externes (€tablissements de formation, institutions)

pour alimenter ce vivier ?

Comment procédez-vous a I’analyse ou a la sélection des CV regus ?



Axe 2 — Vivier des talents (rétention des talents)
HALKORB RH dispose-t-elle d’une base de données pour les talents internes ou externes ?
Comment identifiez-vous les talents a haut potentiel au sein ou en dehors de 1’organisation ?
Comment encouragez-vous ces talents a rester en contact avec votre organisation ?
Quel outil utilisez-vous pour évaluer 1’adéquation des candidats aux exigences du poste ?

Le plan de recrutement est-il aligné sur la vision, les valeurs, les objectifs et la stratégie de

I’organisation ?
Quels moyens HALKORB RH utilise-t-elle pour maintenir et mettre a jour ce vivier ?

Quelles options de sourcing HALKORB RH envisage-t-elle pour répondre a ses besoins en

recrutement ?

Quels outils HALKORB RH utilise-t-elle pour suivre et analyser le flux de données du

processus de recrutement ?
Axe 3 — Candidats pour évaluation complémentaire

Disposez-vous d’un mécanisme de suivi pour les candidats nécessitant une évaluation

complémentaire ?

Quels types d’évaluations supplémentaires mettez-vous en place (tests techniques, mises en

situation, entretiens supplémentaires...) ?
Organisez-vous une seule interview ou plusieurs étapes d’entretien ?

Existe-t-il des étapes préparatoires avant le premier entretien (pré-sélection téléphonique,

formulaire d’évaluation...) ?
Utilisez-vous des critéres d’évaluation standardisés pour assurer I’objectivité ?

Comment évaluez-vous les résultats de ces évaluations complémentaires et qui est impliqué

dans la prise de décision finale ?

Axe 4 — processus des recrutements



Classement et sélection des candidats

HALKORB RH met-elle en place un systéme de classement des candidats a I’issue du

processus de sélection ?

Quels criteres utilisez-vous pour établir un ordre de priorité parmi les candidats qualifiés ?
Existe-t-il un outil ou une grille de notation formelle pour ce classement ?

Choix des candidats a qui proposer une offre

Comment HALKORB RH détermine-t-elle les candidats a qui une offre d’emploi sera

soumise ?

Qui est impliqué dans la prise de décision finale avant 1’envoi d’une offre (RH, direction,

manager hiérarchique) ?

Contenu de I’offre d’emploi

Quels éléments standard composent généralement une offre d’emploi chez HALKORB RH ?
(Poste, rémunération, durée, avantages...)

Le contenu des offres est-il validé par un service juridique ou RH avant envoi ?

Comment I’offre est-elle transmise au candidat (email, lettre, plateforme RH...) ?

Sur quoi se basent ils pour publier une offre d’emploie

Acceptation et suites a donner

Existe-t-il un délai accordé aux candidats pour accepter ou refuser 1’ offre ?

Comment HALKORB RH gere-t-elle les cas d’acceptation : quelles sont les étapes suivantes

?
Qui assure le suivi du candidat accepté jusqu’a sa prise de poste effective ?
Rejet de I’offre et redirection

En cas de refus, quelles actions sont prévues (recontacte, reclassification, enquéte de

satisfaction...) ?
Les candidats non retenus sont-ils systématiquement informés de la décision finale ?

Fournissez-vous un retour personnalisé a ces candidats ?



Les profils intéressants mais non retenus sont-ils intégrés a un vivier secondaire ?
Formalisation
En ce qui concerne le recrutement externe, a quelle étape Halkorb s’arréte-t-elle ?

Avez-vous un processus structuré de vérification de 1’admissibilité a I’emploi (documents

légaux, autorisations...) ?

Qui est responsable de la signature finale du contrat chez HALKORB RH ?
A quel moment le contrat de travail est-il formalisé et signé par le candidat ?
Axe 5 — Pré-intégration (Pre-boarding)

HALKORB RH a-t-elle un processus structuré pour accompagner un candidat entre

I’acceptation de I’offre et son premier jour ?

Préparez-vous une un kit de bienvenue ? si oui quels en sont les ¢léments ? (Lettre de

bienvenue, programme de la semaine, valeurs de 1’entreprise, etc.)

Les valeurs, la vision et la mission de 1’organisation sont-elles communiquées au nouvel

arrivant avant son intégration ?

Comment les services internes (RH, paie, informatique) sont-ils informés de I’arrivée d’un

nouvel employé ?

A quel moment sont préparés les accés du nouvel employé (e-mail, badge, téléphone,

matériel) ?

Une personne référente est-elle désignée pour accompagner le nouveau salarié dans ses

premiers jours ?

Les coordonnées du nouvel employé sont-elles ajoutées aux listes de diffusion et bases

internes avant son arrivée ?

Informez-vous les équipes de 1’arrivée du nouvel employé afin de lui réserver un accueil

organis¢ ?

Préparez-vous en amont les documents administratifs li€s a la paie, aux avantages, ou a la

gestion de parking ?



Axe 6 —intégration (on-boarding)

Quelles sont les principales actions mises en place par HALKORB RH pour faciliter

I’intégration du nouvel employ¢ ?

Le nouvel employé est-il présenté a I’équipe RH pour finaliser les formalités d’embauche

(prestations, mutuelle, retraite...) ?

Quelles mesures sont prises pour faciliter I’intégration culturelle et sociale dans

I’environnement de travail ?

Evaluez-vous I’efficacité du processus d’intégration ? Recueillez-vous un retour formel du

nouvel arrivant ?
Conclusion

Avez-vous d'autres commentaires ou informations que vous aimeriez partager avant de

conclure 'entretien ?
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