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Résumé

Le recrutement est le fondement de I'efficacité dont I'un des objectifs majeures du vingt et
unieme (21) siecle qui est le celui de I'amélioration de I'efficacité et de I'efficience des
organisations privées et publiques. La présente étude est axée sur le theme : «Les
déterminants du recrutement du personnel dans les entreprises béninoises ». L'objectif genéral
de ce travail est d'identifier les facteurs déterminants du recrutement dans les organisations
béninoises. Pour atteindre I'objectif général de cette étude, des objectifs spécifiques ont été
fixés. Il s'agit d'apprécier l'efficacité du processus du recrutement sans les organisations
béninoises et dapprécier I'influence de I'augmentation de la taille et I'évolution des activités
sur le recrutement du personnel dans les organisations béninoises. Les analyses de notre étude
montre qu'une mauvaise évolution des qualités professionnelles et sociales influence
négativement le processus du recrutement dans les organisations béninoises, I'augmentation
de la taille de I'administration n'est pas a l'origine du recrutement du personnel dans les
organisations béninoises et enfin I'évolution des activités explique le recrutement du
personnel dans les organisations béninoises.

Mot clés : Entreprise, recrutement, efficacité Efficience et influence.

Abstract:

Recruitment is the foundation of effectiveness, one of the major objectives of the twenty-first
(21) century, which is that of improving the effectiveness and efficiency of private and public
organizations. This study focuses on the theme: "Determinants of staff recruitment in
Beninese companies”. The general objective of this work is to identify the determining
factors of recruitment in Beninese organizations. To achieve the general objective of this
study, specific objectives have been set. The aim is to assess the effectiveness of the
recruitment process without Beninese organizations and to assess the influence of the increase
in the size and the evolution of activities on the recruitment of personnel in Beninese
organizations. The analyzes of our study show that a poor evolution of professional and
social qualities negatively influences the recruitment process in Beninese organizations, the
increase in the size of the administration is not at the origin of the recruitment of personnel in
Benin. Beninese organizations and finally the evolution of activities explain the recruitment
of personnel in Beninese organizations.

Keywords: Company, recruitment, efficiency and influence
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LES DETERMINANTS DU RECRUTEMENT DU PERSONNEL DANS LES ENTREPRISES BENINOISES

INTRODUCTION

Le recrutement consiste & embaucher la bonne personne au bon poste dans le bon

contexte, il n'est pas une science exacte, tout recrutement présente un risque, I'enjeu n'est pas
de supprimer ce risque mais de le minimiser.
Les entreprises et leurs directions des ressources humaines ont subi de profondes mutations,
les exigences des dirigeants ainsi exprimées et les nouvelles attentes des acteurs du marché de
I'emploi ont provoqués des incidences importantes sur la fonction RH elle-méme. cette
influence des ressources humaines prend de nos jours une amplitude telle, qu'elle oblige les
dirigeants d'entreprises a prendre de nouvelles mesures en ce qui concerne la gestion des
ressources humaines et plus particulierement au niveau du recrutement.

En effet, les directions des ressources des entreprises font depuis des années face a des

changements importants de I'environnement : changement économiques, le déclenchement de
la crise d'emploi, la pénurie de main d'ceuvre et l'insatisfaction grandissante des populations a
I'égard des politiques exercées par les gouvernements.
Aujourd'hui, le marché du recrutement a changer et en conséquence, la conception du
recrutement a évoluée elle aussi. Pour faire face a ces trop nombreuses tensions observées sur
le marché de I'emploi, les entreprises sont désormais dans I'obligation de répondre rapidement
aux nouveaux enjeux liés a ce processus.

Le recrutement est au cceur des préoccupations des entreprises en raison notamment de

la démographie et de la raréfaction de certains profils de spécialistes ou d'experts.
L'acquisition d'une main d'oeuvre compétente et motivée participe au succes social et
économique de I'entreprise, des équipes de travail, du personnel d'encadrement.
L'enjeu de la capacité a attirer des personnes qualifiées et a prendre les bonnes décisions en
matiere de sélection est un facteur de réussite dans un environnement compétitif. Le
recrutement constitue une ouverture sur l'extérieure, il est un outil de sélection et
conséquemment, facteur de marginalisation des individus.

Le recrutement est stratégique pour l'entreprise, car c'est le premier moment des
salariés et il conditionne le début des autres processus RH, tels que l'intégration, la
rémunération, I'évaluation etc...., afin de fidéliser les collaborateurs.

L'évocation de la marginalisation et des échecs inhérents au recrutement nous rappelle les
difficultés liés a cette procédure mais nous renvoie aussi aux préoccupations premiéres de
I'entreprise, vivre et étre performante dans un univers fortement concurrentiel.

La question fondamentale qu'on doit se poser c'est comment se réealise ce processus de

recrutement face a toutes ses nouvelles contraintes de I'environnement ?
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Comme toute démarche d'ingénierie, la création est procédee du diagnostic et de
I'analyse. Dans ce mémoire nous parlerons du processus de recrutement dont la premiére
partie se portera sur les préalables au recrutement qui comportera sur I'analyse du poste, le
profil recherché et les sources de recrutement. La deuxieme partie sera consacrée a
I'embauche, la phase de recrutement, les tests de recrutement, nous aborderons ensuite la

phase de recrutement proprement dite dont I'accueil du candidat, la période d'essai et de

I'intégration.
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CHAPITRE I: CADRE INSTITUTIONNEL ET FONDEMENT

DE LA RECHERCHE
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Dans ce chapitre, nous allons mettre 1’accent sur la présentation générale de la
commune de Cotonou ainsi que le fondement de notre recherche.
Section 1: Cadre institutionnel de I’étude

Dans cette section, nous insistons plus sur le cadre physique et administratif de
Cotonou puis son cadre économique.

Paragraphe 1: Cadre physique et administratif.

Au début du XIXe siecle, Cotonou (alors appelé Koutonou) n’était habité que par
quelques pécheurs. C’est sous le régne de Glele, roi du Dahomey (1858-1889), que les
premiers européens s’installent. Le territoire est cédé a la France par un traité signé avec Glele
le 19 mars 1868. A sa mort en 1889, son fils Béhanzin tente en vain de remettre en cause ce
traité. La ville, désormais officielle, se développe alors rapidement. Il faut noter que la
population de la ville de Cotonou a été recensée a 679 012 habitants en 2013. N’ayant plus
d’espace pour se développer démographiquement, les villes limitrophes d’ Abomey-Calavi, de
Séme-Kpodji et de Ouidah deviennent des villes dortoirs, formant une conurbation de
1720 105 habitants en 2013 contre 1 088 083 en 2002, soit une croissance démographique de
+ 4,0 % par an a périmetre égal et de + 5,4% avec absorption de Ouidah.

A-Cadre physique

e Situation géographique

La commune de Cotonou est située sur le cordon littoral qui s’étend entre le lac
Nokoué et I’Océan Atlantique, constitué de sables alluviaux d’environ cinq metres de hauteur
maximale. Elle représente la seule commune du département du Littoral et est limitée au nord
par la commune de S6-Ava et le lac Nokoué, au Sud par 1’Océan Atlantique, a I’Est par la
commune de Semeé-Kpodji et a I’Ouest par celle d’ Abomey-Calavi. Elle couvre une superficie
de 79 km2, dont 70% sont situés a 1’Ouest du chenal. Les quartiers de I’Est sont reliés a la
partie Ouest par trois ponts. A I’Ouest de Cotonou, se trouvent le Port Autonome et
I’ Aéroport International qui font de la ville, la plus importante porte d’entrée et de sortie du
Bénin, tandis que I’Est dispose d’une vaste zone industrielle. Il faut noter que le phénomene
d’érosion du littoral constaté depuis plusieurs décennies s’est aggravé a partir de 1961, suite
aux grands travaux entrepris au Bénin (barrage de Nangbéto, port en eau profonde de
Cotonou), au Ghana (barrage d’ Akonssombo) et au Togo (port en eau profonde de Lomé).

e Climat

Le climat est de type tropical avec une alternance de deux saisons pluvieuses (Avril a

Juillet et Septembre a Novembre) et de deux saisons séches (Décembre a Mars et Aodt).

Pendant la grande saison des pluies, la ville menacée par de graves inondations, offrant ainsi
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aux cotonois le spectacle d’un gros village lacustre (niveau bas fortement influencé par les
variations du niveau des plans d’eau ; niveau maximal des crues : 1,5 m (IGN). La
pluviométrie varie entre 900 et 1200 mm, alors que la température moyenne est de 27 °C
environ. Le vent le plus remarquable dans la commune est ’harmattan qui se manifeste
géneralement courant Novembre a Décembre.
e Relief
Le relief de la commune est peu accidenté avec des marécages. Il a deux
caractéristiques principales : des dépressions longitudinales paralléles a la cote et des bas-
fonds érodés par I’écoulement des eaux pluviales qui communiquent avec le lac. Le site est
coupé en deux par le chenal appelé « Lagune de Cotonou », communication directe entre le
lac et la mer, creusée par les Francais depuis 1894. Les épis du port ont contribué a I’érosion
de toute la cOte Est de la ville.
e Sols
La commune de Cotonou qui se situe dans la plaine cétiére, posséde des sols sableux
qui sont généralement pauvres en matiére organique avec une faible capacité d’échange et un
faible pouvoir de rétention en eau, ce qui a pour corollaire les inondations répétées observées
ca et la dans la ville de Cotonou pendant la saison pluvieuse.
e Geéologie
La nappe phréatique se trouve a proximité de la surface du sol dont la perméabilité
¢levée accélere I’infiltration des eaux I’infiltration des eaux pluviales et usées ce qui pourrait

géneérer des risques de pollution.

e Réseau hydrographique
Cotonou dispose d’un réseau hydrographique alimenté par trois principaux plans d’eau
: I’Océan Atlantique, la Lagune et le Lac Nokoué¢, pourvoyeurs de ressources halieutiques non
négligeables.
e \Végétation
On peut distinguer un certain nombre de formations végétales bien tranchées :
- en bordure de la c6te, les sables du cordon littoral sont couverts de plantations de
cocotiers;
- une zone a végétation rare et clairsemée formée essentiellement d’halophytes sur le

cordon littoral.
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B- Cadre administratif
e Evolution administrative

Sur le plan administratif, la commune de Cotonou est une commune & statut

particulier. Elle remplit comme Porto Novo et Parakou les trois criteres lui permettant
d’accéder a ce statut particulier : avoir au moins 100 000 habitants, s’étendre de fagon
continue sur une distance de 10 km au moins et disposer des ressources budgétaires
suffisantes pour faire face aux dépenses de fonctionnement et d’investissement15.
Apres la refondation de I’Etat Béninois devenu depuis 2002 un Etat décentralisé, la commune
de Cotonou est subdivisée en treize(13) arrondissements composés de cent quarante-quatre
(144) quartiers conformément a la législation en vigueur16. Depuis le 3 mars 2003, la Ville de
Cotonou est passée de son statut de Circonscription Urbaine au statut de Commune de
Cotonou, avec 1’¢lection de son tout premier Maire, en la personne de 1’ancien Président
Niceéphore Dieudonné SOGLO.

La Commune de Cotonou, a I’instar des autres communes du Bénin, est dotée d’un

organe délibérant, le Conseil Municipal, et d’un organe exécutif, le Maire.
Le Conseil communal ou municipal est 1’organe délibérant de la Commune. Celui de Cotonou
est composé de 49 membres. Le Conseil municipal dispose d’un pouvoir de décision qui
s’exerce par des délibérations dans des domaines spécifiés par la loi, notamment le budget (le
Conseil Municipal adopte les projets de budgets ou budgets primitifs de méme que les
comptes administratifs et de gestion), le plan de développement communal, le schéma
directeur d’aménagement du territoire, le développement économique, social, sanitaire,
culturel et scientifique, la protection de I’environnement, 1’amélioration du cadre de vie, la
coopération intercommunale et la coopération décentralisée. Le Conseil municipal se réunit
obligatoirement en sessions ordinaires quatre fois par an : aux mois de mars, juin, septembre
et novembre. La session de novembre est une session budgétaire. Le Conseil municipal peut
se réunir en session extraordinaire a la demande du Maire, du Préfet ou de la majorité absolue
des membres. Les seances du Conseil Municipal sont présidées par le Maire et lesdécisions
sont prises a la majorité simple des conseillers présents, sauf dans les cas prévus par la loi ou
le reglement intérieur.

Le Maire et ses adjoints sont élus par le Conseil municipal en son sein au scrutin
uninominal secret et a la majorité absolue. Le Maire est le premier responsable de la
Commune. A ce titre, il exerce diverses fonctions d’intérét communal et des fonctions
d’intérét national. Au niveau communal, il est chargé d’exécuter les délibérations du Conseil

municipal. Il assure notamment la représentation de la commune, 1’élaboration et I’exécution
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du budget de la commune dont il est I’ordonnateur, la direction des services communaux, le
recrutement et la gestion du personnel de la commune, la gestion des biens de la commune.
Les fonctions d’intérét national exercées par le Maire concernent entre autres, la police
administrative, la protection civile, la police judiciaire et 1’état civil. Le Maire peut déléguer
certaines de ses attributions a des Adjoints, a des Chefs d’arrondissement ou au personnel
communal.

Le Maire et ses Adjoints forment la Municipalité. Structure consultative et de suivi de
I’action municipale, elle se réunit au moins une fois par mois dans le cadre de la gestion
courante de la commune. La Municipalité n’est ni un organe exécutif, ni un organe délibérant
de la commune.

Les arrondissements n’ont ni personnalité juridique, ni autonomie financiere. Ils sont
dotés de deux organes : le chef d’arrondissement et le conseil d’arrondissement. Le chef
d’arrondissement assure 1’administration de 1’arrondissement. Le conseil d’arrondissement est
composé des chefs de village ou de quartier de ville. Il se réunit au moins deux fois dans
I’année. Le conseil d’arrondissement se prononce sur toutes les affaires concernant
I’arrondissement, donne son avis sur les affaires pour lesquelles il est requis par le conseil
municipal.

Constitutionnellement, la ville de Porto-Novo distante de 30 km de Cotonou, est et
demeure la Capitale politique du Bénin. Nonobstant, Cotonou abrite les principaux centres de
décision pour I’administration du pays : la Présidence de la République, la quasi-totalité des
départements ministériels, la Cour Constitutionnelle, la Haute Autorité de 1I’Audiovisuel et de
la Communication (HAAC), le Conseil Economique et Social (CES), la Cour Supréme etc.
Sont également domiciliées a Cotonou, la totalité des représentations diplomatiques de pays
étrangers et d’institutions internationales pres le Bénin et la direction de grands projets socio-
¢conomiques. Rappelons que la ville est dirigée depuis 2017 par I’intérimaire Isidore
GNONLONFOUN. En somme, le Bénin est administré et dirigé depuis la commune de
Cotonou.

e Services techniques, administratifs et partenaires au développement

Avec la réorganisation des services municipaux, qui a conduit au recrutement de
plusieurs cadres techniques, la Mairie de Cotonou compte six (06) directions hiérarchisées en
trente-trois (33) services qui animent tant bien que mal aujourd’hui la vie technique et
administrative de la commune avec I’appui des services déconcentrés de I’Etat et des
partenaires au développement tels que la Banque Mondiale, 1’Union Européenne, PNUD,
PDM, AFD, SNV, GTZ, UNESCO,...
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e Coopération décentralisée

Par ailleurs, conformément a ’article 178 de la loi N° 97-029 du 15 janvier 1999, la
Mairie de Cotonou entretient de bonnes relations de coopération décentralisée avec plusieurs
autres villes en Afrique et ailleurs dans le monde. En effet, elle est jumelée depuis :

le 29 Octobre 1986 avec la ville francaise Créteil ;

1987 avec la ville brésilienne Salvador ;

le 17 Juillet 1995 avec la ville américaine Atlanta ;

le 23 Novembre 2001 avec la ville slovaque Zilina ;

2006 avec la ville frangaise Rosny-sous-Bois ;

2018 avec la ville suisse Geneve

De méme, la ville de Cotonou est membre de 1’ Association Internationale des Maires
des Métropoles partiellement ou entiérement Francophones (AIMF), de 1’ Alliance Mondiale
des Villes et de 1’Union des villes Africaines (UVA),... Aujourd’hui, Cotonou abrite le siege
du Partenariat pour le Développement Municipal (PDM), la Maison des Collectivités Locales
(MCL) et la Mission de Décentralisation (MD).

Paragraphe 2 : Cadre économique

La ville de Cotonou est la premiére ville du Bénin et la capitale économique du pays.
Batie au-dessous du niveau de la mer sur un terrain sablonneux et marécageux la ville est
située au sud du Pays sur le littoral, entre 1’océan Atlantique et le lac Nokoué. Cotonou a une
superficie d’environ soixante-dix-neuf (79) km2.
La Ville de Cotonou a connu une croissance extrémement rapide apres les années 1950. Dans
le domaine économique elle a bénéficié depuis I’indépendance (1960) d’une forte
concentration des investissements (publics et privés) entrainant une offre d’emploi supérieure
et des revenus salariaux substantiels. L’une des conséquences de ce développement est la
croissance de la Ville de Cotonou qui est passée de 5,4% entre 1961 et 1979, a 7,7% entre
1979 et 1992 avant de chuter a 2,17% entre 1992 et 2008. La ville de Cotonou abrite un
grand nombre de structures administratives du pays, des équipements publics et des activités
du secteur tertiaire, et les activités économiques les plus importantes du Benin (en gros pres
de 50% des actifs des dix principales villes du Bénin).

La ville de Cotonou contribuerait a environ 33% du PIB national. L’essentiel de la
valeur ajoutée de la Ville (77%) est généree par les entreprises du secteur de la production

(alimentation, textile, bois, imprimerie, chimie, électricité, etc.). Le commerce ou il y a le plus
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grand nombre d’unités de production (57.2% du total de la ville) ne contribue que pour 15%
a la valeur ajoutee de la Ville.

Les activités économiques dans la ville de Cotonou couvrent trois secteurs a savoir, les
secteurs primaire, secondaire et tertiaire puis sont réparties en activités dominantes et en
activités secondaires : les activités dominantes sont principalement le commerce, I’industrie et
les services tandis que les activités secondaires sont le tourisme, 1’agriculture et autres.

e Le secteur primaire

Les résultats du deuxieme recensement ont montré que le secteur primaire est la
premiere source de richesse et croissance économique du pays, suivi respectivement des
tertiaire et secondaire.

De par sa situation geographique, la ville de Cotonou offre des atouts pour des
activités agricoles notamment : la péche continentale et maritime, le maraichage des Iégumes
locaux et exotiques dans les zones de bas-fonds, les pépinicres de fleurs et d’arbres fruitiers,
I’¢levage des espéces conventionnelles et non conventionnelles comme le lapin et les
aulacodes, etc. Le développement de ces activités participe a la résolution de nombreux
problémes tels que le chomage, I’insécurité alimentaire, 1’insuffisance des revenus, et
contribue a la valorisation des ordures ménagéres et des déchets.

Bien que développée sur de faibles superficies, I’agriculture urbaine a Cotonou et environs
comporte la production végétale, la production animale, la production halieutique, etc.
e La Production végétale

La Production végétale la plus en vue est le maraichage intensif qui se pratique sur
huit (08) grands sites situés au cceur de la ville concentrant 87,9% des superficies agricoles et
86,87% des producteurs dont les plus importants sont : Houéyiho, occupé depuis 1972 avec
15 ha soit 41,84% avec un effectif de 334 producteurs (59% du total) ; les cocotiers occupé
depuis 1982 avec une superficie de 4 ha soit 11,15% avec 27 exploitants soit 4,76% ; ONEPI
(Office National d’Edition de Presse et d’Imprimerie), occupé depuis 1980 sur 2,5 ha avec 42
producteurs (7,40%). Ces trois sites concentrent 60% des terres avec 71% des producteurs Sur
une Superficie Agricole utile (SAU) comprise entre 148 et 449 m2 par exploitation.

Les autres sites tels que : Kouhounou, Agla, Gbégamey, Cadjeéhoun et champ de tir,
concentrent 10 ha soit 27,90% avec un effectif de 90 producteurs soit 15,87% de 1’effectif
total. Le plus ancien des sites est celui de Gbégamey. A tout cela il faut ajouter le site de
I’hotel Novotel Orisha d’une superficie de 25 ha occupé depuis 1999. La plupart des sites

sont des bas-fonds inondables de la bande cétiére ou des plaines et pénéplaines. De par leur
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topographie, ces sites subissent des variations du plan d’eau en profondeur (nappe phréatique
située a environ 1,5 m) ou des inondations periodiques lors des crues.

e Lafloriculture

La culture des plantes ornementales est pratiquée le long des artéres principales et
proches des zones residentielles des hauts fonctionnaires surtout expatriés. Il s’agit souvent
des plantes exogénes installées en pots sur environ 60 m2 par personne. Les prix varient entre
50 et 400 FCFA parfois il monte a 1000 FCFA par plant pour des colts de production en
moyenne de 250 a 700 FCFA.

e Laproduction animale

La commune de Cotonou abrite diverses especes animales domestiques dont :

Bovins environ 10 000 tétes ; Ovins environ 2000 tétes ; Caprins environ 9 800 tétes ; Porcins
environ 10 500 tétes ; Poulets chairs environ 5000 tétes ; Pondeuses environ 4620 tétes ;
Lapins 600 tétes ; autres volailles : 800 tétes.

Avec I’'urbanisation, le gros bétail est poussé en périphérique dans les cocoteraies. L’¢élevage
serait plus développé si les contraintes foncieres sont levées car les maraichers utilisent
beaucoup de fientes de poulets comme fertilisant.

Par ailleurs le petit ¢levage comme 1’aulacodiculture

(élevage des aulacodes), I’achatinaculture (¢levage des escargots), la cuniculiculture (élevage
des lapins) se développent de plus en plus.

e La production halieutique
La position géographique de la ville de Cotonou favorise plusieurs types de péche :

La péche maritime industrielle produit en moyenne 663 tonnes de produits halieutiques et est
en régression de 0,01% par an et représente 36,38% du tonnage total ;

La péche maritime artisanale pratiquée par environ 952 pécheurs dont 412 béninois soit
43,28%, 492 ghanéens soit 51,68% et 48 togolais soit 5,04% qui utilisent pour leurs activités
272 pirogues dont 170 motorisées. Cette catégorie, produit en moyenne 931,77 tonnes de
produits halieutiques avec une variation de plus ou moins 361 tonnes;

La péche continentale est pratiquée essentiellement dans le Lac Nokoué par 3800 pécheurs.
Ces pécheurs utilisent divers engins dont notamment 1331 pirogues (enquéte cadre 2000). La
production moyenne annuelle est de 1629,52 tonnes de produits halieutiques par an avec un
maximum de 2515,58 tonnes et un minimum de 447,60 tonnes.

Les autres types (Acadja et trous a poissons) produisent en moyenne respectivement
37,42 tonnes et 0,39 tonnes de produits halieutiques par an. La péche rurale (non industrielle)

connait un taux d’accroissement annuel de 1,97% contre 0,99% pour la péche industrielle. La
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production moyenne est de 2598,98 tonnes par an. Il ressort que la pécherie rurale produit
I’essentiel des produits halieutiques de Cotonou. Sur la base de 500 FCFA/kg, la péche rurale
procure en moyenne un milliard trois cents millions (1 300 000 000) FCFA par an.

e Le secteur secondaire
Le secteur secondaire dans la ville de Cotonou est de petite taille et fortement
concentré sur 1’agroalimentaire. Outre I’industrie alimentaire, 1’essentiel des autres activités
concerne les ouvrages en bois et imprimeries, les industries chimiques, les ouvrages en

caoutchouc et plastic, les batiments et travaux publics.

Tableau 1: Répartition des entreprises du secteur secondaire par branche

N° Branches %
1 Industries extractives et matériaux de construction 12
2 Industries alimentaires, boissons et tabacs 32
3 Textiles et cuirs 9

4 Ouvrages en bois et imprimeries 15
5 Industries chimiques, Ouvrages en caoutchouc et plastic 14
6 Energie et autres industries manufacturiéres 7

7 Batiments et travaux publics 11

Source : DPDM/MCOT données socio- économiques/2006

Pendant les dix dernieres années, le secteur secondaire n’a représenté en moyenne que
14% de la production de la ville. Sa contribution a la croissance est insignifiante : elle était de
0,8% en 1998 et a connu une baisse en 1999 avant de connaitre une amélioration en 2000 et
2001 soit respectivement 1,3% et 1,4%. Cette situation s’explique par le faible niveau des
investissements dans ce secteur.
Avec une contribution a la croissance de 0,8% sur la période 1998-2002, le secteur secondaire
dans la ville de Cotonou est celui qui a enregistré le plus fort taux de croissance. En effet, son
taux de croissance est passé de 0,8% en 1998 a 7,4% en 2002 avec un pic de 9,1% en 2001.
Cette évolution du secteur secondaire se justifie par la bonne tenue sur la période 1998-2002
des sous-secteurs industries alimentaires (7,4%), autres industries (4,5%) et énergies (12,8%).
Les principaux produits a la base de l'augmentation de la production dans le secteur

secondaire sont le ciment, les boissons, la farine de blé, I'huile de palme, le savon.
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Les industries alimentaires contribuent pour plus de 50% au PIB du secteur. Depuis les années
1980 leur évolution a été caractérisée par un fléchissement constant de leur contribution a la
création de la valeur ajoutée locale ; elle est passée de 4,90% sur la période 1985-1990 a
4,74% de 1990 a 1996. Depuis 1999, elles connaissent une hausse de leur production et de
leur chiffre d’affaires : la production a connu un taux de croissance de 22,93% en 1999,
33,97% en 2000 et 91,63% en 2001 ; le taux de croissance du chiffre d’affaires a été de
25,80% en 1999, 25,80% en 2000 et 25,34% en 2001.

Les industries chimiques affichent des résultats assez intéressants : le taux de

croissance de la production a été de 0,49% en 1999, 87,72% en 2000 et 305,37% en 2001 ; le
chiffre d’affaires a atteint un taux de croissance de 33,31% en 2000 et 60,53% en 2001.
Les industries de matériaux de construction en I’occurrence les cimenteries ont connu une
augmentation réguliére de leurs productions depuis les années 1980. Elles restent
performantes et affichent une stabilité relative au cours de ces derniéres années : le taux de
croissance de la production a été de 7,62% en 1999, 6,18% en 2000 et 25,27% en 2001 ; le
taux de croissance du chiffre d’affaires a été respectivement de 48,39% en 2000 et 11,06% en
2001.

La branche « Autres Industries » a été marquée par une croissance de la production et
une chute du chiffre d’affaires : le taux de croissance de la production a été de 20,27% en
1999, 30,02% en 2000 et 87,94% en 2001. ; Le chiffre d’affaires a chuté de (-31,68%) en
2000 aprés avoir augmenté de 99,98% en 2001. Malgré ces performances du secteur
industriel, il faut noter la faiblesse de la base productive de 1’économie de Cotonou. Les unités
industrielles (de production) représentent environ 14% de 1’ensemble. Par conséquent la
tertiarisation apparait comme une caractéristique majeure regroupant la quasi-totalité des
entreprises.

e Le secteur tertiaire

C’est le secteur le plus dynamique de 1’économie cotonoise et qui contribue le plus a
la formation du PIB local : 48% en moyenne de 1994 a 2003 bien que ce secteur n‘emploie
que 36% de la population active. Les principales branches du secteur en termes de
contribution au PIB sont : le commerce, les transports, le tourisme, les banques et les services
financiers.

La structure économique du secteur tertiaire porte sur 1’ampleur du commerce, il
représente environ 60% des établissements. Le commerce reste 1’activité urbaine la plus
répandue a Cotonou. Les performances du secteur s’expliquent par la position géographique

du Bénin, qui est en fait un couloir de transit pour les importations des pays voisins ou
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d’autres pays de la région. La forte dépendance du commerce Vvis-a-vis de la conjoncture
internationale rend sa contribution au PIB trés irréguliere. Cette activité est dominée par un

secteur informel tentaculaire qui livre une concurrence déloyale aux entreprises modernes.

SECTION 2: PROBLEMATIQUE ; OBJECTIFS DE L’ETUDE ; INTERET DE
L’ETUDE ET HYPOTHESES

Pour toute recherche, il est important de circonscrire le sujet faisant 1’objet de I’étude
tout en répertoriant les différents problemes sous-tendant ladite étude, les objectifs et 1’intérét

de I’étude et les hypotheses de recherches qui la suscitent.

Paragraphe 1 : PROBLEMATIQUE ET OBJECTIFS DE RECHERCHE

PROBLEMATIQUE

Le recrutement est le fondement de I'efficacité dont L'un des objectifs majeurs du
vingt et uniéme (21) siecle qui est celui des pays en voie de développement comme le nétre
est I'amélioration de I'efficacité et de I'efficience des organisations privéees et publiques. Au
cours des derni¢res décennies, ’entreprise est confrontée a la nécessité de s’adapter a un
environnement de plus en plus évolutif et turbulent. Elle emploie un personnel qui vieillit,
change de résidence, de profils, part a la retraite, certaines personnes partent volontairement,
d’autres sont licenciées. L’entreprise, de nos jours, ne peut plus offrir des carriéres a vie,
notamment a ses cadres et techniciens qu’elle privilégiait. Difficile dans ces conditions pour
les salarié d’ignorer la nécessité de conserver une valeur marchande, qu’elle soit interne, pour
rester dans la course de 1’évolution des postes ou externe pour rebondir ailleurs. 11 est aussi
délicat pour I’entreprise de continuer a pratiquer une sorte d’employabilité a chaud. C’est la
méfiance qui prédomine : « ils ont trop privilégié leur travail au détriment de la maintenance
de leur capital de qualification. Aujourd’hui, c’est le désenchantement. Ces défis s'averent trés
difficile a relever a cause de la concurrence qui est devenue rude, la désuétude rapide des
savoirs (savoir ; savoir- faire et savoir étre) due aux progres scientifiques et technologiques et
surtout la complexité des difficultés relatives a la gestion des Ressources Humaines.
Pour augmenter la performance des organisations, les managers des ressources humaines sont
obligés de mettre en place des politiques fiables pour faire face aux taches qui incombent a
cette derniere dans I'entreprise. Entre autres domaines, nous pouvons citer :

- le recrutement et la formation

- les conditions de travail
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- les relations professionnelles

- l'administration du personnel

- la gestion des carriéres
En effet le recrutement est d’une importance capitale car la question a laquelle sont
confrontées la plupart des organisations béninoises découle de la gestion stratégique et
operationnelle des différents acteurs. De plus, la baisse inquiétante des résultats des
organisations béninoises dues a une mauvaise gestion de la part des employés, désigne
I’importance du recrutement du personnel qui s’observe dans les organisations beninoises.

C'est dans cette optique que nous nous sommes intéressée au recrutement en choisissant le
théme : « Les déterminants du recrutement du personnel dans les entreprises béninoises ».
De cette question principale découle les questions spécifiques ci-apres :
Quelle est I’efficacité du processus du recrutement dans les organisations béninoises?
Quelle est I'influence de 1’augmentation de la taille et 1’évolution des activités sur le

recrutement du personnel?

A- OBJECTIFS DE RECHERCHES
Les objectifs de I’étude sont liés a un certain nombre de problémes. Ces problémes
auxquelles nous voulons apporter des solutions se déclinent en objectif général et des objectifs
spécifiques.
A-1- Objectif général
L’objectif général de ce travail est d’identifier les facteurs déterminants du
recrutement dans les organisations béninoises
A-2 Objectifs spécifiques
Pour atteindre I’objectif général de cette étude, des objectifs spécifiques ont été fixés. Le
présent travail vise a :
- Apprécier I’efficacité du processus du recrutement dans les organisations béninoises
- Apprécier I’influence de ’augmentation de la taille a 1’évolution des activités sur le

recrutement du personnel dans les organisations béninoises

Paragraphe 2 : INTERET DE L’ETUDE ET HYPOTHESES
A- INTERET DE L’ETUDE
L’intérét de notre travail est d’ordre théorique que managérial.
Du point de vue managérial, la question du recrutement abordée dans cette étude est

d’une importance capitale car la question a laquelle sont confrontées la plupart des
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organisations béninoises decoule de la gestion stratégique et opérationnelle des différents
acteurs .De plus, la baisse inquiétante des résultats des organisations béninoises di a une
mauvaise gestion de la part des employés, désigne I’importance du recrutement du personnel
qui s’observe dans les organisations béninoises.

Sur le plan personnel, ce sujet nous aidera a mieux comprendre la notion du
recrutement en général et & approfondir nos connaissances sur les mécanismes du processus
du recrutement. Il pourrait, dans une certaine mesure, s’avérer d’une utilité certaine
particulierement pour les organisations béninoises en prenant des mesures appropriées afin de
connaitre tous les facteurs susceptibles conduisant a un recrutement.

Théoriquement, nous estimons que ce travail servira les futurs chercheurs qui s’intéresseront
aux déterminants du recrutement dans les organisations tant publiques que priveées.
B- HYPOTHESES DE RECHERCHES

Pour parvenir aux objectifs ci-dessus fixés, notre étude se basera sur certaines
hypotheses qui seront pour nous des pistes de recherches qui orienteront notre investigation.
H1: Une mauvaise évaluation des qualités professionnelles et sociales influence
négativement le processus du recrutement dans les organisations béninoises.

H2 : ’augmentation de la taille de I’administration est a 1’origine de recrutement du personnel
dans les organisations béninoises
H3 : I’évolution des activités explique le recrutement du personnel dans les organisations

béninoises
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CHAPITRE Il: REVUE DE LITTERATURE ET

METHODOLOGIE DE L’ETUDE
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Dans ce chapitre, nous avons parlé de la revue de littérature et de la méthodologie de
recherche.

Sectionl : Revue de la littérature

Clarification des concepts

Il est question ici des concepts tels que la gestion des ressources humaines,
I’engagement
Organisationnel et la performance au travail.

1.1.1. La gestion des ressources humaines

Les ressources humaines ont été décelées et confirmées comme étant un élément
stratégique du développement de toute organisation, qu’elle soit du secteur public ou du prive.
« Faire de la GRH » englobe des activités de gestion comptable et juridique du personnel, des
pratiques de management des hommes et des équipes de travail ou encore I’analyse des
emplois, ’organisation du travail ou la conduite du changement (Pigeyre, 2006). La
plupart des auteurs s’accordent a reconnaitre que la GRH vise 1’optimisation continue des
compétences des salariés au service de la stratégie de 1’entreprise. D’autres soulévent par
ailleurs la nécessité de 1’adapter aux spécificités de chaque organisation. Ce qui amene a
s’interroger sur les spécificités et méme sur 1’existence de la GRH dans I’administration
publique.

Bien qu’elle reste tributaire des mutations politiques, la GRH dans I’administration
publique est organisée par un ensemble de textes législatifs qui définissent les conditions
d’exercice de la fonction RH. Les fonctionnaires, employés de I’Etat sont soumis a une
réglementation particuliére concernant les conditions d’embauche, les facteurs de promotion
ainsi que les  déterminants de la rémunération (Goujon, 2008).

La gestion des statuts dans la fonction publique est impersonnelle. Le recrutement
dépend de la réussite a des concours ouverts a tous, proposant la sélection des candidats jugés
les plus compétents. Cette pratiqgue de sélection des agents publics est sujette a des
polémiques en ce qui concerne la sincérité des choix. Les questions de quotas de candidats a
recruter par zones géographiques et autres formes de clientélisme minent les processus
d’acquisition des ressources humaines dans la fonction publique. A ceci s’ajoute la
politisation de la fonction publique et des décisions administratives qui sont souvent
décriees. A ce propos, Adjovi (1994) estime par exemple que dans la fonction publique
béninoise, le recrutement, les nominations et les promotions ne sont pas toujours a 1’abri de

I’emprise du politique. Un tel systéme de GRH favorise-t-il I’engagement des agents?
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1.1.2. L’engagement organisationnel
L’engagement est « considéré comme un élément important de la gestion
contemporaine des
ressources humaines » (Trudel et al., 2005, p. 408). Selon Meyer et Allen (1991, p. 67),
I’engagement organisationnel est défini comme « un état psychologique qui caractérise la
relation qu’a un employé avec son organisation et qui a un impact sur sa décision de demeurer
membre de I’organisation ». Ces derniers caractérisent I’engagement organisationnel en trois
dimensions que sont les dimensions affective, normative et calculée.
e Dimension affective
La dimension affective se réfeére aux sentiments d’appartenance et d’attachement
émotionnel de la personne envers 1’organisation. On peut la comprendre aussi comme étant
I’identification et I’implication d’un employé envers son organisation (Meyer et Allen, 1991,
1997). Ce qui traduit une relation d’attachement, source de fidélité « voulue ». Un employé
manifestant un fort engagement affectif garde son emploi parce qu’il le veut.
e Dimension normative
La dimension normative peut étre définie comme étant une composante morale qui se
réfere au sentiment d’obligation et de responsabilité qu’un employé ressent envers
I’organisation et qui le pousse a y demeurer (Meyer et Allen, 1991). L’engagement
organisationnel dit normatif représente une obligation morale des salariés a demeurer
membres de leur organisation. Cet engagement existe tant qu’il y a perception de dettes
envers I’organisation (Meyer et Allen, 1997).
e Dimension calculée ou continue ou raisonnée
La dimension continue ou calculée ou raisonnée se référe a la prédisposition d’un
individu a se sentir lié a 1’organisation en raison des bénéfices qu’elle lui procure (salaire,
statut, promotions...) et ce qui lui en colite d’y rester (sacrifices de temps, de salaire...)
(Meyer et Allen, 1991, 1997). L’engagement de I’employé envers son organisation est ainsi
motivé par le besoin ressenti par ce dernier de maintenir les avantages liés au fait d’y rester
(Bettache, 2007).
Ce type d’engagement s’associe a son tour a deux attitudes: 1’engagement résultant de
I’absence percue d’alternatives d’emploi a I’extérieur de 1’organisation (sous-dimension
« absence d’alternative pergue» -ATL) et I’engagement résultant de la prise de conscience
qu’un ensemble d’investissements personnels serait perdu en cas de départ de 1’organisation

(sous-dimension « sacrifices pergus » -SAC).

Réalisé par : N°GOI Jérome & SOTCHOUME Charles Page 18



LES DETERMINANTS DU RECRUTEMENT DU PERSONNEL DANS LES ENTREPRISES BENINOISES

La conceptualisation tridimensionnelle de Meyer et Allen (1997) est utilisée dans la
présente étude, étant donné le support théorique et empirique qui lui est accordé.
Néanmoins, des études antérieures soutiennent que les composantes affective et morale sont
souvent fortement corrélées (Trudel et al., 2005). Ainsi, nous allons étudier essentiellement
les dimensions affective et calculée de I’engagement.

1.1.3. La performance au travail

Les ¢études antérieures suggerent qu’il n’existe pas d’unanimité dans I’analyse du
phénomene de la performance et que la majorité des recherches souffrent d’un manque de
réflexion précise sur le concept méme de performance individuelle au travail (Charles-
Pauvers et al., 2007, Borman et Motowidlo, 1993).

Néanmoins, certains auteurs ont tenté des approches de définition de la performance
individuelle au travail. Pour Campbell (1990, p.704), la performance individuelle au travail se
définit comme « un ensemble de comportements ou d’actions qui sont pertinents pour les
objectifs d’une organisation et pouvant étre mesurés en termes de niveau de compétence et de
contributions aux objectifs ». Pour Motowidlo (2003, p.39), c’est « la valeur totale attendue
par I’organisation des épisodes de comportements discrets qu’exerce un individu pendant
une période de temps donnée ». Au-dela de ces définitions, certaines recherches ont proposé
des modeles multifactoriels des propriétés comportementales de la performance au travail.
Deux modeles multifactoriels sont le plus souvent cités dans la littérature.

e Le modele multi-facteur de Campbell

Le modéle que Campbell (1990) propose huit dimensions comportementales de la
performance au travail. Il s’agit des compétences dans les taches spécifiques et non
specifiques a I’emploi, de la communication écrite et orale, des efforts au travail, du maintien
d’une discipline personnelle, de la facilitation de la performance de 1’équipe et des collégues,
de la supervision, du management et I’administration. Ces huit facteurs seraient universels,
génériques et indépendants (Charles-Pauvers et al., 2007).

e La conceptualisation de Borman et Motowidlo

Dans la continuité de Campbell, Borman et Motowidlo (1993) ont proposé de
distinguer deux grandes dimensions de la performance individuelle au travail. L’une serait
centrée sur  1’exécution des taches assignées a un emploi (la performance dans la tache) et
I’autre sur le role joué par I’individu occupant cet emploi dans son environnement
organisationnel (la performance contextuelle). Cette approche, d’aprés Charles Pauvers et al.,
(2007), coincide avec I’évolution des organisations qui exigent de leur personnel d’étre plus

polyvalent, flexible, auto-responsable, impliqué, coopeératif, compétent.
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1.2. Relation entre pratiques de GRH et performance

Trois approches dominent la littérature en ce qui concerne la relation GRH et
performance. La premié¢re qualifiée d’universaliste (Delery et Doty, 1996) suggére que de «
bonnes pratiques de GRH » ne peuvent qu’entrainer des effets positifs sur les organisations.
Elle a connu un grand écho dans la communaute scientifique (Tremblay et al, 2000) et a été
validée a travers bon nombre d’études empiriques (Delery et Doty, 1996 ; Huselid et al,
1997).

La seconde dénommeée, approche de la contingence, nuance un peu la premiére, et

suggere que les pratiques de GRH, pour étre efficaces, doivent étre alignées avec d’autres
facteurs de contingence de 1’organisation (Delery et Doty, 1996 ; Schuler et Jackson, 1987) et
plus  particulierement avec sa stratégie.
La troisiéme, 1’approche configurationnelle, s’attache a mettre en valeur des ensembles de
pratiques de GRH plutdt que des pratiques individuelles. Suivant cette derniére approche, les
pratiques de GRH auraient un effet synergique (renforcement mutuel) entre elles. Cet effet
de synergie, ajouté a leur interaction avec la stratégie, conduiraient a une meilleure
performance de ’entreprise (Arthur, 1994).

Tremblay et al (2000), en rapportant Guest (1997), expliquent que ces modeles ne sont
pas suffisamment riches en termes d’informations pour justifier pourquoi les politiques et
pratiques de GRH sont liées a une meilleure performance organisationnelle, d’ou la nécessité

de prendre en compte des variables intermédiaires comme 1’engagement organisationnel.

1.3. Pratiques de GRH et engagement organisationnel

Plusieurs auteurs ont proposé des listes de pratiques de GRH susceptibles
d’influer sur ’engagement organisationnel. A ce titre, le modele participatif de Lawler et al.
(1993) qui se révele étre, selon Tremblay et al. (2000), un bon point d’ancrage, aurait
pavé la voie aI’évolution contemporaine de la gestion stratégique des ressources humaines
(Trudel et al., 2005). Ce modeéle conceptuel suggére quatre grappes ou ensembles de
pratiques pouvant accroitre la participation et 1’engagement organisationnel: le partage
de I'information, le développement des compétences, le partage du pouvoir et les systemes de
reconnaissance.

Saba et al. (1998) proposent une typologie s’articulant autour de trois leviers : les
éléments du premier groupe sont liés aux pratiques de développement des carriéeres ; ceux du
second  concernent les pratiques d’aménagement des conditions de travail ; alors que les

éléments du  troisieme groupe se réferent aux politiques de relations avec les employés pour
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résoudre les questions relatives au harcélement et aux problémes rencontrés par les employeés
vieillissants.

Trudel et al. (2005) montrent que 1’engagement organisationnel peut étre influencé
par des pratiques de GRH. Ces auteurs distinguent a cet effet deux grandes catégories de
pratiques : les pratiques de GRH issues d’une stratégic de réduction des cofts et les pratiques
de GRH issues d’une stratégic de valeur ajoutée. Les pratiques de GRH issues d’une
stratégie de réduction des codts sont : les pratiques de retraite, les avantages sociaux,
I’aménagement du travail, la rémunération et le changement organisationnel. Tandis que
I’information, le nouveau réle, la formation / développement, la mobilité, le style de
gestion, 1’évaluation du rendement, la gestion de la carriere sont regroupés dans les pratiques
de GRH issues d’une stratégie de valeur ajoutée.

D’apres ces auteurs, ce dernier regroupement influence de facon plus significative les
trois composantes de 1’engagement organisationnel, alors que les pratiques issues d’une
stratégie de réduction des codts sont moins significatives sur les mémes variables. Tout
indique donc que les organisations ont les moyens de mettre en place les conditions
favorables menant a un

engagement élevé de leurs employeés (Simard et al., 2005, Lawler et al., 1993).

1.4. Engagement organisationnel et performance au travail

La relation entre 1’engagement organisationnel et la performance ne fait pas
I’unanimité. Certains auteurs n’ont trouvé aucune association significative entre
I’engagement et la performance au travail. Par contre d’autres révelent que 1’engagement
influe sur la performance des employés aussi bien positivement que négativement. Steers
(1977) et Angle et Perty (1981) n’ont par exemple trouvé aucune association significative
entre ’engagement et la performance au travail. Par contre une étude de Benkhoff (1997)
dans le secteur bancaire révele que I’engagement influence la performance.

Certaines recherches ont mis un accent particulier sur les relations entre les
dimensions de 1’engagement organisationnel prises isolement et la performance au travail.
Dans leur étude,

Simard et al. (2005) révélent que I’engagement affectif est associé a un plus grand
nombre d’attitude positive au travail (Meyer et Allen, 1997), une propension plus forte a
adopter des comportements de citoyenneté envers 1’organisation (Meyer et al., 2002 ;
Riketta, 2002).
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D’une maniére générale, les individus affectivement engagés envers 1’organisation
seraient plus performants. Les liens entre 1’engagement normatif et la performance semblent
dans une certaine mesure, également positifs. Cette forme d’engagement qui suppose la
loyaute et le sentiment de devoir, indique une prédisposition favorable du salarié a agir
dans I’intérét de 1’organisation (Bentein et al., 2004). Par contre, la corrélation entre
I’engagement raisonné et la performance serait mitigée. Bentein et al., (2000) signalent que
les travaux empiriques sur le lien entre les deux variables ont bien souvent montré que
I’engagement raisonné influencait négativement et faiblement la performance, ou 1’absence
de relation entre ces deux variables. De méme Angle et Lawson (1994) n’avait trouvé aucune

association entre I’engagement calculé et la Performance.

Section 2 : La méthodologie de recherche

Notre démarche méthodologique est articulée autour du cadre et la délimitation du
champ de 1’étude d’une part, et les instruments de collecte de données et les outils d’analyse
des données d’autre part. Pour atteindre les objectifs fixés et vérifier nos hypotheses, notre
démarche méthodologie a consisté d’une part a la détermination des outils de collecte des
données et d’autre part sur les différentes stratégies de vérification de nos hypotheses.
Paragraphe 1 : Détermination des outils de collecte des données

La méthodologie n’est pas le placage de principes universels a des données singuliéres
mais un processus de construction d’une relation. Elle suppose donc de prendre position et
d’effectuer de nombreux choix. Plusieurs outils de collectes des données sont utilisés.

e Recherche documentaire

La recherche documentaire constitue la premiére étape de la démarche suivie dans la
conduite de notre étude. Elle nous a permis de prendre connaissance des écrits existants et de
pouvoir rédiger notre revue de littérature. Elle permet également a prendre connaissance de la
documentation des entreprises pour comprendre les méthodes et procédures de travail. Dans le
cas de cette étude, nous examinerons l’ensemble de la documentation permettant de
comprendre les facteurs qui déterminent le recrutement dans les organisations béninoises. A
cet effet, divers ouvrages et mémoires des années antérieures ont été consultés, nous n’avons
pas ignoré non plus I’atout incontournable que constitue le réseau internet. Cette recherche
documentaire a permis de préparer des fiches de questionnaires bien orientés vers les
dirigeants des organisations béninoises conformément aux informations que chacun d’eux est
susceptible de donner.
1.2- Entretien direct
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C’est un outil qui nous a permis de nous entretenir avec certains dirigeants et les
membres des ressources humaines. Ces derniers nous ont fourni des informations générales
sur la gestion du recrutement et les directives a prendre afin de bien mener notre étude. Les
objectifs que nous visons a travers ces entretiens sont ceux de la mobilisation des
informations.

1.3- Questionnaire

Nous avons utilisé la méthode de sondage aléatoire élémentaire. Les données ont été
principalement collectées a partir d’un questionnaire adressé aux dirigeants et les membres
des ressources humaines.

a) Population mére
Dans le cas de la présente étude, nous avons considéré comme population mere 1’ensemble

dirigeants et les membres des ressources humaines des différentes organisations béninoises

b) Echantillonnage

L’échantillon a été constitué grace a la méthode de sondage et par convenance. La
taille de notre échantillon est de cent cinquante (150), seulement cent vingt (120) soient 80%
ont pu répondre a nos préoccupations de recherche. Mais aprées le dépouillement des résultats
d’enquéte, Vingt (20) questionnaires se sont révélés inutilisables du fait de I’incohérence des
réponses recueilles. Notre échantillon définitif est donc n= 100
Paragraphe 2 : Outils d’analyse des données et conditions de validation des hypothéses

Dans le cadre de notre recherche, nous comptons utiliser un certain nombre d’outils
tant pour la collecte que pour ’analyse des données. Ce paragraphe expose également les
conditions de validation des hypothéses énoncées ci-haut.
2.1. Outils de traitement et d’analyse des données

Pour I’analyse des données recueillies des questionnaires préétablis soumis aux
dirigeants et les membres des ressources humaines, notre méthodologie est basée sur la
description et les commentaires des résultats de nos recherches qui seront présentés a I’aide de
tableaux et de diagrammes. Pour ce fait, nous avons opté pour I’utilisation de logiciels
d’analyse statistique tels que SPSS et Excel pour le traitement des données, des tests de
corrélation et des tests de khi-deux pour faire ressortir les liens existant entre les variables. De
plus, ces logiciels nous ont permis d’avoir une bonne appréciation des résultats et leur
capacité de fournir un maximum d’informations exploitables pour valider les hypothéses de
recherche.

2-2-Cadre opératoire de vérification des hypotheéses
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2-2-1 Présentation des variables d’étude
Lors de nos recherches, nous avions pu dégager les variables ci-apres qui peuvent avoir une
influence sur le recrutement du personnel
- l’augmentation de la productivité
- évolution des activités
- augmentation de la taille des organisations
- recherche des compétences professionnelles et sociales
- création de nouvelles filiales
- insuffisance de main d’ceuvre qualifié
2-2-2 Condition de Vérification des hypotheses
Condition de Vérification de la premiére hypothése
Pour vérifier I’hypotheése 1, nous procéderons a I’analyse des informations issues des
questionnaires adressés aux dirigeants des organisations béninoises ainsi que les membres des
ressources humaines. Il sera retenu comme cause principale, la cause qui réunira le
pourcentage le plus élevé.
Condition de vérification des hypotheses 2 et 3
Pour vérifier les hypotheses 2 et 3, nous procéderons a 1’analyse des informations
issues des questionnaires adressés aux dirigeants des organisations béninoises ainsi que les
membres des ressources humaines. Il sera retenu comme cause principale, la cause qui réunira
le pourcentage le plus élevé.
Il s’agit aussi d’analyser les résultats des tests de Khi-deux entre variables
explicatives et dépendante.
H, : Indépendance entre les variables
H, : Dépendance entre les variables
On test la probabilité liée a la statistique de khi-deux au seuil critique de 5%. Si p < 0,05

alors on rejette I’hypothése nulle d’indépendance.
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Ce dernier chapitre nous permettra de présenter les résultats d’analyse de recherche et le
processus de recrutement.

Sectionl-Présentation des résultats d’analyses
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paragraphel : Analyse descriptive de la population

Graphique 1 : Recrutement du personnel / Taille de I’organisation
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Source : Excel, données de I’enquéte

De ce graphique, il ressort que 15% des individus notre échantillon recrutent le
personnel dans le but d’augmenter la taille de leurs organisations. Par contre pour les 85%
des individus restants, augmenter la taille n’est pas le vrai motif du recrutement. Augmenter la
taille d’une entreprise implique une augmentation de la charge d’entreprise. Les analyses
relevent donc que 1’augmentation de la taille n’explique pas fortement le recrutement du

personnel dans les organisations béninoises.

Graphique 2 : Recrutement du personnel / Evolution des activités
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Source : Excel, données de ’enquéte

De ce graphique, il ressort que 90% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel en cas d’évolution des activités contre 10% des individus restants qui estiment le
contraire. On retient que plus les entreprises innovent de nouvelles activités, plus elles
recrutent le personnel. L’évolution des activités au sein d’une entreprise est donc 1’une des
causes probables du recrutement.

Graphique 3: Recrutement du personnel / Productivité
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Source : Excel, données de I’enquéte

De ce graphique, il ressort que 78,55% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel dans le but d’accroitre la productivité des entreprises, contre 21,45% des individus
restants qui estiment le contraire. Augmenter la productivité des entreprises nécessite donc le
recrutement.

Graphique 4: Recrutement du personnel / Compétences professionnelles et sociales
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De ce graphique, il ressort que 86% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel dans le cadre de rechercher des compétences professionnels et sociales, contre 14%
des individus restants qui estiment le contraire. On conclut donc que la rechercher des
compétences professionnels et sociales font partir des déterminants du recrutement

Graphique 5 : Recrutement du personnel / Main d’ceuvre
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De ce graphique, il ressort que 80,58% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel en cas d’une insuffisance de mains d’ceuvres qualifiées, contre 19,42% des
individus restants qui estiment le contraire. Le recrutement peut s’expliquer par une

insuffisance de mains d’ceuvres qualifiées constatée au sein d’une organisation.

Graphique 6 : Recrutement du personnel / Nouvelles filiales

Réalisé par : N°’GOI Jérome & SOTCHOUME Charles Page 28



LES DETERMINANTS DU RECRUTEMENT DU PERSONNEL DANS LES ENTREPRISES BENINOISES

80 -
70 -
60 -
50 -
40 - m Sériel
30 -
20 A
10 A

Création de nouvelles Autres facteurs
filiales

Pourquoi recruter ?

Source : Excel, données de I’enquéte

De ce graphique, il ressort que 89,77% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel en cas de création de nouvelles filiales, contre 10,23% des individus restants qui
estiment le contraire. La création de nouvelles filiales est I'un des déterminants du

recrutement.

Graphique 7: Processus du recrutement / Compétences professionnelles et Sociales
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Du graphique il ressort que 77 % de la population d’étude estiment que I’inefficace du
processus s’explique par la mauvaise évaluation des compétences professionnelles et sociales
constatée chez le candidat aprés le recrutement contre 23% ne soupgonnant pas une
mauvaise évaluation des compétences professionnelles et sociales constatée chez le candidat
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apres le recrutement. Lors de I’entretien, le candidat présente un bon profil de ses expériences
professionnelles mais aprés le recrutement il développe des expériences qui remettent en
cause ses expériences professionnelles décrites lors son entretien. On conclut donc qu’une
mauvaise évaluation des qualités professionnelles et sociales influence négativement le
processus du recrutement dans les organisations béninoises
Paragraphe 2 : Analyse bi variée entre les variables explicatives et celle expliquée

I s’agit d’analyser les résultats des tests de Khi-deux entre variables explicatives et

dépendante.
H, : Indépendance entre les variables

H, : Dépendance entre les variables
On test la probabilité liée a la statistique de khi-deux au seuil critique de 5%. Si p < 0,05
alors on rejette I’hypothése nulle d’indépendance.

» Recrutement du personnel / Taille de I’organisation
P=0,776> 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison entre Recrutement du personnel et Taille de I’organisation n’est pas significative
au seuil de 5%. D’ou le Recrutement du personnel ne dépend pas de 1’augmentation de la
taille de I’entreprise
»  Recrutement du personnel / Evolution des activités
P=0,001< 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison Recrutement du personnel et Evolution des activités est significative au seuil de
5%.D’ou le Recrutement du personnel dépend de I’évolution des activités
»  Recrutement du personnel / Productivité
P=0,002< 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison entre Recrutement du personnel et Productivité est significative au seuil de 5%.
D’ou, le Recrutement du personnel dépend du faite que I’entreprise cherche a augmenter sa
productivité
> Recrutement du personnel / Compétences professionnelles et sociales
P=0,001< 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la

liaison entre Recrutement du personnel et Competences professionnelles et sociales, est
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significative au seuil de 5%. D’ou la recherche des compétences professionnelles et sociales
nécessite le recrutement (dépendance).

» Recrutement du personnel / Main d’ceuvre
P=0,004< 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison entre le Recrutement du personnel et la Main d’ceuvre, est significative au seuil de
5%. D’ou le recrutement du personnel dépend d’une insuffisance de mains d’ceuvres
qualifiées au sein des organisations. .

» Recrutement du personnel / Nouvelles filiales
P=0,0023< 0,05
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison entre Recrutement du personnel / Nouvelles filiales est significative au seuil de 5%.

D’ou la création de nouvelles filiales nécessite le recrutement du personnel.

Paragraphe3- Vérification des hypotheses
Hypothese 1
Du graphique il ressort que 77 % de la population d’¢tude estiment que I’inefficace du
processus s’explique par la mauvaise évaluation des compétences professionnelles et sociales
constatée chez le candidat apres le recrutement contre 23% ne soupconnant pas une
mauvaise évaluation des compétences professionnelles et sociales constatée chez le candidat
apres le recrutement. D’ou H1 est validée.
Hypothése 2
De ce graphique, il ressort que 15% des individus notre échantillon recrutent le
personnel dans le but d’augmenter la taille de leurs organisations. Par contre pour les 85%
des individus restants, augmenter la taille n’est pas le vrai motif du recrutement. De plus
L’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p calculée pour tester la
liaison entre Recrutement du personnel et Taille de ’organisation n’est pas significative
au seuil de 5%. D’ou H2 est rejetée.
Hypothése 3
De ce graphique, il ressort que 90% des individus de notre échantillon recrutent le
personnel en cas d’évolution des activités contre 10% des individus restants qui estiment le
contraire. De plus ’analyse des résultats de khi-deux nous montre que la probabilité p
calculée pour tester la liaison Recrutement du personnel et Evolution des activités est

significative au seuil de 5%. D’ou H3 est validée.
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Section 2- Les processus du recrutement, Recommandations et suggestions et Condition
de mise en ceuvre
Paragraphe 1 : Les processus du recrutement

A- Description du poste a pourvoir
C'est un peu le départ fondamental pour éviter toute erreur d'appréciation sur les compétences
du candidat recherché, qui doivent étre appropriées aux caractéristiques du poste.

Il existe plusieurs méthodes de définition du poste qui différent selon le niveau de
qualification. En regle générale, on commence par donner un intitulé précis au poste a
pourvoir pour ensuite le définir a I'aide de différents axes : la mission du poste, les taches qui
sont associées, son positionnement dans la structure et des indicateurs sur le salaire.

B- Définition du profil recherché

La définition du profil se fait a partir de la description de poste en tenant compte des
contraintes extérieures et interne. Le recruteur va définir des compétences et des qualités
personnelles que le futur candidat devra posséder, il précisera également la formation
souhaitée et I'expérience requise.

A cette étape, il est important de réfléchir a chacun des critéres surtout de les
hiérarchiser, certaines compétences vont étre plus importantes que d'autres, car la personne
idéale existe rarement donc il faut tenir compte des différentes contraintes, la contrainte
financiére est aussi essentielle car elle va définir le niveau de salaire , il faut établir une
cohérence entre le niveau de rémunération, les compétences ou diplémes acquis, ainsi qu'avec

I'état du marché d'emploi.

C- Prendre en compte des priorités d’emploi ou d’embauche

Le processus de sélection conduit a un nombre plus restreint de candidats ayant des
compétences équivalentes mais dont les composantes sont différentes. Ces candidats sont
présentés au supérieur hiérarchique et au responsable ressources humaine (RH), qui sur l'avis
des chargés de recrutement, vont arréter leur choix. Le responsable hiérarchique est le mieux
a méme de prendre cette décision car il posséde la meilleure connaissance du poste a pourvoir
et connait l'environnement social du poste. Le responsable des ressources humaines
appréciera la dimension juridique et les conditions financiéres de I'embauche en fonction des
directives de la direction générale en matiere de recrutement et de rémunération. En
définitive, la decision d'embauche se fera sur la base d'une adéquation entre le poste a
pourvoir d'une part et dautre part les caractéristiques professionnelles et un profil

psychologique adapté, sur la base d'un codt optimal.
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La decision finale est arrétée et notifiée dans les meilleurs délais au candidat retenu.
En effet, il faut savoir qu'un certain nombre de candidats se désistent pour les raisons variées,
ils ont postulé & un autre emploi qu'ils préférent, les donné une image négative de I'entreprise
ou les conditions de travail de salaire, la culture de I'entreprise, voire la distance avec le
domicile, ne leur conviennent pas. A travers le dossier de candidature, les entretiens et les
tests, le candidat retenu regoit:
Un compte rendu de I'appréciation portée sur lui, comportant aussi bien les aspects favorables
que les réserves ;
Une lettre d'engagement qui confirme I'embauche et indique les principaux éléments du
contrat de travail (intitulé du poste, date d'entrée dans I'entreprise, durée de la période d'essai,
rémunération)

Le nouveau salarié doit signer un contrat de travail. Par ailleurs, un certain nombre
d'actes administratifs doit étre effectué par I'entreprise
Un dossier individuel doit étre ouvert au nom du nouveau salarié, qui le suivra tout au long de
sa carriere dans l'entreprise.

D- Diffusion d’une annonce interne

La compagne proprement dite commence avec le choix des sources de recrutement.
Elles sont trés diverses parce qu'elles dépendent des ressources financieres et un personnel de
I'entreprise. Une TPE (tres petite entreprise) n'utilisera pas les mémes sources qu'une grande
multinationale. Ils dépendent également de I'importance du poste : plus on apportera de soin
et d'argent a la recherche du candidat. S'il existe un marché interne, on commencera le plus
souvent a rechercher une candidature auprés des collectivités et cela quel que soit le niveau
hiérarchique du poste vacant : dans ce cas, on utilise généralement des bourses de I'emploi
interne via intranet, le journal d'entreprise, par voie d'affichage sur les lieux de travail, par
note de service. Les bourses de I'emploi les plus élaborées diffusent les offres d'emploi, les
fiches de description de poste, un référentiel des métiers, le bilan des mouvements internes,
les procédures de candidatures internes. On utilise le fichier du personnel en recherchant, a
partir des criteres définis, les collaborateurs susceptibles d'occuper le poste. Le recrutement

interne permet la constitution de parcours professionnels.

E- Recherche des candidats extérieurs a ’entreprise
L'entreprise a recours au recrutement externe lorsqu'il n'existe pas en son sein de
collaborateurs susceptible d'occuper le poste a pourvoir , il existe de nombreux moyens de

recrutement externe , les sites de recrutement spécialisés et généralistes, beaucoup de grandes
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entreprise disposent de leur propre portail internet de recrutement ; I'établissement d'un site et

I'utilisation d'un logiciel de recrutement nécessitent un investissement conséquent, mais

apportent une économie de temps et un moindre codt de gestion :

le recrutement des stagiaires

I'appel aux associations d'anciens éléves des grandes écoles

la cooptation directe par relations et réseaux professionnels

la réponse aux annonces des demandeurs d'emploi de la presse spécialisee.

le recours aux services public et a L'APEC (association pour I'emploi des cadres) qui

disposent de sites internet de demandeurs d'emploi

le recours aux cabinets de recrutement

les salons d'emplois etc...

Quelques outils du recrutement externe

le recrutement externe dispose de nombreux moyens de communication
spécialisés, pour trouver le candidat

les agences :

I'ANPE « I'agence nationale pour I'emploi »,

I'APEC « I'association pour I'emploi des cadres »

qui fournissent des dossiers des candidats remplissant les conditions requises,
sans tri préalable poussé mais en nombre important.

les relations avec les écoles et les universités qui peuvent étre contactées par
I'entreprise, afin de leur données leur meilleurs étudiants

les salons /forums a la cour desquels, les entreprises peuvent recruter des
jeunes pour un poste a pourvoir

I'exploitation des candidatures spontanées, les candidatures recu par la volonté
des candidats eux méme sous la demande de I'entreprise

les communications web (c'est-a-dire les annonces sur les sites internet
spécialises)

les cabinets de recrutement, lorsqu'une entreprise n'a pas le temps ou les
compétences internes pour effectuer un bon recrutement, elle peut faire appel
au cabinet de recrutement. La méthode de travail des cabinets consiste a

prendre en compte tous les besoins de I'entreprise qui lui accorde sa confiance
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et a travailler avec elle pour cibler le profil recherché et définir le cahier des
charges du recruteur.
Paragraphe 2 : Recommandations et suggestions.
Dans notre analyse, nous avons remarqué des failles au niveau du recrutement dans les
entreprises béninoises et il est impérieux pour nous de faire des suggestions.
Pour la bonne marche dans les entreprises béninoises et pour que ces fruits profitent a

toute la nation béninoise, nous suggérons aux autorités de ses entreprises :

organiser des tests de recrutement en respectant les regles de l'art ;

suivre rigoureusement les neufs (09) phases proprement dites d'un test de recrutement

- envoyer a la retraite ceux qui ont I'dage pour faciliter I'insertion des diplédmés sans
emploi dont le nombre de cesse de s'accroitre ;

- lutter farouchement et effectivement contre le répertoire ;

- procéder a un recrutement du fait de la main-d’ceuvre vieillissante ;

- recruter aussi les agents sur la base des concours et des tests en promouvant d'autres

formes de recrutement ;

- proceder aux changements de poste de facon réguliere ;

laisser la libre expression aux agents de donner leur point de vue sur la gestion de la
société.
Paragraphe 3 : Condition de mise en ceuvre.

Le Responsable des Ressources Humaines d’une société a toujours d’autres taches a
faire que le recrutement. De son coté, un cabinet de recrutement pourra consacrer toute son
énergie a la mise en place de vos stratégies de recrutement. Il s’informera sur votre société,
votre culture d’entreprise, votre environnement professionnel, vos horaires de travail, etc...
afin de pouvoir vendre au mieux le poste aux candidats potentiels. Bien évidemment, elle
vous demandera quelles sont vos exigences en termes de qualifications et de soft skills.

Les cabinets de recrutement connaissent parfaitement le marché du travail et sa
conjoncture. lls ont les oreilles et les yeux partout. Ainsi, ils savent ou trouver les meilleurs
profils en fonction du poste a pourvoir. lls connaissent les attentes salariales Iégitimes et
pourront ainsi vous aider a rédiger une annonce plus adaptée. Concurrence oblige, chaque
cabinet de recrutement cherche toujours a se démarquer pour étre la plus efficace du secteur.
Un bon candidat n’est jamais facile a trouver. La plupart du temps, il est passif car il travaille
déja dans une autre entreprise, soit il est trés sélectif car il est conscient de ses qualités et de sa

valeur. Les consultants en recrutement appartiennent souvent a des réseaux qui leur
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permettent d’atteindre plus facilement ce genre de talent. Vos dépenses financieres seront plus
élevées mais pour vous le résultat en vaudra la peine.

Le Responsable des Ressources Humaines d’une société a toujours d’autres taches a

faire que le recrutement. De son c6té, un cabinet de recrutement pourra consacrer toute son
énergie a la mise en place de vos stratégies de recrutement. Il s’informera sur votre société,
votre culture d’entreprise, votre environnement professionnel, vos horaires de travail, etc...
afin de pouvoir vendre au mieux le poste aux candidats potentiels. Bien évidemment, elle
vous demandera quelles sont vos exigences en termes de qualifications et de soft skills.
Les cabinets de recrutement connaissent parfaitement le marché du travail et sa conjoncture.
IIs ont les oreilles et les yeux partout. Ainsi, ils savent ou trouver les meilleurs profils en
fonction du poste a pourvoir. Ils connaissent les attentes salariales légitimes et pourront ainsi
vous aider a rédiger une annonce plus adaptée. Concurrence oblige, chaque cabinet de
recrutement cherche toujours a se démarquer pour étre la plus efficace du secteur.

Un bon candidat n’est jamais facile a trouver. La plupart du temps, il est passif car il
travaille déja dans une autre entreprise, soit il est trés selectif car il est conscient de ses
qualités et de sa valeur. Les consultants en recrutement appartiennent souvent a des réseaux
qui leur permettent d’atteindre plus facilement ce genre de talent. Vos dépenses financicres
seront plus élevées mais pour vous le résultat en vaudra la peine.

Au vu des résultats obtenus ci-dessus les recrutements doivent suivre les processus ci-
apres : décrire le poste a pourvoir, définir le profil recherché, prendre en compte des priorités
d’emploi ou d’embauche, diffuser une annonce interne, rechercher des candidats extérieurs a

I’entreprise, promesse d’embauche et contrat de travail.
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CONCLUSION

On assiste aujourd’hui & une évolution de la fonction ressources humaines dans les
entreprises pour faire face aux nouvelles exigences du marché de I'emploi. Elles sont donc
dans Il'obligation de faire appel aux nouvelles méthodes et aux nouvelles technologies pour
rester compétitif sur un marché de plus en plus concurrentiel, ou tous les moyens sont bons
pour recruter les meilleurs talents disponibles sur le marché.

A la question « comment se réalise le processus de recrutement face aux nouvelles
contraintes de I'environnement », nous pouvons répondre tout simplement que I'avénement de
la mondialisation et surtout encore des NTIC, représenté en premier lieu par la complexité des
outils incontournable, tel que l'internet, a permit un changement profond du processus de
recrutement et par la méme un changement des métiers qui le concerne.

D'autre part, a un moment ou les entreprises souffrent du manque de main d'ceuvre du
marché de I'emploi mais aussi d'un vieillissement de celle-ci entrainant les conséquences que
I'on connait, I'image de I'entreprise est donc devenue aussi une nouvelle contrainte stratégique
pour lui permettre d'attirer, de séduire puis de fidéliser les meilleurs salariés : il apparait donc
indispensable pour les entreprises aujourd'hui d'intégrer les démarches de recrutement dans le
processus de communication de celle-ci.

Les managers mais aussi chacun de leurs salariés ne doivent pas omettre I'importance
de leur réseau personnel ou professionnel pour permettre d'assurer, d'un coté, la pérennité et
I'évolution de I'entreprise, et, de lI'autre c6té un développement pour le salarié.

Au final, on se rend bien compte de l'importance pour les entreprises d'étre
constamment a la pointe de l'innovation sociale sous peine d'étre rapidement exclue de la

course aux gains de parts de marché.
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ANNEXE
Annexes

Tableau 2: Recrutement / Recherche des compétences professionnelles et sociales

Recherche des

| compétences
Pourquoi ] 86
professionnelles
recruter ? .
et sociales

Autres facteurs |14

Tableau 3 : Recrutement/ taille de I’organisation

Augmenter | 15

Pourquoi .
la taille
recruter ?
Autres
85
facteurs

Tableau 4 : Recrutement/ Evolution des activités

Pourquoi Evolution des|90
recruter ? activités

Autres facteurs 10

Tableau 5 : Recrutement / Augmentation de la productivité

Augmentation
Pourquoi | de la| 78,55

recruter |productivité

? Autres
21,45
facteurs
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Tableau 6: Recrutement / Mains d’ceuvres qualifiées

Insuffisance
de  mains
) 80,58
Pourquoi |d’ceuvres

recruter ? | qualifiées

Autres
19,42
facteurs

Tableau 7: Recrutement / Création de nouvelles filiales

Création
de

Pourquoi | nouvelles

89,77

recruter ? |filiales

Autres
10,23
facteurs

Tableau 8: Processus du recrutement

Soupconnez- vous une mauvaise | Oui 77
évaluation des compétences
professionnelles et sociales da la part des 23
candidats apres recrutement? Non

Tableau 9 : récapitulation du test de khi-deux

Variable dépendante Recrutement
Variables explicatives
Recherche des compétences professionnelles P=0,001
et sociales
taille de I’organisation P=0,776
Evolution des activités P=0,001
Augmentation de la productivité P=0,002
Mains d’ceuvres qualifiées P=0,004
Creation de nouvelles filiales P=0,0023
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