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QUELLE INTEGRATION
POUR LES NOUVEAUX
EMBAUCHES ?

Se repérer dans l'entreprise, comprendre sa culture et y projeter son avenir :
pour les nouveaux embauchés, les apprentissages des premiers mois vont
au-dela de la seule prise de poste. Pour les accueillir et les accompagner,
les entreprises ont mis en place des parcours complets, entre rencontres
organisees, immersions et systémes de parrainage. Des outils de plus en
plus ludiques et interactifs.
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Parrainage, immersion,

seminaires, simulations. .. sont
autant d'outils déployés par les
entreprises pour faciliter
l'intégration des nouveaux
embauchés.

Mais toutes les entreprises ne

prévoient pas de tels processus
et, dans un tiers des cas, les
jeunes recrues n‘ont pas de poste
prét le jour de leur arrivée.

Méme si I'accueil et

l'intégration restent avant tout
des actes managériaux, les RH
peuvent les renforcer grace a des
supports, comme les rapports
kd'étonnement

LESSENTIEL
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ercredi 6 juin, 3 000 ingé-
nieurs et cadres des diffé-
rentes sociétés du groupe
Safran, venus du monde
entier, se sont retrouvés au
Bourget pour un “discovery day”. Au
menu : des tables rondes sur les enjeux des
différentes activités du groupe,
sur les projets technologiques
phares ou encore sur les possibli-
lités de carriére, avec les témoi-
gnages de plusieurs cadres mai-
son venus raconter leur « vie chez
Safran ».
Les convives de cette journée hors
norme ont pour la plupart récem-
ment intégré le groupe, qui a recruté
6 000 personnes dans le monde en
2011, et aftiche le méme objectif
cette année. Cette journée d'inté-
gration vise donc & « cultiver et
consolider le sentiment d'apparte-
nance au groupe, décrit Jean-Luc
Bérard, le DRH groupe. Safran a
trois grandes activités, la défense,
la sécurité et laéronautique, et est
composé de nombreuses sociétés,
autonomes et implantées partout
dans le monde. Il faut montrer aux
nouveaux entrants quels sont les
parcours possibles au sein du grou-
pe, les synergies entre les activités,
la rationalité entre nos trois grands
métiers. Montrer, en somme, que nous
sommes une méme famille ». Ce séminaire
complete des processus d'intégration locaux,
mis en place par les différentes entités du
groupe, et que Jean-Luc Bérard est en train
dlauditer, lobjectif étant, a terme, de définir
un parcours homogene pour lensemble des
nouveaux embauchés. Mais toutes les entre-
prises ne construisent pas de tels parcours.
Un sondage, réalisé en 2011 par le cabinet
de recrutement Mercuri Urval aupres den-
treprises du commerce et de la distribution,
a montré que 65 % dentre elles nen avaient
pas congu. En conséquence, prés dun salarié
sur deux aurait envisage de quitter son en-
treprise pendant la période dessai...

Des budgets en baisse

Il y a donc un véritable enjeu a soigner les
premiers mois dans lentreprise, méme dans
un contexte ol le marché de l'emploi est
phutot favorable aux employeurs : « En temps
de crise, les entreprises ont dautant moins
le droit & lerreur que les budgets de recru-
tement sont en baisse. Certaines estimations
montrent qu'un départ peut cotiter jusqui
un an de salaire », souligne Delphine Lacaze,
professeur de GRH aI'TAE dAix-en-Provence.
« Moins de départs prématurés, une meilleure
compréhension de la culture de lentreprise
et de ses objectifs, une prise de poste et la
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constitution d’un réseau plus rapides », tels
sont, pour elle, les bénéfices dune intégration
bien menée. Accompagner la nouvelle recrue
débute deés le premier jour. Karine Laprie,
commerciale recrutée en aolit 2010 a SAS
France, se souvient avoir trouvé i son arrivée
son nom sur la porte du bureau. « Cest un
petit détail qui a son importance. ..
J'ai pensé a ce moment-la que jétais
vraiment attendue, sentiment plu-
tot plaisant lorsque vous arrivez
dans un nouvel environnement. »
Mais, la encore, une enquéte de
[Apec menée en 2010 aupres des
jeunes cadres débutants révélait
que laccueil laissait parfois a dé-
sirer, Un tiers des jeunes interrogés
répondaient que leur poste de tra-
vail navait pas été préparé a leur
arrivee. « Il y a un vrai décalage
entre le temps, [énergie et les res-
sources mises pour recruter une
personne, et le manque d'inves-
tissement des entreprises dans cette
période cruciale, constate pour sa
part Edouard Tessier, consultant
au cabinet IDRH. Tout le monde
se souvient de son premier jour,
structurant dans le lien futur a len-
treprise. Si Ton na pas de téléphone,
pas de fiche de poste, pas de
contrat, cela dénote un certain
mangque de considération. »

Des repéres clairs et explicites
Certes, le manager et les collégues proches
seront en premiére ligne pour aider a la com-
préhension du nouvel environnement. Mais
«la RH a un role dans la structuration et la
mise en place des outils, surtout avec la nou-
velle génération qui a besoin de repéres clairs
et explicites, estime Virginie Loye, responsable
de formations “DRH et compétences” a Cegos.
Parrainage, séminaires d'intégration, check-
list au manager. .. la liste des outils possibles
est longue.

A Kiabi, un module de-learning va prochai-
nement étre déployé pour compléter le par-
cours dintégration, indique Aurélie Prudhom-
me, directrice carriére et recrutement : « Il
permettra aux nouveaux entrants de découvrir
en toute autonomie Jorganisation et les mé-
tiers, de comprendre lensemble de la chaine
de valeur, du besoin produit au client final.
Ce support nous permet de délivrer une in-
formation fiable et actualisée a lensemble des
salariés, et dans tous les pays. »

« Pour éviter denfermer la personne dans
des consignes et des descriptifs de poste, on
voit de plus en plus de parcours de
rendez-vous avec divers interlocu-

teurs, qui permettent a la personne

de découvrir sa mission a travers

les besoins, les facons de travailler
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de ses collegues », remarque Del-
phine Lacaze. A Spie Belgium,
par exemple, le futur salarié re-
¢oit, la semaine avant son arrivée,
son passeport d intégration, sorte
d'agenda aménageant ses pre-
miers jours dans lentreprise :
« En moyenne, nous prévoyons
une dizaine de rencontres durant
les premiéres semaines avec les
personnes clés de sa division et
avec des salariés qui exercent des
fonctions similaires dans dautres
secteurs d'activité de lentreprise,
ou des départements support
comme les services RH, la sécu-
rité, les achats, etc. », explique
Annik Vandeputte, responsable
du recrutement, qui a mis en
place un parcours d'intégration
il y a environ trois ans. Afin de
parfaire ce tour d’horizon, le
planning est complété d'un sé-
minaire d'une demi-journée
pour découvrir lensemble de
lentreprise - ses divisions, ses
services support. « Ce rendez-
vous leur donne [occasion de se
constituer un réseau profession-
nel en interne et de rencontrer
le comité de direction. »

Virginie Loye constate une atti-

rance des entreprises pour des
outils ludiques et interactifs. Les
hotels Pullman déclinent des ou-
tils “décalés”, comme un quiz
dévaluation (lire ci-contre). Dans

[autres entreprises, la découverte
des métiers se fait in situ, par des
périodes d'immersion dans d’au-
tres services avec lesquels le futur
embauché va étre amené a inter-
agir, A Velux France, la tournée
avec un commercial ou un tech-
nicien SAV est de rigueur pour
tout nouvel entrant, de méme
qu'une formation. .. ala pose de
fenétre (lire p. 27).

} Les entreprises

sont attirées par
les outils ludiques
et interactifs.

Certains outils sont particulie-
rement sophistiqués, comme
les serious games, utilisés par
exemple par Suez Environnement
pour permettre la découverte des
métiers du cycle de leau et des
déchets (lire E ¢ C n® 1098). Le
cabinet de conseil IPMC a déve-

loppé, pour certains groupes in-
dustriels comme PSA, un outil
de simulation destiné aux ingé-
nieurs et techniciens embauchés
pour travailler sur des projets
complexes. « Un projet de nou-
veau véhicule dure plusieurs an-
nées et fait intervenir des milliers
de personnes dans plusieurs pays.
Les nouveaux entrants décou-
vrent une machine déja lancée,
et ne sy intégrent pas facilement ;
quelle est ma contribution au
projet ? Comment les interve-
nants sont-ils coordonnés ? Nous
avons développé une plate-forme
de simulation qui, pendant une
semaine, les met en situation dans
un projet type et leur permet de
ressentir leur contribution a la
bonne synchronisation du pro-
jet », décrit Bernard Idrac, le di-
recteur associé.

Le parcours d'intégration ne vise
donc pas seulement 4 aider le
nouvel embauché a prendre son
poste en main, mais répond aussi
a des « objectifs dacculturation
et de performance, souligne Vir-
ginie Loye. Clst aussi au cours
de cette période que Ton va s'as-
surer, de part et dautre, qu'il y

a une adéquation entre le fonc-
tionnement individuel de la per-
sonne recrutée et les valeurs de
lentreprise ». Les rencontres sur
le terrain, comme les périodes
d'immersion, ont aussi cette vertu,
souligne Edouard Tessier.

Valeur de considération

Il cite [exemple d'une entreprise
dubatiment, ot « le fait denvoyer
les nouveaux cadres sur le terrain
sert aussi a recueillir Tavis des
chefs de chantier. Dans cette en-
treprise, qui fait de la considéra-
tion une de ses valeurs, il est im-
portant de savoir de quelle
maniére ils se comportent avec
les salariés sur le terrain. Pour les
jeunes cadres du tertiaire, les mé-
tiers sont souvent désincarnés.
Cette confrontation au travail
des “vrais gens” marque dura-
blement la relation a lentreprise.
Consciemment ou non, quand
ils établissent ensuite des bilans,
ils savent ce que cela produit. »

Caté RH, il sagit de sassurer que
la mayonnaise prend bien. A Spie
Belgium, un questionnaire est
envoye aux nouveaux apres trois
mois passés au sein de lentreprise,
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assorti d'un entretien avec les res-
sources humaines. « Il nous arrive
de voir qu'un rendez-vous a été
annulé, ou reporté, que laccueil
na pas été bien ressenti. A ce mo-
ment-la, nous pouvons intervenir
aupres des managers, expliquer
pourquoi cest important », ex-
plique Annik Vandeputte. Quant
aux “rapports détonnement” que
les nouveaux embauches rédigent
quelque temps apreés leur arrivee,
ils constituent surtout un support
déchange avec le manager,
comme a Mondial Assistance
(lire p. 26). Une fagon de rappeler
que l'intégration est avant tout
un « acte de management, insiste
Patrice Roussel, professeur de
GRH a I'TAE de Toulouse, mais
qui st pas assez reconnu ».
Former et sensibiliser les mana-
gers aux enjeux de l'intégration,
les associer 4 lélaboration des ou-
tils, tels sont, conclut-il, les pistes
de réflexion que doivent mener
les entreprises, pour que les par-
cours daccueil parfois trés com-
plets quelles proposent aux jeunes
recrues soient en phase avec leur
vécu au travail. |

ELODIE SARFATI
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