Theme : Influence de la politique de recrutement sur les objectifs
stratégiques de Maurel & Prom, Port-Gentil (GABON).

INTRODUCTION

Aujourd’hui dans le contexte économique mondiak Entreprises font face a des défis
enormes, liés aux changements qui interviennerd saase dans leur environnement. Les
mutations technologiques et les incertitudes ecomaas obligent les dirigeants a développer
des initiatives nouvelles, pour mieux s'adapter aorditions actuelles et se préparer aux

changements a venir.

L'internationalisation de la concurrence et lesentitudes économiques, font que les
entreprises en tant qu’entités économiques chercheaptimiser leurs résultats par de

constants ajustements, par rapport a I'environnécteangeant.

Ainsi, les effets de I'environnement concurrenéeles contraintes économiques amenent les

entreprises a réviser leurs objectifs stratégiqoest relever le défi de la compétitivité.

Au demeurant, I'évolution sociale et les mutatig&nérales des entreprises, impliquent la
nécessité de faire davantage participer les honauneteveloppement et a la réalisation des

buts de I'organisation.

Il s’agira en effet pour les responsables des tgess humaines, de mettre I'accent sur la
flexibilité et I'efficacité des employés, pour gagia bataille de la compétitivite.

Dans un tel contexte, le challenge est surtoutédieiire le décalage entre la vitesse des
progres techniques et technologiques, et la capdeitréactions de I'entreprise, a travers le
recrutement et ['utilisation rationnelle des resses humaines, en cohérence avec les

objectifs stratégiques de I'entreprise.

Pour se faire, les entreprises sont contrainteseddoter de stratégie de développement, qui
implique une politique de recrutement plus orientées la performance et I'atteinte des
objectifs stratégiques de I'organisation.

Car au-dela de l'aspect technique et organisatiptagestion des ressources humaines joue
un rdle de premier plan dans la conduite du chaegé face aux nouveaux défis qui ont
pour nom : Qualité, Réactivité, et Innovatire BOTERF, 2000).
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D’ou la nécessité pour les dirigeants, de mettewvatitage I'accent sur le recrutement et le
développement du capital humain, qui sont deuxetast déterminants de la compétitivité
(LEVY-LEBOYER, 2006). Le processus de recrutement renvoi a I'ensemblendsgens
utilisés pour inciter les personnes ayant le pafiboste déclaré vacant dans une organisation
a proposer leurs candidaturésGNON, 2003).

En réalité un recrutement bien pensé, génére tmujoes gains de productivité pour
'entreprise. Il s’agira de faire en sorte, querderutement soit un levier d’anticipation qui
permet a l'entreprise, de disposer des ressourcesaihes voulues, en fonction de
I'orientation envisagée. Il faudra par conséquestruter les hommes qu'il faut, les mettre a
la place gu’il faut et au moment opportun. Celatvdire a des postes ou ils seront
suffisamment efficaces et motivés pour assurendees économique et social de I'entreprise.
Du reste, malgré son importance dans le managerdertentreprise ce n’est pas toujours

évident que le recrutement réponde aux attentedidgeants.

Le recrutement est d’ailleurs souvent sujet a deblpmes complexes qui lui enlevent toute
son efficacité, faisant perdre a I'organisationstbes avantages qu’elle pouvait en tirer. Par
exemple certains dysfonctionnements peuvent étiesran niveau de I'inadéquation entre le
profil recherché et la personne recrutée. En ttaitde cause, pour survivre a la concurrence,
'entreprise n'a d’autre alternative aujourd’huyegde maintenir en permanence une parfaite

adéquation entre les besoins autant qualitatifygaatitatifs et les ressources humaines.

Aujourd’hui plus qu’hier, la qualité de service é@d de la qualité des ressources humaines
recrutées et travaillant pour le compte de I'erisgp Hors, nous pensons qWéaurel &
Prom Gabon ceci constitue un enjeu important, et méme unediion majeure pour

I'atteinte des objectifs qu’elle s’est fixée, ddmsadre de son plan stratégiq@é05-2011).

Ainsi, pour analyser dans ce contexte, la questionecrutement, nous avons choisi de faire

un mémoire, composé de quatre parties :

Dans la premiére partie, nous allons poser la proatique, avec une présentation des
différents problemes notés ; mais aussi, nous @llaine une revue des différentes ceuvres qui

ont constitué notre documentation ; nous allonsiigmgxposer la justification de notre sujet ;
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en mettant 'accent sur les enjeux du recrutemanus allons définir les différents concepts

et enfin nous allons formuler nos objectifs de ezche.

Dans la deuxieme partie, nous allons présenteréladologie de notre recherche, qui nous
permettra de présenter notre univers d’enquétesgMaurel & Prom Gabon et d’exposer

les aspects techniques de notre démarche.

Dans la troisieme partie nous allons parler desltas de notre recherche. Enfin dans la
guatrieme partie, nous allons formuler des recongatons susceptibles d’apporter des
améliorations a la politique de recrutementirirel & Prom Gabon.
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| - PARTIE THEORIQUE :

-1 Problématique :

L’économie mondiale de nos jours, de par son ouwertsa diversité et sa compétitivité
incombe a nos entreprises un management de qgalifgasse par des Ressources humaines

de stratégies et de prévention.

Les Ressources Humaines sont un domaine complaxelle attrait a la gestion des hommes
en vue de la satisfaction de leurs besoins tarddioentaux que professionnels. L’homme
étant la ressource la plus importante du fonctiorerd de I'organisation, une gestion adaptée
de ce dernier garantit une meilleure vision de tiatégie d'acquisition des RH dans

I'entreprise.

Le recrutement est I'ensemble des actions misesceenre pour trouver un candidat
correspondant aux besoins d’'une organisation damoste donné. Les étapes essentielles en
sont l'identification d’'un poste a pourvoir et la@tdrmination des criteres auxquels le
postulant devrait répondre, la sélection de la ooihde recrutement, le rassemblement d’'un
ensemble de candidats et enfin la sélection duidahdppropriée RERETTI 2005-2006.

Aujourd’hui, l'accélération des changements et pagition des nouvelles technologies,
obligent les dirigeants a chercher toujours les ansyde se repositionner pour soutenir plus
efficacement la concurrence. Ainsi pour atteindezard objectifs de développement, les
entreprises sont obligées de mettre en ceuvre uamdhs d’actions et de méthodes
concernant autant la structure que les ressoutasihes qui y travaillent. Car les progres
des sciences humaines et des organisations ontspgentonstater, que ce qui différencie du
point de vue de leur performance économique, réaigmt tout dans le management de
'organisation avec 'homme comme une ressourceéeeldppé et a gérer, en parfaite

cohérence avec les objectifs de I'entreprise.
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PETER DRUCKER ne disait-il pas que :I'étre humain est la ressources centrale, le
capital le plus rare et le plus précieux d'une sé® industrielle». Les ressources humaines
de lI'entreprise doivent étre considérées commewvaniable stratégique. Elles doivent étre
placées au cceur de la stratégie de I'entreprisdéo@inétat de cause, la mise en ceuvre du
processus de planification stratégique, passe mtipément par la prise en compte des

ressources humaines de I'entreprise.

Ce sont en effet, les ressources humaines qui’@riteprise, car ce sont elles qui créent les
autres ressources de I'entreprise. Mais encoreilfgguvoir les recruter et les mettre au
service de l'entreprise et de ses projets. Le tegrant est pour I'entreprise, I'occasion
d’acquérir les collaborateurs dont elle a besoourpéaliser ses objectifs. C'est un acte de
gestion majeur, qui permet aux dirigeants de serdte ressources humaines, de compétences

et de profils divers, permettant a I'entreprisendéliorer ses résultats.

Le recrutement doit étre considere comme valeatéiimque et ne saurait en aucun cas étre
dissocie des autres fonctions tout aussi stratégigcomme la GPEC et la formation en tant
gu’outil de gestion stratégique des ressources masapermet a I'entreprise d’acquérir les

compétences nécessaires a sa compétitivité et dguerasa différence par rapport a ses

concurrents.

Dailleurs dans l'ouvrage STRATEGOR Rolitique générale de I'entreprise DUNOD
1997, DETRIE ET AL définissent la stratégie commig, fait de choisir les domaines
d’activités dans lesquels, I'entreprise entend éprésente et d’ailleurs s’y développddans
cet ouvrage la stratégie y est analysée a dewaumvela stratégie de groupe (ou corporate
strategy), qui détermine les domaines d’activité$ehtreprise. C’est-a-dire celle qui conduit
'entreprise a s’engager dans tel ou tel secteurs® retirer de tel ou tel autre, afin de
constituer un portefeuille d’activités équilibré&s. la stratégie concurrentielle (ou business
strategy) mise en ceuvre dans chacun de ces donbacasités.

Cette stratégie concurrentielle, définit les maneesique I'entreprise doit accomplir afin de

se positionner favorablement face a ces concurrelass un secteur donné. Les auteurs
notent par ailleurs que cette définition insisteéeerautres modeles, sur le fait que ce sont les
choix d’allocation de ressources, investissemeetsdésinvestissements notamment, qui

d’avantage que le discours des dirigeants fortrédégie.
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PERETTI (2005-2006) s’est beaucoup intéressé au recruteniea dans une approche
stratégique essayeé de mettre en exergue touteditamre du lien existant entre GPEC et

le recrutement. Pour lui,ikest important de juger de la cohérence des pséis de besoins
avec les évolutions possibles des personnes présat#ns la firme et celles que I'on décide
d’embaucher ».Pour cet auteur, le recrutement est une succedspérations a treize(13)

opérations en cing grandes parties que sont :

> La stratégie de recrutement, regroupant la déimitle la stratégie de recrutement et
le développement de son attractivité ;

» La préparation du recrutement, regroupant I'expoesde la demande, la définition de
poste et du profil de poste ;

> La recherche des candidatures, regroupant la prtgpeinterne, le choix de la
méthode de recherche et la recherche des candidatses.

» La sélection des candidats, regroupant le premmiedds dossiers, I'entretien de
recrutements et les tests éventuels ;

» Enfin I'accueil et I'intégration regroupant la d€icin, la proposition d’embauche,

accueil du candidat recruté et son intégration.

Selon PERETTI, le recrutement est un acte dont la qualité esésaltat de I'adéquation

existante, entre la personne recrutée et le basonediat et futur de I'entreprise.

Cependant, dans le détail de sa réflexion, et equceoncerne précisément la recherche des
candidats,PERETTI n’a pas manqué de mettre I'accent sur les limitesla promotion
interne. En effet, malgré le fait d’avoir mis ereeyue les avantages réels de celle-ci, il laisse
transparaitre tout son penchant pour le recrutenegtdérne. Dans son raisonnement, la
pertinence d’'un tel choix, réside dans la volon@meliorer la qualité du recrutement, a

travers la comparaison des candidats internesetrnes.

En entreprises les acquisitions RH sont les difftgs stratégies et moyens mis en place par
le corps managérial de cette derniére pour faioe fa la compétitivité sur un marché
concurrentiel. Elles sont un canevas pour I'entsgptdans le but de faire face aux différentes
mutations technologiques et les incertitudes écaomoes obligeant les dirigeants a
développer des initiatives nouvelles, pour mieuxdapter aux conditions actuelles et se

protéger au changement d’avenir.
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Le recrutement, est d'ailleurs I'étape la plus imaote dans ce processus de la gestion des
ressources humaines I'entreprise dans la mesureesil un palier sensible et se doit d'étre

réalisé de maniere efficiente.

En entreprise le recrutement présente encore bepuwb® lacunes, parce qu’il ne respecte
toujours pas les regles de transparence édictées. e recouvrant un fort potentiel
stratégigue dans la réalisation des objectifs dstiéprise, le recrutement demeure tout de
méme problématique, du fait la plupart du tempsate manque de cohérence avec les choix
stratégiques de l'entreprise. Les problemes deutemrent sont en réalité d’autant plus
complexes, que ceux qui ont la charge sont sousarctérisés par un manque de vision
d’ensemble, suffisamment claire pour aller darseles souhaité par I'organisation.

Dans tous les cas, le seul fait d’'une mauvaisenttiéfn des besoins de recrutement et des
profils, suffit & dévoyer tout le processus de utament et & entrainer des conséquences
incalculables dans la politique de I'emploi. L'inteince des problémes liés a la définition de

poste, se mesure au role déterminant qu’elle jams te processus de recrutement.

Lorsque dans l'analyse du poste, les exigencessdépt largement les compétences du
titulaire, comme c’est souvent le cas, il y a foneét une difficulté a tenir le poste. Et si ce
sont les compétences du titulaire qui dépassegridee, le recrutement est voué a I'échec.

En outre, le constat fait aujourd’hui montre qu’'plus des problémes techniques, le
recrutement souffre aussi pour beaucoup, de praséids a la déontologie de la fonction.

Il apparait dans bien des cas, qu’en lieu et pthaee publication d’'un appel a candidature,
gu’on privilégie la méthode douche a oreille> ouvrant ainsi la porte a la discrimination et

au népotisme.

Ainsi, note-t-on souvent, une absence totale a@lesparence dans I'application des criteres
essentiels exigés au candidat a recruter. Avec @nmgonvénients majeur, un décalage

considérable entre les qualifications requises etofil du candidat a embaucher.

C’est dire donc, que malgré les exigences de l#eilrsubsiste jusqu'a présent dans le
domaine du recrutement, des pratiques déplorabiesogt de nature a desservir I'entreprise.

Méme si certains dirigeants essayent de montrewvalumté de transparence en formalisant
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certaines pratiques, il n’en demeure pas moinsdans le fond, ils ne respectent pas toute la

transparence et la rigueur nécessaires pour réaiie le recrutement.

La formulation d’'un prétexte fallacieux pour jdi le recours a un recrutement, qui en
réalité se réevéle impertinent, les met toujourperte a faux avec la morale professionnelle.
L’embauche définitive du nouveau candidat, qui d#\s’appuyer sur des données objectives
s’en trouve ainsi dévoyée du fait, d’'un non pernizedes critéres de choix.

On constate souvent pour la recherche des candedatyue les dirigeants publient un avis de
recrutement par voie de presse, sans qu’'au prédedltravailleurs de I'entreprise en soient
informés. Une telle attitude consistant a écanteladecherche de candidatures les travailleurs
de I'entreprise, se répercute forcement sur le atlisocial et de facon générale sur toute

I'organisation.

L’absence d’'une gestion prévisionnelle des emmbides compétences, de nature a favoriser
I'’émergence d’une politique de promotion intermestalle dans I'organisation un sentiment
d’incertitude aux conséquences tres néfastes suegdes étapes du recrutement, de la

définition de poste a l'intégration.

En effet, ne pas permettre aux salariés de postuldes responsabilités nouvelles plus
importantes, entraine des frustrations qui non eseaht rendent difficile l'intégration

d’éventuelles nouvelles recrues, mais aboutit souze départ de certains travailleurs.

En définitive, les problemes de procédures et mmportements déviants notés chez les
chargés de recrutement, constituent aujourd’huifagteur trés limitant a toute politique de

recrutement.

En tout état de cause, le manque de cohérencdleti lgui entourent souvent le recrutement,
ainsi que leurs conséquences sur le managementayéeel'organisation, justifient qu’un

diagnostic trés profond soit fait sur le phénomene.

Car en effet seul un bon recrutement peut permatifentreprise de gagner en termes de
compétences et de performance. L'enjeu étant fréafianticipation et a la réduction des
écarts, entre les compétences existantes et lesnbesn compétences, en fonction de

I'orientation envisageée.
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Ainsi, nous nous proposons de nous pencher surolsigmatique du recrutement, dans le
cadre du secteur pétrolier et plus précisementadmtietéMaurel & Prom Gabon, pour
mieux appréhender les difficultés et proposerrdpenses aux préoccupations des dirigeants.
La premiére source de revenus au Gabon est géparda magne pétroliere. Au Gabon, le
pétrole étant la premiére richesse du pays plusientreprises y sont installées pour sa
production et son exploitation dodiiaurel & Prom Gabon. Elle est une jeune société
évoluant dans le secteur pétrolier. Il s’agirarpoous, de nous interroger sur la politique de
recrutement telle qu’elle y est pratiquée ; a savQuel est I'impact de la politique de

recrutement a Maurel & Prom Gabon sur les objectgatégiques de I'entreprise ?

-2 Revue critigue de la littérature :

Dans le cadre de notre recherche, agaas eu l'opportunité de consulter un certain
nombre d’ouvrages traitant de fagcon générale deogestratégique des ressources humaines.
Ceci dans le but d'avoir des éléments d’appréciatd une approche plus objective du
recrutement et de son potentiel stratégique.

Ce d’autant que le recrutement doit étre considénéme variable stratégique et ne saurait en
aucun cas étre dissocié des autres fonctions tmsi atratégiques, comme GPEC et la
formation. LaGPEC en tant qu’outil de gestion stratégique de resssuhumaine, permet a
'entreprise d’acquérir les compétences nécessairea compétitivité et de marquer et de

marquer sa différence par rapport a ses concurrents

D’ailleurs dans I'ouvrageSTRATEGOR « Politique Générale de I'Entreprise » D@D
1997, DETRIE ET AL définissent la stratégiecsomme le fait de choisir des domaines
d’activités dans lesquels, I'entreprise entend urésente et d’ailleurs s’y développddans

cet ouvrage, la stratégie y est analysée a dewani:

La stratégie de groupe (ou corporate strategy),dgwermine les domaines d’activité de
I'entreprise. C'est-a-dire celle qui conduit I'ezyrise a s’engager dans tel ou tel secteur, ou
se retirer de tel ou tel autre, afin de se corestitun portefeuille d’activités équilibrées.
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Et la stratégie concurrentielle (ou business gisgtenise en ceuvre dans chacun de ces
domaines d’activité. Cette stratégie concurremjedléfinit les manceuvres que l'entreprise
doit accomplir afin de se positionner favorablemi@te a ses concurrents, dans un secteur
donné. Les auteurs notent par ailleurs que cefigitittn insiste entre autre modéles, sur le
fait que ce sont les choix d’'allocation de ressesirénvestissements, et désinvestissements

notamment, qui d’avantage que le discours desddints font la stratégie.

Toutefois, malgré la diversité des modeles strgtézg, DETRIE fait remarquer que le
modele stratégique n’est jamais qu’un outil. llpet pas arréter de réponses toutes faites et
systématique, dans 'analyse concurrentielle déwitds et favorisant des choix sélectifs
dans lallocation des ressources. Il n’existe f#ma¢nt, qu'un seul modele, Position
concurrentielle /Valeur de I'activité. Nous notomans cette analyse toute I'importance que

revét I'interaction qui existe entre la structutées hommes.

L’intérét de cette analyse par rapport a notre thelm recherche réside dans le fait qu’elle

illustre assez parfaitement, lI'intérét de I'’harnsation de la gestion des ressources humaines
et la stratégie de I'entreprise. Ce qui est unepiésccupations majeures, auxqguelles nous
voulons apporter des réponses dans le cadMadeel & Prom GABON , dans un contexte

de mise en ceuvre de son plan stratégique 2009-2012.

Dans son ouvrag&ESTION DES RESSOURCES HUMAINES2005-2006) page 205,
traitant de la gestion des emplois et des compéseatde facon plus globale de la fonction
ressources humainePERETTI s’est beaucoup intéressé au recrutement. Il a daes
approche stratégigue essayé de mettre en exerngigelimportance du lien existant entre la
GPEC et le Recrutement. Pour lui) est important de juger de la cohérence des pséms

de besoins avec les évolutions possibles des peesoprésentent dans la firme et celle que
I'on décide d’embauchep. Pour cet auteur, le recrutement est une succedspérations a
treize (13) phases ; avec des séquences permedtaatirouper I'ensemble des opérations en
guatre grandes parties que sont :

v La préparation du recrutement, regroupant I'expoesde la demande, la définition de
poste et du profil du poste ;
v' La recherche des candidatures, regroupant la ptépeinterne, le choix de la

méthode de recherche et la recherche des candidatses ;
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v' La sélection des candidats, regroupant le prenmiedds dossiers, I'entretien de
recrutement et les tests individuels ;
v' Enfin l'accueil et l'intégration regroupant la dgicin, la proposition d’embauche,

'accueil du candidat recruté et son intégration.

Selon PERETTI, le recrutement est un acte dont la qualité eséseltat de I'adéquation
existante entre la personne recrutée et le besuirédiat et futur de I'entreprise. Cependant
dans le détail de sa réflexion, et en ce qui corec@récisément la recherche des candidats,

Peretti n’a pas manqué de mettre I'accent suiir@tek de la promotion interne.

En effet, malgré le fait d’avoir mis en exergue Bgmntages réels de celle-ci, il laisse
transparaitre tout son penchant pour le recrutenegtgérne. Dans son raisonnement, la
pertinence d'un tel choix, réside dans la volont@meliorer la qualité du recrutement, a
travers la comparaison des candidats internesugtedernes.

Nous estimons cependant, qu'il devrait mettre disage l'accent sur les avantages de la
promotion interne, qui dans tous les cas, est dmpact certain dans le cadre de
I'organisation. Parce que la promotion interne ehails du fait qu’elle constitue un facteur de
motivation pour les travailleurs, est aussi un dactde performance économique et peut

permettre a I'entreprise de faire de larges écoasmir les couts du recrutement.

Car si de facon générale, la pertinence de cek esitireconnue dans le recrutement, il I'est
davantage pour le recrutement des cadres supégeutss emplois a forte responsabilités,
gue pour celui des candidats inexpérimentés, @odtal leur premier emploi. En outre, nous
estimons que l'auteur devrait aussi souligner, befficacité traitant de la maitrise de la
dimension ressources humaineBERETTI et AL ont abordé la problématique du
recrutement. lls ont défini ici le recrutement coenome activité essentielle a la fois pour la
personne concernée, que pour l'organisation et dantréussite influence le bon

fonctionnement du service et de I'entreprise.

Pour PERETTI et AL, le recrutement repose sur un processus a hpggtgui commencent

par une anticipation des besoins en qualité, entgéat en compétences.

Par conséquent, on note une prise de positionriegsfeste de ces spécialistes, en faveur de
la promotion interne. Il s’agit pour eux, de seskitiser sur les opportunités de promotion

interne avant de recruter a I'extérieur. D’ailledens cette logique, le recrutement externe, ne
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doit étre envisagé, que lorsqu’il N’y a plus degioilité de promotion interne. Car disent-il le
grand défi qu’auront a relever les responsablésatshiques d’ici la fin de la décennie, sera
celui de la motivation de leurs collaborateurs afptomotion interne en constitue un des

facteurs trés déterminants.

Mais nous estimons tout de méme, que l'auteur Iiitepds perdre de vue, que le recrutement
interne n’est pas toujours sans risques pour Epnige. Il a ses limites. Et qu’elle que soit son
importance, la volonté de motivation ne doit pasnpr sur la nécessité pour I'entreprise,

d’éviter un recrutement non productif.

Pour WEISS dans des RESSOURCES HUMAINES de l'année(1999) traitant des
domaines fondamentaux de la gestion ressources ihesnal’acte de recruter est
classiquement défini par la séquence : définities dbjectifs, recherche des candidatures,
sélection des candidats.

Selon l'auteur le recrutement est un acte qu'iliegressant d’intégrer dans un processus qui
prend en compte les besoins présents et futur&dieprise. Car pour lui, le recrutement
n’est réaliste que s’il y a une vision de I'avetér I'entreprise, de ses marchés, des évolutions
techniques et technologiques déclinés en termeasplite. Nous constatons donc que tout
comme dans l'optique de ®KOUS DRH » WEISS préne une gestion préventive et

prévisionnelle.

Ainsi en tant que élément de la stratégie, cetteaiéhe prévisionnelle permettra entre autre,

de faire de la promotion interne, une alternativeecrutement externe.

Il s’agira selon l'auteur, d’appréhender le recnué@t dans une logique prévisionnelle, en
adoptant une démarche d’anticipation sur les besdénrecrutement, avec des objectifs bien

préecis.

Pour WEISS, la politique de recrutement doit intégrer lesaaléde I'environnement
changeant, eu égard aux avancées technologiqubgjdgaes, des métiers et de leur influence

sur I'organisation.

Nous estimons cependant, que méme s’il faut iresder recrutement dans la logique

prévisionnelle, il n’en demeure pas moins que i@pation n'est pas toujours possible. En
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effet, la nécessité de recruter peut des foisvater, du fait d’'une situation d’urgence ou pour

un motif imprévu.

Pour MEIGNANT dans son ouvrage RESSOURCES HUMAINES» (1995) traitant du

management des ressources humaines en entrejacse,de recrutement consiste a faire en
sorte de disposer a temps et en permanence, denpesscompétentes et motivés pour
effectuer le travail nécessaire ; en les mettardieeration de valoriser leur talent avec niveau
de performance et de qualité, a un cout salari@padible avec les objectifs économiques et

dans un climat social le plus favorable possible.

Dans son optiQueMEIGNANT montre tout un intérét pour la qualité des ressesir

humaines, notamment a leur compétence.

Il s’agit pour lui, de promouvoir I'exigence de djt&a; de faire en sorte que la compétence

soit le critére le plus déterminant du recrutement.

Et ce, en créant au niveau de l'entreprise, lesditons permettant un bon niveau de
performance des travailleurs. En effet pour Ius, lessources rares sont la compétence et la

capacité d'innovation. Car ce sont elles qui so@atices de valeur.

Cependant, a notre avis, I'auteur devrait relagivisi, le critére de compétence pour le placer
dans son véritable contexte. En effet, la véritalolmpétence set validée en entreprise, avec
I'habitude des pratiques professionnelles, lordgpremet les travailleurs dans des conditions

de valoriser leur talent.

Dans l'ouvrage €ONCTION RESSOURCES HUMAINES»(2007), traitant de facon
générale de politiques et outils de gestion desorgses humainef)EJOUX a fait une
analyse trés intéressante du recrutement. Selenlelrecrutement est un acte stratégique,
composeé de huit parties, qui se déploient autaum grocessus qui passe de I'étape des idées
a celle de la mise en ceuvre. Ce n’est pas un aci@l,bmais un acte de gestion stratégique
engageant la pérennité de I'entreprise.

Et doit s’appuyer, sur un plan de recrutementotpaique année, identifie tous les besoins de

I'entreprise.
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Ainsi, I'acte de recrutement doit s’intégrer uneaph de diagnostic des ressources humaines,
gui mene en méme temps qu’une réflexion sur lesibggprevisionnels des emplois et des

compétences.

Pour DEJOUX, il doit prendre en compte les valeurs, les roissi les priorités de la
stratégie d’entreprise et doit étre un vecteur dfgm pour I'organisation. Le recrutement
s’inscrit naturellement comme un moyen de mise ewreed’une politique prévisionnelle des

emplois et des compétences.

Par conséquent, elle nous propose de synthétiseétégpes qui conduisent a la formation
d'une stratégie de recrutement, en relation avestrigégie de I'entreprise et la stratégie
ressources humaines. D’apres l'auteur, c’est um adtavers lequel une attention particuliére

sera portée aux ressources internes.

Ainsi, dans cette vision, on note un net dessibiadgeur d’agencer ses idées, en faveur de la
promotion des ressources internes, lors de la relsbales candidatures pour I'entreprise. En
effet, il s’agit pour elle, de porter une attentjerticuliere sur les ressources internes, avant
d’envisager les recrutements externes, qui ne doimervenir que dans le prolongement de

I'’échec des recrutements internes.

Toutefois, bien qu’étant en phase avec l'auteugsnpensons qu’il devrait aussi garder a
'esprit, que le fait de privilégier le recrutemeiriterne, ne peut étre un choix systématique.
Cela dépend du contexte dans lequel se trouvedienge. Car recruter a I'interne ne saurait
étre pertinent, lorsqu’il y a nécessité pour lesgdants, d’adopter « du sang neuf » dans

I'équipe ou d’intégrer de nouveaux profils.

Dans son ouvrage, les outils des RHp, traitant de I'usage des outils et pratiqueslade
Gestion des Ressources Humaines en entrep@8#,RRERO (2004) s’est beaucoup

appesantie sur le recrutement.

En effet, pour elle, le processus de recrutemmitii huit phases qu’il est indispensable de
respecter, si I'on veut garantir son efficacitélo8eelle, il va de soi que ces huit phases
peuvent faire I'objet d’'une réflexion et d’'une atien plus ou moins grande selon qu’on
recrute pour des postes « standards », pour anéal® poste ou lorsqu’il s’agit d’un

recrutement massif.
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En outre pour l'auteur, en dehors de la capacitéétdcher le candidat le plus proche de
l'idéal souhaité, effectuer un recrutement de dqégbasse par le respect des procédures et

regles juridiques.

On constate dons que pour l'auteur, au-dela dédassité de réflechir a chacune des étapes
du processus, le recrutement pour étre de quatitdt s’appuyer sur des normes
reglementaires et veiller au respect des prinaigeson-discrimination édictés par le droit du

travail.

Cependant, méme si po@UERRERO, toutes les étapes du recrutement sont d'égale
importance, nous estimons que davantage d’atterdenrait étre accordée aux phases
d’analyse des besoins, de sélection et surtoutégjiation du candidat recruté, qui semble

étre les plus déterminantes dans le processus.

Dans l'ouvrage <«a Fonction Ressources Humaines (2000) traitant de I'évolution des
métiers, des compétences et de la formation dansadee de la fonction Ressources

HumainesBARRAUD n’a pas manqué d’aborder la problématique du tegrent.

Pour elle, le recrutement est une activité éminentragatégique qui nécessite des décisions
politiques, prises le plus souvent au niveau d®ilection Générale qui cependant tient
compte de divers paramétre pour élaborer ses chiiixne part les projets industriels et
stratégiques a moyen terme de I'entreprise, ettidgouart des prévisions sur les évolutions
des marchés de la conjoncture et des emplois, émes liés aux évolutions des technologies

et de I'organisation du travail.

SelonBARRAUD, que ce soit a I'interne comme a I'externe, ilgid@oujours de rechercher

puis de sélectionner des candidats, correspondamidux possible aux caractéristiques du
poste et au cahier des charges élaboré par I'eiseefcn effet pour I'auteur, le recrutement
au méme titre que toutes les activités concermagéstion prévisionnelle des emplois, a pour
finalités nécessaire, suffisants et ayant les coemgés, en cohérence avec le choix

d’évolution de I'entreprise, tout en respectantétzslation.

On note donc que polBARRAUD, le processus de recrutement doit s’inscrire dares
dynamique proactive, d'anticipation sur les aléas ltenvironnement changeant. Le
recrutement doit ainsi intégrer, la flexibilité Bemploi, pour étre en mesure de répondre aux

besoins prioritaires du moment, de I'entreprise.
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Cependant, nous estimons que lauteur, devrait rdaga insister sur les outils de
recrutement. Car nous avons remarqué, qu’en dehochoix de la méthode de recherche,
elle a tres peu abordé le probleme des outilsgpgf les laisser a I'appréciation du chargé de

recrutement.

De cet outil n’est pas absolument évidente dans kesi contextes, du fait de sa nature trés

complexe mais surtout trés couteuse pour I'entsepri

Dans «TOUS DRH» 1996, qui est un ouvrage résultant du travapldsieurs chercheurs et
spécialistes des grands domaines de la fonctiddEd#ALCAO dans la deuxiéme édition de
son ouvrage « Maitriser ses Recrutements »de 1&a@20602 définit le recrutement comme un
acte essentiel de management qui, tout en partissmnsimple, est tout de méme tres

complexe.

Elle nous propose un recrutement, sur la base gfacessus a sept (7) étapes successives et
interdépendantes.

Dans l'optique dDE FALCAO, 'application de ces sept étapes qu’elle préseoteme une
succession de tamis dont les mailles sont tres fideit aboutir forcément a I'émergence du

candidat le plus approprié au besoin de I'Enteepris

Nous avons remarqué que I'étape sur laqUueeFALCAOQO insiste le plus, est I'analyse du
poste. Pour elle, 'analyse de poste doit étreefdit telle sorte que, la mention de chaque
activité soit assortie de criteres de performaomeespondants, pour permettre au futur
titulaire d’avoir une mesure précise de ce qu’'derat de lui. Sous ce rapport d'analyse de
'auteur qui épouse parfaitement les contours deengsion, tant il est vrai que I'analyse de

poste est le socle sur lequel repose le recrutement

En outre, lintérét de la théorie dBE FALCAO, réside dans son originalité. Nous
remarquons en effet, que loin de s’appuyer sursim@le pensée managériale, elle se fonde
sur des faits concrets, tirés d’une longue pratijuescrutement en entreprise.

Par ailleurs, pour le choix de la recherche deglidats,DE FALCAO reléve I'excellente
occasion qu’est le recrutement, de réfléchir auglerations a apporter au fonctionnement

du systéme.
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bY

L'importance qu’elle porte sur la nécessité d’amalyles changements a apporter, pour
optimiser la performance globale de I'équipe, déme tout intérét que l'auteur porte a la
promotion interne. Il est toutefois important powtre part, de noter qu’avec I'émergence de
nouveaux métiers et de technologies nouvelles,réengtion interne montre souvent des
limites certaines, face a la nécessité d’acquérinaliveaux talents pour le développement de

I'organisation.

ERNOULT dans son ouvrage recruter sans se tromper (2001), définit le recrutement

comme un des actes clés du management. Pour eet detrecrutement est un des actes les
plu parfaits du management du fait de son impaatédiat sur la vie des personnes et celle
de I'entreprise. Il consacre la série d’'une reneet de mise au point entre un employeur et
un individu, dont les compétences professionnekg®ndent a la demande de celui-ci. La

démarche qERNOULT nous propose, porte principalement sur quatredgsparties que

sont :
v La définition du besoin ;
v Le sourcing ou recherche des candidats ;
v La présélection des candidats ;
v' L'embauche et I'intégration.

Dans une démarche simple mais pratique, il noysgs®un recrutement tres stratégique, qui

est un levier trés important dans la résolutionlEsoins du personnel de I'entreprise.

La méthode qu'il préconise ainsi, que les outilsl qous propose, sont trés édifiants quant a

la préoccupation de l'auteur, d’aboutir & un reemeent de qualite.

Ainsi, dans le méme sillage qizE FALCO, la théorie EERNOULT est fondée sur une

démarche tres pratique, inspirée de faits conetatbservables en milieu professionnel.

Nous avons remarqué que l'auteur, notamment dapbhdae de sélection des candidatures,
s’est particulierement intéressé aux qualités diutil de recrutement, ’Acensement center
est en effet, un outil qui permet d’évaluer lesdidatures par rapport a la fonction. C’est une
session de bilan comportemental, qui repose sur rarsg en situation a travers des
simulations permettant d’apprécier I'adéquationreerie poste a pouvoir et les qualités

professionnelles du candidat.
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Cependant, nous estimons malgré la bonne réputdéia®t outil, que I'auteur devrait encore
approfondir I'analyse de son efficacité, en rappold nature du poste a pourvoir d’une part,

par rapport au candidat ciblé.

1-4 : Cadre conceptuel

Pour notre étude, il est important de clarifietaimis concepts afin de les rendre accessibles a

tous, c’est ainsi que les termes suivants ont &fiéid :

Gestion : A la notion de << ressource >> qu’elle soit finangjdhumaine ou matérielle, elle
est généralement rattachée au concept de geGedun-ci est tres riche et recouvre plusieurs

aspects.
Dans tous les cas, il se ramene a I'idée d’utibsarationnelle des moyens disponibles.

Selon FAYOL ,(« Administration industrielle et général »DUNOD®1B << la gestion

englobe trois criteres : savoir coordonner, savadmmander, savoir controler >>,

Dans le méme ordre d’idée, certains auteurs co@&eY évoquent la notion de systeme a
en venir I'enchevétrement d’étapes dans le prosedsigestion des Ressources Humaines. |l
I'évoque donc en soulignant que la gestion des®ases Humaines est :

<< Un systéme de processus de décisions qui finalisganise et anime les actions
collectives des personnes ou des groupes de pesaBalisant des activités qui leur sont

assignées dans une organisation >>.

Les concepts qui seront définis plus bas sont idsusuvrage RESSOURCES HUMAINES
2005.

Emploi : 1l consiste a exprimer le besoin de main d'ceustrede préciser les exigences

attendues par I'entreprise.

Fonction : Elle résume ce qui doit étre fait ou s’acquitles obligations d’'un poste il s'agit

plus précisément d’une charge imposée par un emploi
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Activité : C’est un ensemble de taches identifiées a tsades verbes d’action permettant de

définir le niveau de compétences requis pour l'eser

Poste: Ensemble des missions principales et secondqiresont affectées a un métier dans
'entreprise. Cette définition du poste permet @éirgr le profil requis tant sur le plan des

compétences que sur celui de la personnalité.

Profil du poste: Le profil de poste est le portrait idéal du ddatl postulant a un emploi ou
une fonction. Il résulte de l'analyse des serviGessources Humaines des compétences

nécessaires pour le poste.

Présélection: C'est une action qui consiste a définir d’aboms ctriteres de choix, des
meéthodes adéquates, scientifiques pour effectuén ehchoisir dans ce lot des candidats qui
présenteront les profils les plus importants pppoat au poste. C’est une étape qui prépare a

la sélection.

Entretien : C’est une méthode qui consiste a déceler le @amdu candidat qui fait face a

un recruteur.

Embauche: Phase finale d’'une opération de recrutementesapffre d’emploi et sélection,

on transforme un candidat en salarié en lui faisemer un contrat de travail.

Niveaux : ils expriment les étapes de progression dans f&isgadu métier. Il y a souvent

trois niveaux : débutant, confirmé, expérimente.

Intégration : C’est I'étape ultime du recrutement, elle défeersi le recrutement est réalisé
ou non.

Le processus de recrutement peut étre décompasaceatapes : la stratégie de recrutement,
la préparation du recrutement, la recherche dedidatures, la sélection des candidats et
I'accueil et I'intégration.

% La stratégie de recrutement :

> Définir la stratégie de recrutement :
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L’entreprise dans le contexte géographique actloi remettre a plat ses politique et pratique

de recrutement et adopter les meilleures pratiques.
L’alignement stratégique du recrutement est esslgmbiur la compétitivité de I'entreprise.

Une « charte de recrutement » regroupe I'enseméte atientations et des principes que

I'entreprise a choisi de mettre en ceuvre.

L’'une des orientations fréquentes est « deveniemployeur de référence » pour attirer les

talents.

» Devenir un employeur attractif :

Les jeunes et les talents de tout age ont et awenplus en plus de choix. Attirer des

candidats trés sollicités, les séduire, les comvaide choisir son entreprise, de s’y intégrer et
d’y étre fidéle devient essentiel. Les conceptsngilmyeur de choix, employeur de référence,
employeur attractif, de marque employeur et de gtar§ RH se sont imposés, d’abord dans
les secteurs confrontés a des difficultés endémiqie recrutement et plus largement

aujourd’hui du fait du contexte démographique eaemp

Une bonne image externe et interne est nécessaire gitirer, intégrer et conserver les
compétences recherchées. La cohérence entre imagene et image externe est
indispensable. Elle repose sur un discours extesnéorme aux pratiques vécues en interne.
Chaque salarié est un ambassadeur. Il contribaecaristruction d’'une image plus ou moins

attractive.
Cing regles permettent de devenir un employeuadttr.

» Connaitre les attentes des futurs collaborateurs dieur diversité : les jeunes non
gualifiés et les jeunes diplomés, les techniciente® cadres expérimentés ont des
aspirations diverses qu’il faut identifier et arsdy afin de définir les pratiques et
politiques pertinentes.

» Développer des pratiques GRH adaptées aux atteleesibles de recrutement et

alignés sur la stratégie de I'entreprise.
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» Communiquer aux futurs collaborateurs les pointsfdes atouts RH de I'entreprise a
travers une communication de recrutement adapt¥éer les messages, expliciter
I'offre carriére.

« Définir et animer une relation en amont (campusagan) : définir ses cibles (écoles,
lycée, centres de formation, universités et grangtedes). Imaginer les meilleurs
moyens de contact, pérenniser la relation, crégregdenements, mobiliser ses jeunes
recrutés, innover.

» Construire une image d’employeur de référence, excmplique des pratiques et
politiques RH stables et cohérentes. Un grand aglit qui avait en 2001 fortement
investi pour attirer et recruter de jeunes dipldreégjui, a cause du retournement
conjoncturel de septembre, avait annulé les canttes$ jeunes dipldmés recrutés pour
le 1* octobre a dégradé son image d’employeur en exteameme en interne,

favorisant des comportements mercenaires.

Lorsque I'entreprise doit procéder a des recrutésngignificatifs, il peut étre utile de réaliser

un audit d'image employeur.

% La préparation du recrutement :

» L’expression de la demande

La demande de recrutement émane, en régiérge, du responsable hiérarchique

directement concerné.

L'origine de la demande peut étre un départ, unegatim ou encore un besoin

supplémentaire.

La demande fait I'objet d’'un examen hiérarchiqu&chelon ayant pouvoir de recruter la

transmet au service des ressources humaines.

Le pouvoir de recruter peut étre plus ou moins digabsé. Il se situe a un niveau différent
pour un remplacement (effectif global inchangé)umuposte supplémentaire, un contrat a

durée déterminée ou un contrat a durée indétermimemps plein ou un temps partiel.
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» L'analyse de la demande :

Avant que les opérations de recrutemergrgdancees, I'opportunité de la demande est

vérifiée.
Le diagnostic d’'opportunité est réalisé par le merdes ressources humaines.

A travers une grille de questions. Il vérifie quaites les solutions de réorganisation du
service et d’amélioration de la productivité onté éanalysées avant de recourir a

laugmentation ou au maintien des effectifs.

Les solutions alternatives (travail temporaire,tcaina durée déterminée, stagiaire, personnel
mis a la disposition par une entreprise extérielwg@ys-traitance...) sont également
envisagées. Toutes les possibilités de modificatmtiorganisation du travail et la répartition
des taches sont étudiées avant de déterminer |bemour lequel recruter. Les possibilités

d’extermination sont examinées.

La recherche de solutions les moins onéreuses pamhde bénéficier d’aides a I'emploi est

€galement envisagées:

e Recruter un jeune peu qualifié ;

* Recruter un chémeur qualifié et expérimenté ;
* Recruter des salariés peu qualifié ;

* Recruter a temps partiel ;

* Recruter un apprenti.
Il faut noter que &Keffet d’aubaine » ainsi recherché peut avoir des effets pervers.

L’'analyse de la demande de recrutement s’achévédapdécision, négative ou positive, de
pourvoir le poste. Si le recrutement est déciddauit alors disposer d’'une définition de
fonction et déterminer la nature du contrat (CDInon) et la durée du travail (temps plein ou

non).
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» La définition du poste et du référentiel de compétece

La réussite du recrutement repose surdterce d’une définition de fonction précise,

actuelle et proche de la réalité, sous forme daiérentiel de compétences.
Cette définition doit permettre de :

* Fixer les exigences en qualifications requisesveau de formation, niveau
d’expérience, caractéristiques personnelles etk

* Fixer les qualités de personnalité, en fonction destraintes du poste et des
environnements et le profil ;

* Fixer la fourchette de rémunération du poste erctfon des caractéristiques des
candidats retenus ;

» Présenter le poste aux candidats.

La définition du référentiel doit également s’élag I'environnement du poste du poste afin
de vérifier la capacité du candidat a s’'intégrersdane entité. La définition situe le poste dans
une perspective d’évolution professionnelle. Quediela durée normale dans le poste, quelles

sont les opportunités ultérieures ?

Ainsi la définition du poste permet de tracer lefpprdu candidat susceptible de tenir le poste,
de s’adapter au contexte et d’évoluer dans I'engsepBruno Legrix De La Salle constate
gue «la grande majorité des erreurs de recruteemtntiue a une mauvaise définition du

poste.

L'un des risques a prendre en compte lors de &ttige est celui de définir un profil qui
limitera la recherche a des candidatures trés psodes salariés actuels, excluant les profils

atypiques qui ne correspondent pas au profil défini

% La recherche des candidatures :

» La prospection interne :
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«Priorité aux ressources internes est une constante de nombreuses politiques
d’emploi et les postes vacants sont généralemeppopgs en priorité aux salariés de
l'entreprise. Cela esparticulierement vrai ou au niveau des postes dgtrise et
d’encadrement. Dans le cadre de la politique demption interne, un dosage entre
recrutement externe et promotion interne est sduwdfectué. Dans d'autre cas, le

recrutement externe n’est possible qu’en I'abselecpossibilités de recrutement interne.

L’expression recrutement interne est frequemmetante pour souligner que, méme si le
candidat es déja salarié de I'entreprise, il difibater les différentes étapes de la procédure

et, parfois passer les mémes tests que les pasteaiernes.
La prospection interne repose sur :

» L’existence d'un systeme d’information sur les pssa pourvoir : affichage, intranet,
notes de service, journaux d’entreprise sont aslisnsemble ou séparément ;

» L’exploitation directe des fichiers existants: td, a partir des informations
disponibles et des criteres de sélection, des sgamceptibles d’occuper le poste
permet de réaliser un appel d'offre restreint ;

» L’existence de plan de carriére : pour chaque va&drs agents appelés dans le cadre
de leur plan de carriere a occuper le poste etliesapt les conditions pour le remplir

sont sollicités.

La promotion interne présente des limites. Ellevignot souvent davantage des résultats
passés que des aptitudes a remplir le nouveau.pdStit que de bonnes performances
acceélerent la carriére jusqu’au niveau d’incompeefef principe de peter) soit que le souci
de se débarrasser d’'un collaborateur médiocre pdasgsponsable hiérarchique a faciliter a

faciliter sa promotion.

Les NTIC permettent aujourd’hui une meilleure reche des candidatures internes avec
intranet et 'ensemble des sollicitations adresséehaque salarié pour gu'’il devienne acteur

de sa mobilité en recherchant activement les oppités internes.

» Le choix de la méthode de recherche

La recherche de candidatures externes renvoie :
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* Au souhait de comparer les candidats internes andidats externes afin d’améliorer
la qualité du recrutement mais aussi de disposefodnations sur les niveaux relatifs
des marchés interne et externe du travail ;

* Au souci denrichir le potentiel interne par I'appale «sang nouveaw. Dans
certaines grandes entreprises, le dosage retenypast les postes d’encadrement
impliquant une expérience, de deux promotions pouecrutement externe ;

» Alimpossibilité de trouver dans I'entreprise recthé. Il peut s’agir de postes du bas
de I'échelle, de postes de débutants ou de paosteparticuliers impliquant un cursus
original. L’émergence et le développement de aeewifonctions favorisent les

recrutements externes.

De nombreux moyens de prospection existent. Sebndifficulté de la recherche.
L’entreprise peut choisir tout d’abord, de mernigx-méme la recherche. C’est en particulier
le cas pour des recrutements répétitifs portantdssrpostes bien connus et des profils bien
connus et des profils également bien identifiedoetque I'entreprise dispose d’un grand
nombre de candidatures spontanées et d'un sereiceaiutement interne doté de moyens
suffisants. Ensuite, de faire appel a un cabineedautement qui I'assistera dans la recherche
des candidatures et méme dans la définition précideesoin. Et enfin, recouvrir a I'approche
directe. C’est-a-dire un ehasseur de tétes dans le cas ou la difficulté de la mission le

justifie et ou la recherche doit faire appel a etiniques spécifiques.

Le colt de ces trois approches est différent. cheehe menée en interne secrete des colts
internes (annonces, notamment). Dans les anné@s [28Ccabinets de recrutement détiennent

environ 20% du marché du recrutement. lls fourmisseuvent une partie des prestations.

Les entreprises, en particulier, conservent le@ogr traité en interne via internet. Le cabinet
d’approche directe colte de 25 a 33% de rémunératmuelle, mais ce montant inclut la

recherche des candidatures.

» Larecherche des candidatures externes

Les candidatures spontanées par internet ou pas \atiles petites annonces sont les deux

principales sources de recrutement. Elles sonmhiées dans la section suivante, ainsi que
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'approche directe. Selon les qualifications rechées et le marché du travail, I'entreprise

choisira une ou plusieurs sources appropriées.
La recherche des candidatures externes s’alimeadiutres sources :

* En France, 'APEC et 'ANPE fournissent des dosside candidats remplissant les
conditions requises ;

» Les associations d’anciens éleves des grandessécias IAE et des universités ont
souvent un service de placement qui recoit et siffun grand nombre d’offre
d’emploi ;

* Les annonces des demandeurs d’emploi parues dprsske sont trés rares ;

* Le parrainage par un salarié de I'entreprise,sdtién particulier pour recruter dans des
catégories precises (jeunes cadres diplomeés parpak;

* Le partenariat avec les grandes écoles et les nsitdé® choisies comme sources
privilégiés de recrutement, a travers diverses atitgd : participation aux forums
emploi, utilisation des juniors entreprises, offde stage, co-organisation de
manifestations avec les éléves, distribution deudwmnts. Les chaires d’entreprise, les
jeux d'entreprise, le coaching d’étudiants par @esires d’entreprises sont des
formules qui se développent dans les années 2000 ;

* Les relations de proximité jouent un réle croissapt’il s’agisse de liens forts
(familiaux ou amicaux) ou faibles (liens de voigjea I'école, d’association, de
sport...). Les travaux de I'Insee ont souligné l'impoce du recrutement de
proximité, en particulier la réactivation de retats professionnelles antérieures et les
relations personnelles. Les « réseaux » ont uneriiauce croissante ;

» Les foires d’emploi (gob Convention») réunissant des dizaines de sociétés et des
centaines de candidats, se sont développées eneFdams les années 1988-1990.
Elles sont pratiquées sur des postes ou la denemtderte ;

* Le réseau internet est devenu une source imporgarae parle aujourd’hui de cyber-

recrutement.

Anne Bariet identifie dix maniéres de recruter qui, en 2004,le vent en poupe : la boutique
(ainsi le « centre de I'emploi et des compétenceavert a Paris par Mc Donald’s a permis
510 recrutements en 2003), les cartes publicitailesooptation, I'évenement (exemple :
« les jobs olympiques » de Décathlon), les NTIC(eple : les sms d’ H&M), le recrutement
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citoyen (partenariat avec une association), leatiogls avec I'enseignement, les salons, le

télétexte et le street marketing.

+» La sélection des candidats :

> Le premier tri et le risque de discriminations priigées :

La sélection débute par I'analyse desdsttte candidature. Une premiére confrontation
des caractéristiques des postulants avec les exdgaiu poste (age, formation, expérience,
votre prétention) conduit a une élimination impotéa90% des réponses sont, a ce stade,

souvent éliminées.

Cette premiere élimination se fait sur des criténadativement simples. Les réponses qui
remplissent les conditions font I'objet d'un examegprofondi afin de limiter le nombre de

cas retenus pour la suite du processus.
La qualité de la lettre et du curriculum vitae @aniveau un impact important.

Certaines recherches ont fait ressortir le risquénggrviennent lors de ce premier tri des
discriminations prohibées du fait de I'age, du sekenom ou de I'adresse. Les débats sur le

cv anonyme et sur le «testing » soulignent la sete de former les trieurs a respecter

scrupuleusement le principe de I'égalité des chmpteée la non-discrimination.

Les attitudes des responsables de recrutemenafecprésentation des lettres de candidature

doivent étre prises en compte par les candidats.
Aujourd’hui, sauf mention explicite, la lettre pedite manuscrite.

Un guestionnaire standard est souvent adresséamdidats non éliminés. Il est souhaitable

d’y joindre une présentation du poste et de laé&déci

Le questionnaire permet a I'entreprise de réunir I& personnalité du candidat les éléments

qui lui sont nécessaire pour prendre sa décision.
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La jurisprudence a censuré les questions indiscdtd’employeur. Elle a également admis la

non révélation d'informations demandées au candidas quelque forme que ce soit doivent

avoir un lien direct et nécessaire avec I'emploipmsé et le candidat sous quelque forme que
ce soit doivent avoir un lien direct avec I'empbooposé et le candidat est tenu d'y répondre
de bonne foi. Le candidat est informé des méthetldes techniques d’aide au recrutement.

Ainsi I'évolution jurisprudentielle et |égislativeonduit a refuser a I'employeur un pouvoir

d’investigation trop pousse.

Les candidatures éliminées recoivent a ce stadéetine type les raisons de I'élimination.

> Les entretiens :

L’analyse du dossier des candidaturest ppas suffisante et un ou plusieurs entretiens

sont organisés avec un double but :

» Informer le candidat sur I'entreprise, le posteoarpoir et ses caractéristiques

* Lui permettre de s’exprimer pour qu’il donne le nmaxm d’informations sur son
passé professionnel et ses aspirations pour I'av€fest I'occasion pour le candidat
de défendre son point de vue ou ses opinions ptéenter ses expériences avec des

arguments convaincants.

La réussite de I'entretien de recrutement impliquél se déroule dans de bonnes conditions
matérielles et psychologiques et que lintervievedr élaboré un schéma d’entretien lui

permettant de recueillir des données pertinentesrdtolables.

Pour atteindre ce double but et éviter que I'ei@nese limite & une conversation banale, on

utilise un plan d’entretien.
La conduite de I'entretien comprend 3 phases :
v L'accueil du candidat

Il faut mettre le candidat a l'aise dans un cadaaduille et agréable.
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v' Larecherche d'informations

Il faut obtenir le maximum d’informations a la fosr les emplois précédents et sur les

motivations.
v La présentation du poste au candidat

A lissue du premier entretien, un bilan prélimmeagst fait. A ce moment-la, et en accord
avec le candidat, est prise la décision de poumsuou non l'étude du dossier .dans
affirmative, le processus de recrutement se patrpar d’autres entretiens avec les

responsables opérationnels et les dirigeants dederise.

L’entretien constitue dans de nombreux cas la sedenique d’évaluation utilisée dans le
processus de recrutement.il es donc particulieremégessaire que ces entretiens soient bien
préparés et structurés. L'interviewer doit possénhe double compétence organisationnelle

et psychologique : connaitre la fonction et soni@mnement.

Les entretiens peuvent étre passés individuellenoenten groupe. Les entretiens sont
généralement semi-directifs, organisés autour deopas professionnel du candidat. Les
recruteurs utilisent de plus en plus des entretenscturés autour des compétences clés
définies a l'avance que le recruteur s'efforceemvdlidé pendant I'échange a l'aide de
guestions tres précises. Le large usage de I'etrgiourB. Galambaud, ne se justifie pas

par sa qualité de bon instrument de pronostic deesuprofessionnel, mais par la volonté du

dirigeant d’affirmer sa liberté de choix de sedatmdrateurs.

Il existe un risque que I'entretien soit un lieu discrimination. Le testing mené par
I'observatoire des discriminations le montre.iltfdonc veiller a ce que le recruteur limite son

réle a évaluer les compétences.

> Les tests

Les candidats retenus a lissue des phases préeédpauvent étre soumis a des tests.
L'objectif de ceux-ci est double :

* Faire apparaitre les points faibles éventuels pouganstituer des contre-indications

pour le poste :
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Classer les aptitudes des candidats parmi lesguetieisir et les adéquations entre profils

respectifs et le profil du poste.

Les tests peuvent étre classés en trois catégomsss d'aptitudes physiques ou mentales.

Tests de personnalité et tests de situation (assessenter).

v’ Les tests d’aptitudes physiques ou mentales

lls concernent des aptitudes particulieres plwesigpu mentales. lls donnent lieu a des
mesures précises, et ont en général une bonner yatslictive au niveau de I'efficacité dans
l'activité considérée. Les tests d'intelligencedé&ptitudes intellectuelles entrent dans cette
catégorie.

Les plus utilisés sont le D2000, le CTA, le R2006s tests B53 et le BLSA, leBV8
(efficience intellectuelle verbale), le DATS ...

v Les tests de personnalité

lls visent a cerner la personnalité de I'examinés Lquestionnaires ou inventaires de
tempérament sont composés d’'une série importantpiegtions fermées. Ainsi, I'inventaire
de tempérament dguilford-Zimmerman comporte 300 questions relatives au dynamisme, a

la sociabilité...ces tests sont souvent informatisés.

Les inventaires de personnalités les plus utilsséd : DPQ, le D5D, SOSIE, le Néo Pi-R, le
16PF5, performance et alter ego.

La graphologie vise a découvrir la personnalitéravers I'écriture selon un code trés
empirique. Peu utilisé a I'étranger, elle I'estgiuémment en France avec un désintérét récent

(saint Gobain et Nestlé I'ont officiellement abandée en 1997).

Fondée sur I'hypothese que tout individu se prejddns son écriture, sa validité scientifique

est largement contestée et sa fiabilité prédictiige en doute.
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Les tests projectifs tentent d’approcher 'orgatiisa dynamique de la personnalité sans
imposer au préalable un modele social normatif.r ieterprétation, tres délicate, doit étre

confié a des psychologues ayant acquis une formatioique approfondie.

Les tests de groupe, surtout réservés a la madtiseix cadres. Proposent une situation de
groupe rassemblant généralement les derniers cand#lectionnés. Autour d’'un theme,
d’'un jeu de réle, les participants s’expriment @allent une partie de leur comportement, de

leur personnalité face aux sélectionneurs.

» Les assessment centers

Les tests de situations, souvent appaigssament centers, visent a intégrer les éléments
de la tache et ceux de la personnalité. lls temtembettre le postulant dans la situation la plus
proche de sa future situation professionnelle. Ickfficulté de conception explique en partie

la faible fréquence d'’utilisation de ces outils gant trés adaptés aux problemes de sélection

Ainsi, VICTOR ERNOULT a mis au point un bilan comportemental pour leutetnent de

cadres commerciaux il y a 30ans.

Une corbeille contient une série de documentsspondant aux taches que peut remplir un
chef de vente dans sa matinée (notes de la seerétagessages téléphoniques-circulaires-
réclamations de clients...) le candidat doit de déities, prendre ses responsabilités. Son

travail est ensuite analysé avec une grille derast

Les assessments centers mettent délibérémentitasgele savoir-faire et le savoir-étre des

candidats plutét que sur le profil en termes déddies et d’expérience.

De tels tests dissimulation existent aujourd’huipplusieurs fonctions. Ils se révelent bien
adaptés et bien acceptes par les candidats. Lessassnts centers se développent dans le

recrutement.

» Le recrutement par simulation
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La méthode du recrutement par simulatévetbppée par 'ANPE a été utilisée par 350
entreprises entre 1996 et 2003.elle est fondéeales exercices reproduisant les gestes a
accomplir dans une situation donnée. Le dispositinporte I'observation du poste,
I'élaboration d’'une série de tests, la validatiopras des salariés en place et le test apres des
candidats.la méthode, lourde, concerne des volumesrtants (50 a 100 personnes) et

favorise I'insertion de publics aux CV peu attréscti

> Les limites des tests

L'utilisation de techniques d'investigatiofgraphologie, psychométrie...) pour la
sélection du personnel peut étre appréciée sofésafifs aspects. Elle est louable, dans son
principe, si elle correspond a un souci de meneregutement avec le plus de rigueur
possible, en se défiant de tout ce qui est subjddtaut cependant le faire avec prudence, car
il 'y a pas de technique entiérement fiable eniénatde recrutement.

Il faut également veiller & I'adaptation des outildlisés. Un nombre non négligeable de
recruteurs emploient, par exemple, des tests guionespondent pas aux aptitudes ou au

comportement a déterminer ou dont la compétent¢estieur est mal assurée.
L'utilisation des tests, notamment de personnaiiécite des questions portant sur :

e Leur validité : le test ne mesure ce gu’il souhaitesurer qu’avec une marge
d’incertitude élevée. Cette marge s’'accroit fautene adaptation et d’'un étalonnage
permanents ;

* Leur caractére statique : le test est une photbgrapun moment précis. Or, I'homme
est évolutif et sa capacité d’adaptation n’estrpasurée ;

 Leur fondement scientifique est parfois limité (gralogie, morphopsychologie,
astrologie, numérologie) ;

* Leur capacité prédictive : la comparaison entreréssiltats aux tests et a la réussite

dans I'emploi fait apparaitre des écarts importants

W.H Whyte Jr donnait deux conseils au candidat confronté aaunplusieurs centaines de

guestions destinées a cerner sa personnalité.
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“Quand on vous demande d’associer des mots owmeuler des opinions sur des questions
générales, donnez toujours la réponse la plus deteere, conventionnelle, ordinaire, qui soit

possible.

Pour trouver la meilleure réponse a toute quesjidon peut vous poser, répétez-vous :
J'aimais mon pere et ma mere mais mon pere urpadiitplus que ma meére :

Les choses me plaisent comme elles sont ;

J'aime ma femme et mes enfants mais je ne leurgisrpas de se mettre en travers de mon

travail pour la compagnie.”

C'est donc que le modele social sous-jacent estdeformisme. Les questionnaires
représentant beaucoup plus de tests de loyautéseiforganisation et de conformisme social

gue des outils objectifs de diagnostic psychologiqu

L'abus et la mauvaise utilisation des tests sustitkassez vives critiques de la part des
demandeurs d’emplois. L'emploi des tests a provodeé parades. Des ouvrages de

vulgarisation se proposent d’aider les candidditarechir cette étape.

Depuis 1992, le candidat a un emploi doit étre espément informe, préalablement a leur
mise en ceuvre, des méthodes et techniques d’aidecautement utilisées a son égard. Ces
meéthodes et techniques doivent étre pertinentegegard de la finalité poursuivie. Aucune

information concernant un candidat ne peut étréecigle par un dispositif qui n'a pas été
porté préalablement a la connaissance du candidat.

Dans certains cas, la sélection peut nécessitessai professionnel. L’exécution d’un travalil

dans un temps tres court permet d’appreécier leaatis@s techniques d’un candidat.

% Accueil et intégration :

> La décision
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Une fois les entretiens et tests éventaehevés, le service interne ou le cabinet externe

chargé du recrutement présente les candidats seetentesponsable hiérarchique demandeur.

Un entretien a généralement lieu entre les catsliddenus, le responsable hiérarchique
demandeur et certains de ses collaborateurs chmasidui ou toute autre personne de la

société désignée par le responsable hiérarchique.
Un risque doit étre souligné sur ce point.

Le responsable opérationnel confronté aux exigededsa performance a court terme a une
prédilection pour le clone, c’est-a-dire celui gassemble a ceux aujourd’hui en place. I
estime a juste titre qu'il s’intégrera plus facikem, sera plus rapidement opérationnel avec
moins de risques d’échecs et de départ rapideldre sollicitera moins son responsable et
soulevera peu de difficulté. A court terme le cl@mmble le bon choix. Progressivement,
certains services présentent une grande proxim@é pdbfils, une homogénéité de

collaborateurs favorable a un esprit d’équipe wha efficacité immédiate satisfaisante.

L’atypique peut soulever des problemes dintégratiexigeant un investissement plus
important du responsable pour un retour immédias fhible avec un risque accru d’échec.

Entre deux candidats en fin de processus, le maghgéesira rarement I'atypique.

Le choix de la diversité est dans la durée, tratalde. L'énergie et le temps dépensés pour
intégrer un profil difféerent font évoluer I'orgawison. C’est un vecteur de changement. Une
équipe diversifiée et plus créative, innovantejeagt permet une meilleure réaction aux

changements. Intégrer quelqu’un de different eshuestissement dans la durée.

» La proposition

Une fois la décision prise, il faut génénadmt négocier quelques conditions

(rémunération, date d’entrée en fonction...)
Une lettre de proposition est faite dont 'accaptavaut engagement.

La décision prise se traduit par une lettre d’eegagnt.
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Une directive communautaire a prévu que les ensepdoivent, dans les deux mois suivant
le recrutement, délivrera au salarié un documediiguant notamment le lieu de travail, la
description sommaire du travail, la date de déleutahtrat, la durée de travail hebdomadaire

et journaliere, les éléments du salaire et la péit@ de versement.

L’autre concept qui mérite notre attention est icdki stratégie. Selon les théories les plus
répandues, la stratégie consiste a la définitiactans cohérentes, intervenant selon une
logique séquentielle pour réaliser ou atteindreourdes objectifs. Elle est percue comme un
processus de management, orientant I'évolutionetéréprise a terme, suivant une démarche
structurée de mise en ceuvre de politique de gedgolentreprise. Parmi ces politiques, le
recrutement figure a la bonne place, et se posiionomme facteur essentiel pour le

développement de I'organisation.

Le recrutement selon WEISS, est un acte stratégiui convient d’intégrer dans un
processus qui prend en compte les besoins prémsi®de I'entreprise. Pour lui, le
recrutement n’est réaliste, que s’il y a en effeg uision de I'avenir de I'entreprise, de ses
marchés, des évolutions techniques technologigquganisationnelles et des métiers donc
une stratégie déclinée en termes d’emploi.

D’ou le lien tres étroit, qui existe entre stragégt recrutement. D’ailleurs pour étre efficace,
le recrutement a besoin d’étre en phase avecdtgte, sans quoi, il n y a pas de vrai
recrutement.

Cependant selon BOURNOIS, parlant des meilleurisignoés des entreprises du CAC 40, le
recrutement est sans doute la fonction des RHgraté®n, évaluation, formation, mobilité,
afin de fidéliser et développer les collaborateurs.

C’est pourquoi d’'apres GUERRERO, les recrutemémtscivent naturellement comme un
moyen de mise en ceuvre d’'une politique de Gestiéveptive et Prévisionnelle des Emplois
et des Compétences ; GPEC. Recruter permet deadelsi €carts entre les compétences
acquises, présentes dans l'entreprise, et les dcemgas requises, qui permettent a celle-ci de
se développer dans le temps.

PERETTI lui, considere que le recrutement est wtgite essentielle, tant pour la candidat
recruté, que pour I'organisation elle-méme. Canésiasite, influence le fonctionnement du
service et de I'entreprise. Il considere le reangat comme une occasion de réunir les
énergies et les talents nécessaire a la bonne endeckentreprise. Ainsi pense-t-il, que les
dirigeants doivent intégrer le recrutement dansuisien stratégique et consolider au sein de
I'entreprise, les volumes estimés nécessairesgiteindre les objectifs stratégiques, fixés par
la direction générale.
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Un objectif stratégique est un but concret et sntigeantifiable que I'organisation se
propose de réaliser, dans un délai précis. Lestilgjstratégiques refletent en effet, les choix
et orientations que 'entreprise s’est fixés de&rd réalisés au travers d’un projet. C'est
apres avoir précisé sa mission et analysé sonamement que les dirigeants de I'entreprise
définissent les objectifs, en fonction de ses ffiésl

La définition des objectifs stratégiques permetetitifier le réle déterminant que doit jouer
chaque travailleur de I'organisation, pour I'atteides objectifs fixés.

BLANC .G et CREMADEZ ont indiqués a cet effet, daegecrutement est une fonction,
étroitement liée a la nature de I'organisation dagselle on évolue. lls ont mis en exergue
différents modeles de structures, dont chacunéedteimporte des caractéristiques qui lui
sont propres, quant au recrutement de ses agetes rofils nécessaires a son bon
fonctionnement. Dans une structure fonctionnefl@gtrutement est surtout marqué par la
nécessité de mettre en place des unités opéraliemspécialisées, dans le but de privilégier
I'efficacité et les économies d’échelle, qui peuversulter de la concentration de
compétences et de moyens.

D’aprés ces auteurs, une structure fonctionnellmped’atteindre un niveau d’excellence
technique supérieur a toute autre forme de regraapg a condition que I'environnement et
la technologie de I'entreprise restent suffisamns¢gbles et que I'organisation interne,
respecte quelques régles simples de fonctionnerhésit par exemple que :

- le développement des compétences soit encouradiétpatissement de profils de
carriere, s’inscrivant a I'intérieur des spécialité

- chaque groupe de spécialistes soit dirigé pareidlear d’entre eux, car c’est la
meilleure fagon d’en assurer la cohésion et lefbantionnement.

1-5 : Objectifs de la recherche.

» Montrer linfluence de la politique de recrutemesur les objectifs stratégique de

Maurel & Prom Gabon.
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> Analyser la politique de recrutement eurel & Prom Gabon.

» Montrer la relation entre les objectifs stratéggjgeMaurel & Prom Gabon et ses

objectifs stratégiques.

1-6 : Hypothese de recherche.

Les techniques de sélection des candidats panticgpene meilleure prise en compte

de la qualité de la main d’ceuvrdaurel & Prom Gabon

Les moyens financiers de I'entreprise déterminexplression des besoins en matiere

de personnel.

La qualité du personnel recruté contribue a la camypité de I'entreprise.
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2 : PARTIE METHODOLOGIQUE.

2-1 : Cadre de I'étude.

Contrairement au Sénégal, ou la majalié recettes publiques proviennent des
deniers fiscaux ; au Gabon la premiere source entes est générée par la magne pétroliere.
La sociétéMaurel & Prom est une jeune société évoluant dans le secteuolipétet
implanté au Gabon depuis seulement 2005. Spéaatiads I'exploration et I'exploitation,

elle est aujourd’hui un acteur moyen dans le segétiolier au Gabon.

De capital francais, le groupdaurel & Prom est une maison de commerce prospere
d’Afrique de I'Ouest au XIXe siecle. Emmené par xibiwmmes Jean Louis Hubert Prom et
Hilaire Maurel, L'entreprise se diversifie. En 1986lle posséde une huilerie et plusieurs

chateaux en France.

Ce qui fait d’elle une des plus importantes compegydont I'Afrique a besoin pour son essor

economique a cette époque.

Le groupeMaurel &Prom ,a un effectif de 441 personnes, pour 16 permigpitetation
(bient6t 18), une filiale de forage (Caroil), leitaepartit géographiquement dans onze pays et
guatre continents. Avec un taux historique de 4@sutces, avec ses 65 puits repartis dans

le monde depuis 2003, ses 15 rigs et ses 5500Qknritoires sous exploreés.

En 2005, le group®aurel & Prom voit le jour au GabonMaurel et Prom Gabon est
composée de deux filiales que sdaurel & Prom Développement et Maurel & Prom
SA. Rappelons quéaurel & Prom Développement est chargée de travailler avec les

autorités compétentes pour I'obtention des permis.

Maurel & Prom Gabon c’est un effectif d’environ 130 employés dont 1§@bonais au
18 /01/2011. Spécialisée da I'exploration et I'@iation, Maurel & Prom Gabon posséede
deux sites d’exploration et de production que €2NAL et BANIO.
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COCAL est une station d’acheminement du pétroleut ers le terminal pétrolier du Cap
Lopez. Sa production s’éleve jusqu'a 16000 baoils4, pour un chiffre d’'affaire de 295
millions de dollar US en 2010.

a) Structure de I'entreprise :

Maurel & Prom SA est situé sur la route SO.GA.RA. son siege soé@dnd aux normes de

confort et d’environnement du travail. La socié&éstructurée de la maniéere suivante :

» Une direction générale, qui joue le role regulateur

» Une direction administration générale gérée pdirkecteur général adjoint.

A\

Une direction financiere et administrative qui ausoctutelle les directions des
ressources humaines et le service comptabilité.

Une direction des ressources humaines

Une direction forage.

Une direction d’exploitation.

Un département services généraux.

Un département logistique.

Un département HSE.

YV V V V V VYV V

Département achats, transit et SIA (systeme infigue et achats).

Notons aussi qu'il existe différents services qupéent ces directions et département.

b) La direction des ressources des humaines :
La direction des ressources humaines est composeée:

» D’un directeur qui veille au respect des procédggeau bon fonctionnement de la
direction ;

» D’un assistant du DRH (chargé du recrutement, deriaation et de la gestion des
carrieres) ;

» D’un responsable paie ;

» Et d'une assistante exercant un réle de secrétaidbrection.
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La direction des ressources humainkarel & Prom SA est au coeur des procédures

tant sur le plan interne gu’externe.

Sur le plan interne, la DRH met en ceuvre les prno@&d Elle veille au respect et a

I'application de ces procédures avec I'accord ddirection générale.

Le service recrutement, formation et gestion deseras qui est notre service d’'accueil est la
plaque tournante de cette direction. Ce servicéeaserf de cette direction car il joue le role
d’anticipation, d’analyse de la situation de I'eqirise et partant propose différentes stratégies
managériales qu’il propose a la direction génésalgs le contréle bien slre du directeur des
ressources humaines. Sa responsabilité quant plitafpon de toutes ses fonctions liées a
’homme lui confere différentes attributions quire® développées dans notre deuxieéme

partie qui attrait aux aspects fondamentaux deougses humaines.

2-2 : Méthodes, outils et techniques

d’'investigation.

Pour mener a bien notre travail de redier nous avons utilisé difféerent moyens
d’'investigation pour obtenir le maximum d’inforrats significatives. C’est ainsi qu’en plus
d’'une revue littéraire nous avons usé d’'une cugoisitellectuel a toute épreuve au sein des
manager de I'entreprise et en particuliers a ladtion des ressources humaines dans laquelle

nous avons effectué notre stage.

2-2-1 : Recherche documentaire.

Dans le cadre de notre recherchemeataire, nous nous sommes appuyes sur une

revue documentaire composée d’'un ensemble d’ousrdgetant de gestion des ressources
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humaines en entreprise, mais aussi de stratégitref@ise. Nous avons en outre, ajouté a
nos documents de recherche, le manuel de procéderd®ntreprise, pour mieux apprécier
le recrutement dMaurel & Prom Gabon. Nous avons également consulté internet, la
bibliothéeque deSupdeco et surtout I'apport de notre encadreur a travess ihdications
bibliographiques.

Ce qui nous a permis par la diversité des ceuvges, d'avoir le maximum d’éléments
d’appréciation des questions de recrutement. Neassaen outre, ajouté a nos documents de
recherche, le manuel des procédures et le platégimae de I'entreprise, pour mieux

apprécier le recrutement dans cette derniére.

2-2-2 : Echantillonnage.

La population ciblée dans notre échamtiilmge, recouvre I'ensemble des différentes

catégories de travailleurs en activité dans I'orggion.

On y compte des fonctionnaires détach@&aarel & Prom, des agents recrutés directement

par I'entreprise, et des vacataires, représentésap@gories socio-professionnelle.

2-2-3 : Instrument de recherche.

Le guide d’entretien a été pour nousnayen d’organiser des entretiens directs avec
les responsables des ressources humaines et wsllneauprés d’eux un certain nombre

d’'informations relatives a la politique de recrutarde I'entreprise.
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2-2-4 : Analyse des procéedures

Recruter est une décision qui engage temant I'entreprise .Tout recrutement
s’inscrit dans une approche stratégique. Le phoéaldu processus est donc une réflexion sur
la stratégie de recrutement, en ligne avec lesn@tiens de I'entreprise. Les quinze
opérations d’un recrutement peuvent-étre regroupgeasng etapes comme dans notre guide

d’analyse de procédures ci-dessus.

Notre démarche consistera a apprécier chaque atapegard de ces points forts et de ces
points faibles. L’'analyse nous permettra de mordiabord le processus de mise en ceuvre de
la politiqgue de recrutement a Maurel & Prom Gabuois ple voir I'influence qu’elle exercerait
sur les objectifs stratégiques.

2.4 : Difficultés et limites.

Dans le déroulement de notre travail deheeche, nous n’avons pas manqué de
rencontrer quelques difficultés, dont les imporantsont liées a un probleme de

documentation.

En effet, malgré le nombre important de théoriesd®uvrages traitant de politiques
ressources humaines, il y a trés peu d’ouvragetaritaexclusivement de problemes de

recrutement en entreprise.

Par ailleurs, les autres difficultés que nous avensontrées et qui ne sont pas dailleurs trés
déterminants, relevent de lattitude adoptée patawes travailleurs, par rapport a nos

enquétes. Nous avons par exemple noté, que cedatrsrs, ne comprenant souvent les
enjeux de notre démarche, manifestaient parfoipaewn de méfiance, mais sans toutefois

constituer un obstacle a notre travail de recherche
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3 ANALYSES ET INTERPRETATIONS.

3-1: Le recrutement a Maurel & Prom Gabon.

AMaurel & Prom Gabon, la premiere étape du processus de recrutemesiste a
définir la politique de recrutement selon les besaie I'entreprise identifiés en amont, et
développe son attractivité par sa grille salarisdecouverture sociale et son environnement.

La deuxiéme étape concernant la préparatiomecrutement consiste a exprimer la
demande, I'analyser et définir le poste et le préfiMaurel & Prom Gabon le recrutement

associe les agents expérimentés et les débutatdatstécoles.

La troisieme étape concerne la rechedgsecandidatures. Maurel & Prom Gabon

le recrutement du personnel se fait en intern@ eixéerne.

> En interne, tout collaborateur ayant un, le proéifrespondant a une offre d’emploi
peut postuler au poste a pourvoir. A compétencke glgapriorité lui sera donnée, sous
réserve de la qualité de son dossier personnell gilah de carriére envisagée par
'entreprise. Un tableau d’affichage et /ou intfapermettra la publication des offres
d’'emploi de la société (sauf cas de confidentiplitta société encourage le
développement professionnel et personnel de sdkdbomteurs dans la mesure ou ils
sont compatibles avec les objectifs d’affaires alesdciété. Les candidats internes
devront postuler exclusivement par email a uneebale réception déediée au

recrutement recrutement@maureletprom.com

» En externe, dans un premier temps, la recherch@rdéits adéquats se fait dans les

viviers de candidatures existant, notamment cargstitune part, par les candidatures
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spontanées externes adressées au sein de I'esgrgpréventuellement d’autre part,

par les candidatures envoyées via cooptation paollaborateur interne de la société.

Toutefois, la procédure de cooptation sera soumiappréciation objective des criteres de
profils et de postes.

Dans un second temps, si aucun profil ne conviextexigences du poste, une recherche via
I'office national de I'emploi (ONE) et/ou par lesédlias (annonce dans la presse, internet...)

peut étre faite pour attirer plus de candidats adx

La quatrieme étape concerne la sélectes candidats. Les candidats externes devront
exclusivement postuler par email a une boite deptian dédiée au recrutement. En externe

le recrutement se déroule comme suit :
v Présélection : analyse des candidats regus.
L’analyse des cv s’effectue en tenant compte déres suivants :

v Cursus scolaire /universitaire (copies légaliséssdiplomes obtenus, des stages)

v Expériences professionnel

v' Séniorité

v' Langue(s) étrangere(s)

Une fiche de renseignement candidats est envoyeeerpail aux candidats dont les cv

paraissent potentiellement intéressants.

La cinquieme étape qui est la dernieraceme l'accueil et l'intégration. Ainsi, a
I'issue de toute analyse de dossier de candidéturelus fiche de renseignement candidat
envoyée et /ou entretiens), une réponse écriteédi@tenvoyée au candidat par la Direction
des ressources humaines.

Dans le cas ou la candidature serait retenue Eaci@té, le candidat est alors convoqué pour
des entretiens approfondis avec la direction dssorgces humaines, celle-ci est composée
des Directeurs / responsables de département & /diwecteur général selon le profil et le

type de contrat.
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Des tests psychotechniques
lls sont passés par tous candidats convoqué posirederetiens peut passer des tests

psychotechniques lorsque cela est jugé nécestaadtatif selon le profil).

Entretiens de sélection

lls sont plusieurs niveaux :

v' En premier lieu, avec le département des ressouroesaines pour obtenir des
renseignements complémentaires sur le candidat oefr ggalement faire sa
connaissance.

v' En second lieu, avec le directeur/responsable gartiément du poste a pourvoir, sa
hiérarchie et /ou le directeur général, pour memetravail d’investigation plus poussé
sur les aptitudes techniques du candidat interviee® qualités morales, sa motivation
afin de vérifier s'il existe une véritable adéqoatientre les spécifications du poste a
pourvoir et les caractéristiques de la candidature.

Le cas échéant, avec un panel utilisant les méthddd’entretien structuré (facultatif) quand
cela est jugé nécessaire. Les interlocuteurs péugae des personnes extérieures a

I'entreprise.

Dans le prolongement des entretiens, la directesrdssources humaines collecte lors d’'une
réunion de débriefing les avis de tous ceux quiétd impliqués ayant rempli au préalable la
fiche d’entretien d’embauche et en fait la synth&eous les avis sont positifs, le candidat
peut étre retenu pour I'emploi vacant et proposéeatutement par la direction générale.

S’il y a un avis négatif ou réserve, le départenuast ressources humaines doit consulter tous

les interviewers et le directeurs /responsabledégpartement.

Le recrutement des cadres et directeurs/ respassdbldépartement.
Leur recrutement releve de la seule autorité dectbur général qui peut directement en

fonction des dossiers en sa possession, retecani@idat de son choix.

Cas particulier: recrutement sur site
Le recrutement sur site concerne les embauchesééslpar les contractudidaurel &

Prom Gabon sur les différents sites de production. Afin de agdir la sérénité de
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I'exploitation et les relations harmonieuses awscdommunautés locales, les embauches sur
sites devront veiller a favoriser I'emploi localnldomité Ad hoc sur I'emploi est créé. Ses
dispositions devront étre prises en compte dans cla#rats de prestation avec les

contractuels.

3-1-2 : forces et faiblesses de la politigue

de recrutement a Maurel & PronGabon.

L’analyse et I'interprétation des donngadatives a la politique de recrutement, nous ont
permis de constater a travers les observatiorssférs de mon stage dans ladite entreprise.
Que celle-ci, malgré son autonomie n'a pas les @esidranches pour mener a bien sa
politique de recrutement. Le fait que la directies ressources humaines ne soit pas dotée
des différents services compétents et en partisulia service recrutement digne de ce nom
constitue une faiblesse notoire a la politique giasition de compétences, pour assurer avec

succes sa planification stratégique.

En effet, le constat est vite fait ici, qu’entre ompétences mises a la dispositionVaeirel
& Prom Gabon et celles requises pour la réussite des projet®digeprise, il y'a un grand

écart.

A cette situation s’ajoute naturellement, 'absedees le processus de recrutement, d’outils
comme, la gestion préventive et prévisionnelle etaplois et des compétend&sPEC), sur

laquelleMaurel & Prom Gabon pourrait s’appuyer pour faire ses recrutements aueces.

Le fait de ne pas intégrer a sa stratégie uneiquditde GPEC, a eu pour principale
conséquence, de privétaurel & Prom Gabon de toutes possibilités, de disposer a temps

voulu des ressources humaines adéquates, poweresdis objectifs stratégiques.
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Ce qui pose naturellement le probleme dans certanes de la pertinence de I'analyse des
besoins de recrutement, telle que I'exige une bgutiique de planification stratégique des
ressources en entreprise. Il est clair que &PEC, intégrant la mise en place d’'un plan de
recrutement en phase avec les objectifs stratégjiqaeaccompagné d’'une bonne politique de

communication interne, il est tres peu probablelga@bjectifs soient atteints.

D’ailleurs les informations recueillies, nous quarmis de relever quelques divergences de
vue sur la question. Par exemple si tous les cauneisd’accord de I'inexistence d’un plan de

recrutement pour accompagner les changementsegams points les avis sont partages.

Pendant que la majorité des cadres soutiennenviqueel & Prom Gabon dispose d’assez
de ressources humaines compétentes pour la réalisk ses objectifs stratégiques, et qu'il
est juste nécessaire de bien les planifier, poordprité des travailleurs ce n’est pas tout a le
cas. Ces derniers sont d’avis que, méme s'il essiple par le jeu de la planification a court
terme de démarrer les projets, il n'est pas évidpr les ressources humaines existantes

puissent les mener a leur terme, dans les condifonhaitées.

Le déficit de communication est d’ailleurs un depexts soulevés, par certains travailleurs,
censés étre impliqués dans la réalisation destprogel’entreprise.

D’ou la nécessité de mettre en ceuvre un plan deafkion pour assurer la formation et
'accomplissement des cadres aux différents charg&srdans I'entreprise et une meilleure et

rapide intégration des cadres juniors.

Cette absence de communication, s’inscrit en digtes avec I'option que semble prendre
les dirigeant, de planifier des choix stratégiqpesir le développement des activités de
'entreprise, sans réfléchir au préalable de lasibigé de disposer au moment indiqué des

compétences nécessaires a leur réalisation.

Le méme motif est soulevé par certains pour déplerpeu d’intérét accordé aux possibilités
de promotion a l'interne des travailleurs qui sdfnment développés, pourraient régler en

grande partie le déficit en compétences nécessdiegstiment en effet, que dans leur
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logique, les dirigeants sont trés peu enclin a pwroir en interne, les agents, capable

d’assumer de plus hautes responsabilités.

D’ailleurs nous avons observé le probleme de lailtd®lu personnel et de la gestion des
carrieres. Car si dans l'organisation, les condgione garantissent pas aux salariés
performants la possibilité de réaliser leurs arobdj il y'aura tres peu de chance de pouvoir
développer chez eux la culture d’appartenance riréprise. €n effet, si vous négligez
d’analyser d’abord les possibilités de promotiorgug courrez le risque de développer a
terme, un climat social difficile et susciter un mgue de fidélité, qui se traduit par un turn-
over important.» ERNOULT(2001).

Il ressort des informations recueillies sur le dary qu’en moins de trois ans (3 ans), trois
cadres ont quitté I'entreprise pour d’'autres seésigbétrolieres de la place. Parmi ceux-ci
deux, ont occupés la fonction de contréleur deigest’autre restant était un ingénieur en

pétrochimie trés qualifié.

Ces travailleurs relativement jeunes et sans doeseambitieux, s’étant rendus compte apres
seulement quelgues années de services, que le emeafde I'organisation, n’était pas de

nature a favoriser I'émergence d’'une véritabletple de valorisation et de développement
des travailleurs, ni la promotion de plan de ceesea la mesure de leurs ambitions, ont tous

préféré tourné le dos a la structure, a chaquegfeed’occasion s’est présentee..

Dailleurs, le diagnostic le fait dans la premiéneuture du plan stratégique commandité par
la direction générale et la DRH, n'a pas manquédaire ressortir en ces termes Aucun
plan de développement des ressources humaines méacéncu depuis la création de
I'entreprise. Ceci est le reflet d’'une absence dadifique sociale et de I'inexistence d’'une
politique de conservation des ressources humainesivant permettre d'identifier les
priorités et de proposer des solutionsPlan stratégique (2005-2010).

Ainsi ces départs, intervenant de facon imprévisgouwent a d’autres facteurs, aux raisons
qui obligent les dirigeants a recourir aux prestasavacataires, dans tous les secteurs ou le

besoin se fait sentir.
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Cependant, il faut par ailleurs noter que dansVelonté d’améliorer la performance globale,
les dirigeants ont investi ces trois derniéres apnédes moyens assez substantiels dans la
formation d’'une frange importante du personnel. dVi@s formations n’étant pas articulées
aux objectifs stratégiques de l'organisation, I&ete escomptés n'ont pas répondu aux
attentes.

L’'un des points faibles du recrutementVaurel & Prom Gabon relevés par les acteurs,
réside dans sa politique d’intégration des tragail. En réalité si la plupart des travailleurs
ont trouvé leur intégration facile, un nombre intpat d’entre eux, ont au contraire déclaré
gue leur intégration Maurel & Prom Gabon n’a pas du tout été facile. Ceux-ci n'ont pas la
perception de voir se déployer dans la pratiqueditggeants, une politique d’intégration, ni
une stratégie de conservation tres cohérente ageabjectifs visés par I'entreprise.

Certains ont méme attiré notre attention sur le faie les travailleurs, n’évoluent pas dans les
conditions a méme de favoriser cette culture d’appance, qui les fassent s’attacher

indéfiniment a I'entreprise.

Naturellement I'efficacité et la performance d’'upersonne en situation de travail, integre
aussi le développement du sentiment d’appartenatud, les dirigeants ont en charge de

créer les conditions.

En définitive on peut retenir que la politique éerutement Maurel & Prom Gabon, n’est
pas vraiment en phase avec les objectifs stratégiqu’elle s’est fixée plus ou moins a long

termes.

En tout état de cause, pour étre efficace et eels défi de la compétitivitédaurel &
Prom Gabon devra forcement se doter d’une stratégie de reneng en parfaite cohérence
avec les objectifs qu’elle s’est fixe.

Car le succes attendu de ses obijectifs stratégisgienesure impérativement au niveau de
cohérence entre la stratégie et le niveau de canpétdes travailleurs gu’elle recrute.

Il s’agira pour elle a travers la mise en ceuvrepldms stratégiques, de s’inscrire dans une

dynamique de recrutement, qui intégre un véritdbkeloppement des ressources humaines.
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Cela requiert de la part des responsables, dedaisorte que la valorisation et la promotion
des travailleurs, soient encouragées et reconruame leviers, permettant a I'entreprise de

disposer des compétences voulues a moyen et long.te

3-2 : STRATEGIE

Des entretiens que nous avons eu aggcadres, ressort que pour mieux assurer sa
mission et la compétitivité trés forte dans le sectpétrolier Maurel & Prom Gabon s’est
doté d’'un nouveau plan stratégiques articulés awteunouveaux énoncés de missions. Le but
visé étant surtout d’'apres eux de jouer son roleamhepétitrice pétroliere. Et plus encore, de
se donner une position distinctive dans un envieament concurrentiel, caractérisé par la

présence importante de groupes pétroliers préaete erritoire.

Comme indiqué dans les documents stratégiquestlgis® parMaurel &Prom Gabon se
présente sur quatre grands axes.

Investissements lourds et réguliers de plus dendillards de FCFA en 5 ans, de la mise en
place du dialogue social permanent, la signatwaelhouvelle grille salariale il y a moins de
2 ans apres la premiére huile, de la quasi-sigeatun accord d’établissement, du respect de
'environnement, et le soutien des populations lExavec un accompagnement dans les

projets de développement durable et une présetwenine sans faille.

Mais également la mise en place d'une politique rderutement ambitieuse visant la

sécurisation de I'emploi. "En 2009, la société éoypit 96 agents, en 2010, 125 agents, en
2011, 144 agents et en 2012, 229 personnes”, gwiit que la direction des Ressources
humaines sera vigilante, et mettra en place unéquad de formation qui sera en adéquation
avec les desideratas des employés et les objdetifentreprise, et que le dialogue social au
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sein de l'entreprise est primordial, car il permatec l'aide d'une direction ouverte a la

discussion et a la négociation , d’asseoir un dliegtravail serein.

En régle générale, la réussite de laigaktde I'entreprise dépend de I'implication et de
la mobilisation des ressources humaines recrutéesse au service de I'entreprise. Quel que
soit le genre d’entreprise, le passage de la gimté son application, renvoie au réle
déterminant que les hommes et les femmes de deefgise sont appelés a jouer, dans la

réalisation des objectifs visés.

Sous ce rapporilaurel & Prom Gabon ne peut étre en reste. D’autant plus que la nature
des choix qu'elle a faits en matiére de hausseadereduction, et leur caractere hautement
stratégique appellent nécessairement, lI'implicati@s travailleurs et particulierement les
cadres pour le succes de leur réalisation. Casbitiedans un contexte de compétitivité dans
un secteur pétrolier ou les sept sceurs y sont adpantées depuis la période post-
indépendance. Ce qui requiert de la parMadeirel & Prom Gabon, d’avoir des travailleurs

qui prirent individuellement, possedent les compeéts qu’il faut pour réussir leur mission.

Ceci est d’autant plus que le recrutement requieetcertaine exigence de qualité.

Chaque choix stratégique a des incidences surdgssources humaines et leur gestion.
Dailleurs c’est ce qui explique assez parfaitemkntlien qui existe entre les objectifs
stratégiques et le plan de recrutement dans I'ense En tout état de cause, la réalisation des
objectifs stratégiques, se traduit par la conaéta de plans opérationnels, mis en ceuvre
dans l'organisation, par des travailleurs compétegque seul un recrutement de qualité

permet a I'entreprise d’avoir a sa disposition.
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Dans le contexte délaurel & Prom Gabon, la relation entre ses objectifs stratégiqueset s
politique de recrutement renvoie a la faculté plemtreprise, de recruter les compétences
requises pour la réalisation de ses objectifs aueces.

Ayant conscience de cela, les dirigeants ont ensrefes actions en ce qui concerne leurs
ressources humaines.

La mise en place d’'une politique de recrutemer eréation d'un plan de formation, mais
les déroulements de ces actions de recrutemedts @ts formations, ont la plupart du temps
souffert de beaucoup de manquements, tant dartoheltions de sa réalisation que dans la
finalité attendues de ces actions. Malgré tMaurel & Prom Gabon a toujours essayé de
mettre en ceuvre une gestion assez rationnelleedeessources disponibles pour pallier a ces

manguements tout en faisant recours des fois, eedssurces externes.

Cependant, la mise en ceuvre de cette organisagisinteujours heurtée a des difficultés liées
a des facteurs exogenes, qu’elle a du mal a naitris
Ce qui fait qu'il est difficile pour les dirigeantde faire coincider les objectifs stratégiques a

la politique de recrutement.
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4 : RECOMMANDATIONS.

A la suite des analyses des donnéesvedaaiux procédures de recrutement et compte
tenu de l'importance des missions dévoluesMaurel & Prom Gabon, dans un
environnement de plus en plus complexe, nous gugeésutiles de faire un certain nombre de

recommandations aux dirigeants.

Nous estimons en effet, que ces recommandationsidav étre pour la direction générale et
la DRH, un moyen d’initier de nouvelles pratiques gkestion, permettant une politique de
recrutement plus orientée vers l'efficacité et &veloppement des compétences. Ainsi, pour
apporter les correctifs nécessaires a tous les meaments relevés dans la politique de

recrutement, nous estimons que la direction géaédalrait mettre en place :

+«+ Pour ce qui concerne la politique de recrutement :

- Un systeme de communication qui permet a la tytdlgtre toujours bien informée

des besoins de recrutement de I'entreprise.

- Les conditions permettant aux nouvelles recruegémeficier d’'un encadrement suivi
de la part des collaborateurs qui a linterne, lestéde compétences avérées, en
matieére de management et de facilité d’'intégrapimiessionnelle. Ceci dans le but de
leur permettre d’acquérir a termes, les compétenéesssaires, pour répondre plus

adéquatement aux besoins de recrutement exprimes.

- En ce qui concerne le recrutement sur site, |cifjglobal de la stratégie qui est de
valoriser la participation effective des populatidocales, principales bénéficiaires,

aux différentes phases de sa réalisation.
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% Pour ce qui est de I'élaboration des objectifs ségiques :

- Tenir compte dans la réflexion stratégique, de lsemen place d'un systéme
d’évaluation des facteurs clés du succes.

- Prendre la pleine mesure des compétences dispsniptair mieux apprécier les
chances de succes, de la stratégie.

- Mettre en place une politique de communication @uttes objectifs stratégiques a

réaliser.

% Pour ce qui concerne la relation entre les objestistratégiques et la politique de

recrutement :

- Une politique deGPEC, avec pour finalité de permettre a I'entrepriseddgposer a
temps voulu, de ressources humaines, tant en tefeféectif, qu'en terme de

compétences.

- L’efficacité attendue de cetePEC devrait passer par la mise en ceuvre :

- D’une analyse qualitative et prospective des ersbides compétences ;

- D’une politiqgue d’évaluation et d’appréciation, pattant a I'entreprise d’étre préte a

toute éventualité d’ajustement.

- Mettre en place un plan de recrutement, articutéuaudes objectifs stratégiques de

I'entreprise.
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- Mettre en place, une politigue de planificatiorattgique des ressources humaines, en

parfaite cohérence avec les objectifs stratégiques.
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CONCLUSION:

Dans ce contexte économique mondial, le role pré@@mt qui revient aux hommes
dans l'organisation, met en relief toute I'impoanque revét le recrutement dans

'amélioration des résultats de I'entreprise.

Ainsi la premiére réponse aux défis qui interpdlllrs dirigeants, passe a priori, par leur
capacité a neutraliser et a maitriser tous lesagsionnements qui peuvent constituer des
obstacles a un recrutement de qualité. C’est e ééins cette optique, que nous avons choisi

d’analyser la politique de recrutementMaurel & Prom Gabon.

Sans étre exhaustif, Nous avons essayé dans nobii@matique, de a nu certain nombre de
problémes, qui caractérisent souvent le recrutemeEnt mettant I'accent sur tous ces
manquements relatifs, soit a 'absence d’outilsgdstion ou parfois au manque de vision
prospective des acteurs en charge de la questous avons voulu attirer I'attention des

dirigeants, sur la gestion globale de la politiguen plan de recrutement.

Dans la seconde partie, nous avons tenu a parléordanisation générale delaurel &
Prom Gabon en tant qu’univers d’enquéte, mais aussi des aspechniques de notre

recherche, ainsi que les difficultés que nous yhavencontrées.

Dans la troisieme patrtie, I'analyse et l'interpté&in des données recueillies, nous ont permis
de mettre en évidence, I'écart existant entre ldigue de recrutement Baurel & Prom

Gabon et ses objectifs stratégiques.

Nous avons surtout essayé de montrer comment, iludéalinexistante d’'une bonne
planification stratégique de ses ressources hwagdiaurel & Prom Gabon éprouve des
difficultés dans la mise en ceuvre de ses objestittégiques. Tout cela, dans un contexte

d’incertitudes accentuées, par un environnemerauwoentiel tres difficile.

Mémoire de Master I1 2010-2011. Soutenu par Mr BAYONNE SAFOUS LOGI Christopher. Page 57



Theme : Influence de la politique de recrutement sur les objectifs
stratégiques de Maurel & Prom, Port-Gentil (GABON).

Ainsi, la multiplicité des problémes notés dansderutement est telle qu'il s’avére difficile
pour Maurel & Prom Gabon, de maintenir I'équilibre nécessaire entre cesedbf

stratégiques et ses ressources humaines existantes.

Malgré la volonté exprimée par les dirigeants, tiofser les résultats par de constantes
tentatives d’ajustements, les procédures de reumirie n’intégrent pas toute la flexibilité
requise pour rendre compétitive I'entreprise, laaliépper, et développer les salariés qui la

font exister.

Ainsi, 'amélioration des pratiques de recrutemesit aujourd’hui nécessifiour Maurel &
Prom Gabon. C’est pourquoi nous avons fait un certain nondeerecommandations pour
permettre aux dirigeants d’'apporter les correctésessaires. Il est en effet urgent pour eux,
de s’inscrire dans une dynamique de changementédieoates et de pratiques, et inscrire au
coeur des préoccupations de la direction généralptidn de faire du recrutement une

variable stratégique, pour la réussite économifgeaale de I'entreprise.
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