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Introduction 
 
 
 
 
Ce rapport de stage essaye de récapituler la période que j'ai passée dans le service des 

ressources humaines à Alstom Transport Singapour. Je ne suis pas parvenu à faire quelque 

chose d'exhaustif. En effet, il n'est pas facile de résumer 2 mois de vie professionnelle à 

l'étranger en quelques pages. Le lecteur trouvera tout d'abord une présentation de l'entreprise, 

basée sur les documents recueillis sur place. Il pourra s'intéresser ensuite à la présentation du 

lieu d'accueil et à l'analyse institutionnelle qui en est tirée. La description des tâches 

effectuées sera suivie d'une partie réflexion portant sur l'organisation, sur le travail réalisé et 

sur la position vécue.  

 

Les annexes sont là dans le but d'illustrer le présent document et donner un aperçu du 

déroulement du quotidien sur place. 

 

Un stage tel que celui-ci est une expérience très enrichissante tant au niveau professionnel que 

personnel. Je tiens à remercier les personnes qui m'ont aidé dans mes démarches: Mr 

Chatelard, Catherine, James et Raffi, toutes les personnes que j'ai rencontrées et qui m'ont 

aidé, mes parents,... 
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Première partie: Le terrain de stage 
 

 

1) Présentation de l'entreprise d'accueil 

 1.1) Alstom 

 

C'est en 1928 avec la fusion de la Société Alsacienne de Constructions Mécaniques (SACM) 

et de Thomson-Houston, respectivement spécialiste en construction de locomotives et 

spécialiste des équipements de traction électrique, qu'apparaît pour la première fois 

l'entreprise Alsthom. Après une multitude d'acquisition et un rachat, après avoir eu le statut 

d'entreprise privée avant d'être privatisée, l'entreprise qui a été présente dans de nombreux 

champs d'activité (comme les télécommunications lors de son appartenance au groupe Alcatel 

ou encore la marine avec les Chantiers de l'Atlantique) est vendue en bourse par ses 2 maisons 

mères: Alcatel et la General Electric Company. Cette opération de mise en bourse (52% du 

capital de l'entreprise) est l'une des plus grande que le continent européen ait vécu. 

L'entreprise devient alors indépendante et change de nom en devenant Alstom1. 

 

Depuis la vente de locomotives destinées aux mines du Nord de la France jusqu'à la 

construction de métros high-tech traversant les mégalopoles asiatiques, Alstom a certes 

parcouru un long chemin et laissé derrière elle quelques fiertés nationales comme le TGV et le 

Queen Mary 2. C'est aujourd'hui une des grandes entreprises françaises, une multinationale 

présente sur les secteurs d'activités de l'énergie et du transport, et qui emploie plus de 70.000 

employés à travers 70 pays, répartis sur 4 zones géographiques: Amérique, Europe du Nord, 

Europe du Sud et Asie pacifique. Son chiffre d'affaire en 2003 a été de 21,4 milliards d'euros. 

 

Malgré tout, Alstom connaît de sérieuses difficultés financières en cette même année 2003, et 

c'est en partie grâce à l'Etat français qui réinjecte des fonds dans l'entreprise, qu'elle doit son 

salut. Elle devra abandonner un de ses secteurs d' activité, "Transmission & Distribution", et 

se recentrer sur ses secteurs 4 restants: "Power", "Transport", "Marine" et "Power 

Conversion". 

 

                                                 
1 On remarquera les traces de l'ancien nom de l'entreprise, notamment dans le métro de Lyon construit à l'époque 
par Alsthom 
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Alstom Power est, depuis cette restructuration, divisée en 3 sous secteurs: Power Turbo-

System, Power Environment et Power Service. Cette branche d'activité offre une large gamme 

de produit, de la centrale hydroélectrique prête à l'emploi ("clé en main") jusqu'à la vente au 

détail de turbines à vapeur, en passant par les services d'évaluation des performances d'une 

centrale. Le secteur Power est l'activité la plus importante de l'entreprise, représente 48% du 

chiffre d'affaire global et compte près de 42.000 employés. Alstom est le leader mondial sur 

ces 3 sous secteurs et joui d'un carnet de commande à longs termes relativement important.  

Exemple de contrat: Construction et installation de 6 alternateurs d'une puissance totale de 

3600 MW destinés à des centrales chinoises; Contrat avec l'Espagne de 680 millions d'euros 

portant sur la construction, l'exploitation et la maintenance d'une centrale à gaz d'une capacité 

de 1200 MW. 

 

Alstom Marine est le numéro 2 mondial sur le segment de la construction de bateaux de 

croisières. Focalisée sur les navires de luxes à forte valeur ajoutée, la société est néanmoins 

présente dans la construction de vaisseaux militaires et de divers bateaux spécialisés comme 

les méthaniers ou encore les navires scientifiques. Avec environ 4000 employés et une 

contribution de 6% au chiffre d'affaire d'Alstom, le secteur Marine ne représente pas la plus 

importante activité de l'entreprise. Les infrastructures des Chantiers de l'Atlantique, que 

l'entreprise détient, constituent l'un des principaux ateliers de construction navale en Europe. 

Exemple de contrat: Construction pour Gaz de France du plus grand méthanier du monde 

d'une capacité de 153.000 m3 ; Construction d'un ferry destiné au trajet Calais - Douvre pour 

Seafrance. 

 

Power Conversion est le nouveau secteur d'activité apparu après l'abandon de la branche 

Transmission & Distribution. Il assure "l'ingénierie électrique, l'intégration des systèmes et 

des services pour le contrôle de l'automatisation des processus industriels". Ses activités 

passent aussi par la vente de moteurs et d'alternateur pour la propulsion marine. Power 

Conversion est le plus petit secteur d'Alstom. Il ne représente que 3% du chiffre d'affaire mais 

emploie tout de même 3500 personnes. 

Exemple de contrat: Vente de 3 variateurs de vitesse pour l'entraînement de compresseurs de 

gaz à haute pression à Abu Dhabi aux Emirats Arabes Unis; Vente d'un système de propulsion 

et d'un système de charge électrique pour l'US Navy. 

 

Les dates clés pourront être trouvées dans l'historique (Annexe 1) 



 6 

 

1.2) Alstom Transport 

 

La branche Transport d'Alstom emploie plus de 25.000 employés et contribue au chiffre 

d'affaire global à hauteur de 30%. L'activité s'exerce sur les 4 zones géographiques de 

l'entreprise, les principaux sites étant situés en France, en Italie, au Brésil, au Canada, au USA 

et en Chine. Avec ses produits compétitifs et à la pointe de la technologie, Alstom est le 

numéro 2 mondial sur le secteur des transports. Les produits et services proposés concernent 

tous les types de transport ferroviaire: infrastructure, signalisation, services de maintenance, 

d'assistance technique, de formation, etc... 5 gammes de produits (ou segments) recouvrent 

l'ensemble de l'activité Transport: Matériel roulant (Rolling stock), Information Solution, 

Infrastructure, System et Maintenance2. Les principaux clients sont les grandes sociétés de 

chemin de fer européennes: SNCF, RENFE (Espagne), SNCB (Belgique), FS/trenitalia, 

Deutsche Bahn,…  

 

Le développement de l'urbanisation amène de nombreuses villes du monde entier à chercher 

des solutions pour pallier au transport automobile. La nécessité croissante des déplacements 

rapides en agglomération engendre donc de plus en plus d'opportunités pour l'entreprise. 

Aujourd'hui une rame de métro sur 4 en fonctionnement dans le monde a été construite par 

Alstom. Principaux concurrents: Bombardier et Siemens. 

 

L'entreprise organise son travail par projet. Chaque projet est géré depuis le siège à Saint-

Ouen. Pour démontrer son organisation internationale, prenons l'exemple d'un projet 

impliquant l'ensemble des segments du secteur Transport: Une ligne de métro doit être 

construite en Suède par Alstom. Sur une durée de 7 ans, les plans des stations seront réalisés 

en Inde, la construction des rames aura lieu en Italie, la phase test sera effectuée sur le circuit 

de Saint-Ouen, la construction du tunnel pourra être sous traité à une entreprise nationale,… 

La coordination du travail entre les différentes équipes/segments aurait été intéressante à 

analyser du point de vue du stagiaire en psychologie du travail. Je n'ai malheureusement pas 

eu cette opportunité même si quelques indices sur la complexité d'articulation des tâches 

m'ont été perceptibles lors de mon passage à Alstom Transport Singapour. 

 

 

                                                 
2 La description des 5 gammes de produit pourra être trouvée en annexe (Annexe 2). 
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2) Présentation du lieu d'accueil: 

2.1) Singapour la Cité Etat 

 

Singapour est une cité Etat asiatique située sur une île à 50 km de l'équateur. Faisant frontière 

au nord avec la Malaisie et faisant face aux côtes indonésiennes au sud, la ville constitue un 

port d'accès privilégié de l'Asie du Sud-Est. Attirant les convoitises, l'île devient une colonie 

anglaise au début du XIXème siècle. La "ville du lion" a toujours représenté un endroit 

stratégique, que ce soit lors de la guerre de l'opium ou de la seconde guerre mondiale. Elle est 

cependant toujours restée sous domination britannique jusqu'à son indépendance en 1965. On 

la considère aujourd'hui comme une porte d'entrée sur le marché asiatique, au même titre que 

Hong Kong ou que Shanghai. 

 

Carte d'identité: 

 Superficie: 692 Km² 

 Population: 4,3 millions d'habitants 

 Densité: 6200 hab/Km² 

 PIB/hab: 24.000 $ 

 Système politique: République parlementaire 

 

Le pays garde des traces culturelles et économiques de l'influence anglaise. Le culte 

capitaliste que voue la population au shopping, les nombreuses églises protestantes, le nom 

des rues soulignant l'importance qu'a représenté Sir Raffle, sont des éléments qui paraîtraient 

totalement décalés dans d'autres pays asiatiques. La population est hétérogène: 75% de 

chinois, 14% de malais, 7% d'indiens, le reste étant composé d'un melting pot occidental 

constitué par les expatriés des grandes entreprises internationales. La majorité de la 

population parle l'anglais étant donné qu'il s'agit de la langue officielle des affaires (on 

l'apprend à l'école depuis le plus jeune age et c'est un moyen de communication entre les 

différentes ethnies). L'anglais tend à prendre de plus en plus d'importance au dépend des 

dialectes3. La majorité des chinois ou des indiens sont issus de plusieurs générations 

d'immigrés. Ils ne sont pour la plupart jamais allés dans leur pays d'origine ce qui contribue à 

la singularité de la culture de Singapour. Je fus surpris par exemple d'apprendre qu'un de mes 

collègues indiens préférait raconter l'histoire des 3 petits cochons à ses enfants plutôt qu'une 

                                                 
3 Le Singlish, sorte de dialecte mêlant anglais et chinois, reste néanmoins très présent et est relativement peu 
facile à comprendre pour celui qui a appris l'anglais dans les plus pure traditions anglo-saxonnes. 
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des légendes hindoues. Une réflexion sur les problématiques interculturelles sera abordée en 

deuxième partie. 

 

2.2) Alstom Transport Singapour (ATSPL4) 

 

Alstom Transport Singapour fait partie de la zone Asie-Pacifique au même titre que divers 

pays comme la Nouvelle Zélande, le Japon, l'Inde, le Vietnam ou encore Hong Kong. C'est en 

1970 qu'apparaît pour la première fois Alstom dans la Cité Etat en s'installant avec son secteur 

Power. Un peu moins de 30 ans plus tard, la branche Transport commence à être active en 

démarchant sur l'île. En 1997, elle décroche son premier contrat avec le Ministère des 

Transports, la Land Transport Autority (LTA). Il consiste en la construction et la mise en 

service d'une nouvelle ligne de métro, la North East Line (NEL). Le 20 Juin 2003, la première 

ligne de métro au monde à être entièrement automatisée est inaugurée avec enthousiasme par 

le ministre des transports. 

 

Aujourd'hui, le projet NEL est presque terminé. Actuellement Alstom travaille encore sur la 

ligne dans ce qu'on pourrait appeler du service après vente. Il reste en effet quelques réglages 

à faire au niveau de l'alimentation des voies pour satisfaire totalement la LTA. Le Ministère 

des Transports a renouvelé sa confiance à Alstom en signant un autre contrat pour la 

construction d'un projet de ligne de métro pour Singapour. Le projet de la Circle Line (CCL) a 

été contracté en 2000 alors que la NEL n'était pas encore achevée. A l'inverse de la première 

ligne de métro à laquelle Alstom a participé en grande partie (mais qui fut co-construite avec 

de nombreuses autres entreprises), la CCL est un "projet clé en main" entièrement bâtie par 

l'entreprise, depuis le dessin des plans jusqu'à la formation des futurs conducteurs de rames. 

 

La récente signature d'importants contrats dans la Cité Etat et dans le sud de la Chine, a 

amené Alstom a transférer le siège de la zone Asie-Pacifique, précédemment situé en Corée, à 

Singapour. 

 
2.2.1) Le projet CCL 

 
 Un coût total de plus de 6 milliards de dollars pour la LTA 

 Un contrat de 700 millions pour Alstom 

                                                 
4 ATSP= Alstom Transport Singapore Private Limited 
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 Une trentaine de station, 33 kilomètres de voies, 40 trains de 3 rames. 

 Capacité: 20.000 passagers par heures et par direction, 960 par métro, 6 par m²,… 

 Plus de 3000 travailleurs 

 Entreprise partenaire sur le projet: Singapore Technologies Electronics5 

 
Il m'a été impossible de trouver un document présentant le projet dans son intégralité. Je 

pense que mon statut de stagiaire (personnel provisoire) a limité mon accès à ces 

informations. Quelles sont et seront les réelles implications d'Alstom sur la CCL? A combien 

d'entreprises fera-t-elle appel? Il doit forcément exister un dossier récapitulant le nombre 

d'employés prévus, la localisation géographique des différentes équipes de travail, combien 

l'entreprise facture pour la pose de voies, la nature des délais, etc… Mais un exemplaire d'un 

tel dossier existe-t-il à Singapour? La CCL est un projet important pour Alstom, il constitue 

une plus grosse enveloppe que la NEL. Outre le bénéfice économique que représente la 

réalisation d'un tel projet, Alstom renforcera son image de leader du transport ferroviaire 

auprès des mégalopoles asiatiques de la région. Un des objectifs serait-il de rendre les pays 

voisins envieux, et de leur proposer quelques années plus tard un métro encore plus high-

tech? La CCL ouvrira progressivement son parcours aux voyageurs, entre 2006 et 2010. Il est 

bien entendu des enjeux que j'ai eus du mal à saisir de part ma position. Une réflexion sur la 

position de stagiaire sera abordée en troisième partie 

 
Il m'a été possible durant la période de stage d'observer une des phases de développement du 

projet CCL. Pour le mener à bien, Alstom prévoit l'embauche d'environ 500 personnes, de 

l’employé non qualifié au soudeur, en passant par l’ouvrier s’occupant du monte charge sans 

oublier les enquêteurs. Apres avoir procédé au recrutement de l'encadrement et du personnel 

administratif (gestion du projet, quartier général (HQ), direction, RH, manager de la 

construction et de la logistique, et autre maîtrise intermédiaire), et afin de pouvoir organiser le 

recrutement et penser l’organisation d’un tel projet, les équipes d’Alstom devaient préparer le 

l'embauche de la main d’œuvre et de la petite maîtrise. Une centaine d'employés étaient déjà 

présents et s'apprêtaient à entrer dans la phase de construction du projet. 

 

 
 

2.2.2) Organisation formelle 
 

                                                 
5 Divers branches des métiers d'ingénieurs y sont représentés, y compris des métiers touchant le secteur du 
transport: signalisation, maintenance,… 



 10 

Après une description macroéconomique quelque peu technique du fonctionnement de 

l'entreprise et de son secteur Transport, voyons comment prend forme concrètement 

l'organisation d'Alstom au niveau local. 

 
Alstom Transport Singapour est divisé en 5 bureaux: HQ (Head Quater), C751A, C752, C830 

et C830infra. Les bureaux répartis sur différents sites (excepté C830 et C830infra qui sont 

dans un même immeuble). Le bureau HQ est installé sur la Raffle's place, le quartier des 

affaires. Une dizaine de personnes y travaillent. En plus des managers de la zone Asie-

Pacifique (Senior Vice President, Project Performance Manager, Controlling & Cash 

Manager), on y trouve la direction de ATSPL, le service des ressources humaines et des 

secrétaires. 

 
C751A et C752 sont les seuls bureaux restants travaillant exclusivement sur le projet NEL. 

Leur nom est le nom de contrats passé avec la LTA portant respectivement sur la gamme 

Rolling Stock et sur la signalisation (Information Solution). Lors de mon stage, ces 2 bureaux 

étaient en fin d'activité et se vidaient petit à petit de leur personnel. A mon départ, seulement 

10 personnes en faisaient encore partie. Elles finissaient la formation d'une vingtaine 

d'opérateurs de l'entreprise chargée de l'exploitation de la future ligne de métro, et procédaient 

à des derniers ajustements techniques. Etant donné que la nouvelle ligne aura le même 

système de signalisation que la NEL, le bureau C752 travaillent en collaboration avec les 

bureaux C830 et C830infra. 

 
C830 et C830infra travaillent sur le projet de la CCL. C830 infra(structure) s'occupe de tout 

ce qui est de l'ordre des voies et de l'alimentation électrique des lignes. Depuis la création de 

plans jusqu'à la négociation de la matière première. Une importante partie du travail consiste à 

préparer la phase de construction de la ligne: il faut faire accepter les plans par la LTA qui 

suit de près le projet, programmer les logiciels adéquats de gestion d'une station de 

contrôle,… Une cinquantaine d'employé font partie de ce bureau. 

Le bureau C830 a une vision plus globale du projet. Son rôle est de coordonner tous les 

travaux fait sur la CCL: s'assurer que les wagons construits en France s'adapteront bien aux 

rails de Singapour, que l'alimentation électrique interne des métros sera suffisamment 

autonome pour pallier à un défaut de panne générale, garantir que la partie des plans dessinés 

en Inde sur tel aspect du projet concorderont avec les plans dessinés sur place sur telle autre 

partie,… Environs 25 personnes travaillent dans ces locaux.  
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La compréhension des relations entre les différents acteurs a été difficile. L'organisation 

d'Alstom m'a semblé compliquée. De nombreux employés doivent rendre des comptes 

directement à des supérieurs hiérarchiques situés au siège de l'entreprise (Saint-Ouen). Aucun 

organigramme n'existe, aussi bien au niveau local qu'au niveau international6 et chaque projet 

a sa propre logique de déroulement. L'opacité de l'organisation de l'entreprise n'a pas échappé 

à son PDG qui, dans les objectifs de l'année 2005, appelle à la simplification pour faciliter le 

fonctionnement interne et les performances commerciales (amélioration des délais et de la 

cohérence de l'offre). 

 
2.2.3) Les métiers, les catégories de personnel, le climat social  

 
Durant ma période de stage, la construction de la ligne de métro n'était pas encore entamée. Il 

y avait néanmoins une centaine de personnes qui travaillaient déjà sur le projet. Les 

principales fonctions présentes étaient: 

 
- La direction: constituée essentiellement de managers: Trackwork Construction 

Manager, Interface Manager, Finance Manager, Project Manager, etc… 

- Les métiers d'ingénieurs: Trackwork Engineer, Power Supply Design Engineer, 

Works Train Engineer, etc… 

- Les emplois liés à l'administration et aux ressources humaines. 

- Quelques personnes de la moyenne maîtrise: Trackwork Depot Superintendent, 

Trackwork Depot Deputy Superintendent, Project Technician, etc…  

 

Je fus surpris de constater le manque d'homogénéité dans les définitions de fonction et de ne 

pas voir 2 statuts identiques parmi les différents métiers de l'entreprise. Chaque poste, est 

construit sur mesure. Il existe apparemment une classification par niveau d'emploi à l'échelle 

internationale de l'organisation (N1, N2, N3,..) mais elle est invisible localement. Les contrats 

ne sont pas standardisés et sont spécifiques à chaque employé. (Cf partie réflexion sur les 

problèmes que ça engendre) 

 

                                                 
6 Un manque qui a surpris le nouveau Président d'Alstom Transport lors de sa prise de fonction en Mai 2003. 
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Tableau 1: Répartition des fonctions par nationalités 
 
Alstom est une entreprise multinationale française qui exporte son savoir-faire et ses 

employés. La caractéristique cosmopolite des salariés influence, à ATSPL, les relations de 

travail et la gestion du personnel. On trouve des Australiens, des Anglais, des Philippins, des 

Singapouriens (chinois, indiens, malais), et des Français. Il existe, concernant la gestion des 

ressources humaines, 3 catégories: Singapouriens, Expatriés et FOL (Foreigner On Local). 

Ces 3 catégories ne bénéficient pas des mêmes types de contrat, ne serait-ce que vis à vis des 

autorités de l'immigration ou des avantages octroyés par l'entreprise. Alstom a le droit à un 

certain nombre d'étrangers au sein de son organisation et peut répartir ces quotas parmi ses 

entreprises sous-traitantes. Les expatriés sont tous Français et tous les autres étrangers sont 

considérés comme FOL, quelque soit leur profession. 

 
Le processus de recrutement évolue en fonction de la catégorie de personnel. Le bureau HQ 

soustraite le recrutement des ouvriers qui vont travailler sur le projet. Il arrive qu'Alstom fasse 

appel à des cabinets de recrutement pour présélectionner la main d'œuvre qualifiée. C'est le 

cas de ces ingénieurs (moyenne maîtrise, travail de terrain, encadrement des hommes) qui 

passaient un entretien, auquel j'ai assisté en tant qu'observateur, avec le responsable 

hiérarchique directe et le DRH. Un expatrié n'est jamais recruté localement, il est nommé par 

le siège et envoyé sur place.  

 

Voici 2 exemples de cas singuliers rencontrés dans la gestion du personnel: 

 - Un des salariés de ATSPL travaillait à New Delhi et était payé en livre sterling. Il 

possédait un contrat local. 

 - Il existe des personnes directement payées par Alstom, qui les gère au même titre 

qu'un employé normal (congé, assurance, école pour les enfants…), mais qui sont en contrat 

avec une autre entreprise. Parfois, dans le dossier d'un employé on trouve des contrats qui 

lient plusieurs entreprises.  

 

� ������� �	
�� � �
���� ��
��� �
Sing � �� �� �� �����
Expat �� � � �� �����
FOL � � �� �� �����
Others � � � � ����
��
��� �� �� �� �� ����
� ����� ����� ����� �����
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Le climat au travail m'a semblé bon dans l'ensemble. Mes collègues ont tout fait pour que je 

me sente à l'aise. Il est arrivé plusieurs fois qu'une personne travaillant pour une entreprise 

dont Alstom fait appel apporte des gâteaux pour l'ensemble des employés du bureau HQ. Un 

jour, une ancienne employée est passé prendre des nouvelles de tout le monde. Entre membres 

des ressources humaines, nous plaisantions parfois au sujet des anecdotes de bureau, nous 

allions fréquemment déjeuner ensemble et nous sommes sortis plusieurs fois le soir pour aller 

boire un verre. Malgré tout, il est probable que certaines situations peuvent engendrer des 

effets néfastes sur le climat de l'entreprise. Les relations entre les expatriés, qui jouissent de 

salaires élevés et d'avantages en nature (logement de fonction, prime, frais de scolarité des 

enfants, etc…), et les employés locaux, peuvent en pâtir d'autant plus que, à ces différences 

économiques s'ajoute une différence de nationalité et de culture. 

 

Un des ingénieurs du bureau C830infra avec qui je me suis entretenu avant son retour en 

France m'a dit que C8307 les considéraient comme leurs ouvriers. Notons enfin ce différent au 

sujet du recrutement: ATSPL désirait engager 2 formateurs pour les futurs conducteurs de 

métro. Les 2 personnes ont été contactées alors qu'elles travaillaient pour l'entreprise chargée 

de l'exploitation de la NEL (SBS Transit, un client d'Alstom). Cette dernière a appris qu'ils 

partaient de leur poste pour rejoindre Alstom ce qui a dégradé les relations entre les 2 

entreprises (on parle de vol de main d'œuvre)8. La personne ayant contacté ces 2 agents avait 

opéré sans le soutien de sa hiérarchie. 

 
Il faut certainement établir un degré de confiance plus important que celui que j'ai pu avoir 

dans mes relations professionnelles, pour pouvoir mieux appréhender le climat social. Je n'ai 

pas eu la possibilité de fréquenter quotidiennement le personnel des autres bureaux que HQ. 

J'ai par conséquent une vision biaisée des relations de travail.  

 

                                                 
7 Rappelons que le bureau C830 a une vision plus globale du projet. Cela confère-t-il à ses employés un côté plus 
prestigieux? 
8 Au final, les 2 employés ayant quitté leur poste à la SBS pour rejoindre ATSPL n'ont pas été engagé et se sont 
retrouvés sans emploi… 
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Deuxième partie: le stage effectué 
 

 

1) L'obtention du stage, le cadre, les conditions 

 

Durant la première partie de l'année 2003, dans un souci de trouver une expérience 

professionnelle à l'étranger, j'ai démarché pour essayer de trouver un stage dans un pays 

anglophone. J'avais contacté à l'époque des grandes entreprises et un certain nombre 

d'organisations publiques et françaises situées en dehors des frontières de l'hexagone. Alstom 

n'avait pas retenu ma candidature et c'est en élargissant le panel des entreprises prospectées 

que j'ai repris mes démarches pour l'été 2004. J'ai envoyé courant Mars un CV et une lettre de 

motivation. Mr Chatelard, le frère d'une amie de mes parents, qui est Président du secteur 

Transport pour la région Asie-Pacifique, m'a envoyé le 13 juin, un bref e-mail qui constitue le 

véritable point de départ du stage effectué.  

 

L'attente, des résultats de mon année de licence, de l'accord des professeurs sur le principe du 

stage et des ses modalités de validation, des conventions de stage et de leur traduction et, de 

l'approbation des autorités de l'immigration sur place, a été longue. A mon arrivé à Singapour 

le 25 Juillet, une employée d'une agence immobilière travaillant pour Alstom m'attendait et 

me conduisit dans un appartement loué par l'entreprise. L'appartement familial était situé dans 

un condominium dont les habitants étaient majoritairement des expatriés. Un employé 

d'Alstom venait de quitter les lieux avec sa famille, laissant 2 mois de location inutilisés. Tout 

le long de ma période de stage, j'ai donc été hébergé dans cette résidence, située à 5 stations 

de métro du centre ville9. 

 

L'équipe d'ATSPL a fourni un gros effort pour faciliter mon intégration dans l'entreprise et à 

Singapour. En plus de m'offrire un aide pour l'organisation de la vie quotidienne (logement à 

proximité de l'alliance française, visite du quartier où se trouvaient les bureaux de l'entreprise, 

aide pour solutionner des problèmes de bagages…) tout a été prévu pour faciliter mon 

insertion professionnelle. En effet, lors des premiers jours de stage, j'ai eu droit à une 

présentation des locaux, du personnel, une description rapide de l'entreprise et de son 

fonctionnement local et international. Un programme de stage clair et précis avait été rédigé et 

                                                 
9 Le contraste avec les chambres d'étudiants de Lyon est saisissant. 
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m'a été remis le premier jour en même temps que le contrat stipulant ma position: Integration 

Supervisor (Cf Training program en Annexe 3). 

 

En prévision d'un recrutement d'un grand nombre d'employés dans les locaux HQ, l'entreprise 

venait d'emménager dans un nouveau building. Il restait une multitude de postes de travail 

non occupés et une place a été mise à ma disposition dans le coin des RH. Cela a pris 

quelques temps pour que je m'installe définitivement dans le bureau de l'assistant RH (Raffi, 

un indien) pour faciliter mon travail. Comme je le développerai plus tard, l'intégration est la 

clé pour devenir un interlocuteur crédible face aux autres employés. L'équipe des ressources 

humaines était complétée par le DRH, James, un chinois, qui était mon référent. 

 

2) Tâches effectuées lors du stage 

  

2.1) Le programme et le manuel d'orientation 

 

Ma principale mission en tant que stagiaire était de travailler sur l'intégration des nouveaux 

employés. Pour cela, il a été convenu que je rédigerais un programme et un manuel 

d'orientation. Les objectifs du programme d'orientation étaient d'une part, de fournir une 

vision de l'organisation, de ses missions, objectifs et règles de fonctionnement au nouvel 

employé et, d'autre part, de faciliter le processus de socialisation/intégration. S'occuper de la 

communication au sein d'une entreprise suppose de se poser tout d'abord les questions 

suivantes: que dire, à qui le dire, quand et comment le dire. On trouvera donc dans le 

programme d'orientation, des informations sur la population cible, sur le message à 

transmettre et sur les moyens de communication mis en œuvre pour faciliter le processus 

d'intégration du nouvel employé. J'ai été amené à aborder les notions d'identité collective, de 

relations professionnelles, tout en prenant en compte la question de la temporalité. 

 

Le programme d'orientation dont un exemplaire a été rédigé en français et qui figure en 

Annexe, parle de la démarche que j'ai eu sur ce travail. Il est à mon avis assez détaillé et, par 

soucis de place, il serait inutile d'en préciser ici tous les aspects. (Cf Programme d'orientation 

et Orientation check-list en Annexe 4 et 5). Il est impératif que le lecteur s'y réfère pour 

comprendre les réflexions qui en découlent et qui seront développées en troisième partie. Le 

programme ayant été rédigé pendant la période de stage, la partie réflexion aurait dû mettre 
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plus en évidence ses limites, en apportant les éléments théoriques qui ont manqué à l'heure de 

la rédaction. 

 

Le manuel d'orientation a été inspiré par le travail effectué sur le programme d'orientation. 

C'est un des moyens de communication retenus pour faciliter l'acculturation du nouvel 

arrivant. On y retrouve le message à transmettre, à savoir les 3 grands axes de 

communication: Alstom, Alstom Transport et Alstom Transport Singapour. Les principales 

difficultés rencontrés lors de la rédaction ont été le manque d'information dont j'ai souffert 

(notamment sur l'organisation locale), le respect de la chartre graphique et le décalage entre le 

niveau d'anglais des parties "empruntées" aux divers documents d'Alstom (rapport d'activité, 

présentation sur le site Intranet,…) et mes capacités linguistiques personnelles. Un manuel 

d'orientation doit se lire facilement et être attractif au niveau graphique. Je ne suis pas certain 

que la réalisation d'une plaquette d'entreprise (dans son aspect esthétique) soit le rôle que l'on 

peut attribuer à un stagiaire en psychologie du travail. J'ai donc fait avec mes propres moyens, 

mon niveau en informatique, sans faire appel au service spécialisé dans la communication 

d'Alstom ni aux logiciels professionnels destinés aux graphistes. (Cf Orientation manual 

Annexe 6.) 

 

2.2) Le travail au quotidien et autres tâches 

 

Etant donné que j'étais intégré au service des ressources humaines, j'ai pu tout au long de ma 

période de stage avoir un bon aperçu des différentes activités effectuées par la fonction 

personnel d'une entreprise. Comme il a été expliqué plus haut, il existe 3 grandes catégories 

d'employés: personnel local, expatriés et FOL. Les tâches relevant des ressources humaines 

varient bien entendu suivant ces catégories. Les avantages des expatriés en termes de 

logement, de location de voiture, de frais scolaires, n'ont pas leur équivalence chez les salariés 

locaux. De plus, certaines opérations liées aux ressources humaines sont centralisées au siège 

social à Paris, tandis que d'autres sont effectuées depuis Singapour, ce qui rend plus 

compliqué la gestion de certains dossiers. Cependant, la plus grande partie du travail que 

réalise le service concerne l'ensemble des employés. 

 

Le "P file" est le dossier personnel de chaque membre de l'entreprise et est géré 

quotidiennement. Il est plus ou moins garnie et regroupe diverses informations qui vont du 

contrat à la photocopie du passeport du conjoint et des enfants (utile lors du rapatriement et 
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lorsqu'il faut traiter des questions avec le bureau de l'immigration). C'est un outil important 

qui doit être mis à jour a chaque opération effectuée. (cf Expatriate P file Annexe 7) 

 

Le travail au quotidien était caractérisé par la gestion des données de chaque "P file". Elle 

implique notamment les tâches suivantes: gestion des absences (qu'il a fallu mettre à jour), 

calcul du salaire, s'occuper du système d'assurance, du rapatriement (déménagement des 

affaires personnelles), des frais de scolarité des enfants d'expatriés, du logement et de la 

voiture de fonction, etc… Cela m'a permis de me familiariser avec les tâches relevant de la 

gestion du personnel. Il fallait continuellement aller vérifier le contrat de chaque employé 

pour voir quels avantages lui était attribués et au besoin, contacter le siège social à Paris. 

S'occuper de tel aspect demande de rentrer en contact avec des prestataires de services, 

comme des entreprises de déménagement, et les autorités locales, comme le Ministère du 

Travail.  

 

Afin de faciliter la circulation d'information entre les différents membres des ressources 

humaines, on m'a demandé de constituer une base de données informatique regroupant une 

multitude d'informations: de la date de naissance au salaire, du numéro de passeport à la date 

d'expiration du contrat en passant par les allocations diverses. C'est un fichier informatique 

partagé pour lequel des mises à jours sont effectuées par différentes personnes. Son but était 

de faciliter et de standardiser les opérations informatiques de gestion du personnel en 

regroupant tous les fichiers Excel en un fichier récapitulatif. Je ne peux malheureusement pas 

mettre ce fichier en annexe pour des raisons de confidentialité, même s'il m'a demandé un 

gros travail. Cette base de donné a, à mon avis, été plus utile à ATSPL que le manuel 

d'orientation. 

 

D'autres tâches ponctuelles ont été réalisées: épluchage de CV pour des postulants à un post 

d'assistant ressources humaines, publication d'annonce dans le journal, travail sur un 

organigramme (tâche que j'ai dû abandonner), organisation de réunion (prise de rendez-vous 

avec les employés, bouclage des salles, projection d'une vidéo: le communication day). J'ai 

par ailleurs pu assister à plusieurs recrutement et me donner une idée du processus 

d'embauche pour la moyenne maîtrise.  

 

Etant donné que je m'intéresse à la position des français à l'étranger, j'ai essayé d'approcher la 

communauté française de Singapour, en interviewant la responsable de la FBA (French 



 18 

Chamber of Commerce), l'équivalent d'une CCI à l'étranger, et en me rendant à la réunion 

annuelle de l'Alliance Française10. Il existe sur l'île 350 entreprises françaises, de la 

multinationale à la PME (surtout dans le secteur de l'informatique, les nouvelles technologies 

et les finances). Les 4000 Français sont regroupés autour d'institutions tel que l'ambassade, le 

lycée français, et l'Alliance Française. J'ai pu me rendre compte du fonctionnement et des 

moyens mis en place pour éviter l'isolement et favoriser l'épanouissement social et culturel. 

 
 
 
 

                                                 
10 Cela ne faisait pas partie du cadre de mon stage. 
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Troisième partie: Réflexions 
 
 

1) Réflexion sur l'organisation: 

 

 1.1) L'organisation 

 

Alstom fonctionne avec une organisation qu'on pourrait considérer comme atypique: elle 

varie selon le pays où l'entreprise est présente et sur chaque projet entrepris. C'est une forme 

d'organisation temporaire: décentralisation, réseaux et projets. Cela amène des particularités, 

visibles dans les métiers des ressources humaines. Les contrats sont faits sur mesure, le nom 

des professions change à chaque fois et il n'y a pas 2 titres pareils. Il n'y a pas d'organisation 

type, fixe, universelle. C'est sans doute la raison pour laquelle la construction d'un 

organigramme est difficile. Il arrive que des travailleurs aient leur supérieur hiérarchique 

direct dans un autre pays d'implantation, et qu'ils passent par leur intermédiaire pour 

demander toute sorte de chose. Les avantages des expatriés sont gérés à partir de la France, il 

faut par exemple téléphoner pour savoir a combien se chiffre l'aide dont bénéficie tel salarié 

pour l'éducation de ses enfants. Le fait de ne pas dépendre hiérarchiquement et 

administrativement du lieu d'accueil renforce-t-il le sentiment d'appartenance à une catégorie 

supérieure? J'ai rencontré des soucis de coordination avec le siège situé à Paris dans la gestion 

des congés payés. Plusieurs expatriés ont leur compte de jours de congé géré à partir de la 

France bien que la demande de vacances arrive dans le bureau des RH à Singapour. Cette 

situation pourrait être gérable si le nombre d'employé était limité. Le fait que les descriptions 

de postes soient floues amène différents employés à faire le même travail sans le savoir. C'est 

le cas de certaines secrétaires qui tiennent le compte des congés payés, qui contactent les 

bureaux du siège alors que les ressources humaines font de même de leur coté. Le fait que 

l'entreprise ait des bureaux dans des locaux différents limite-t-il la coordination et la 

circulation des informations entre les employés? Le siège social considère ASPL comme étant 

l'une des antennes qui téléphonent le plus souvent.  

 

Un des gros problèmes d'Alstom est son manque d'efficacité pour fidéliser ses employés 

qualifiés. Une des mesures que va prendre l'entreprise à court terme est de s'occuper des plans 

de carrière de son personnel, pour éviter de le voir partir chez ses concurrents. J'ai rencontré 

un ingénieur français qui avait un "trou" dans sa carrière, entre 2 projets. Il a fait un passage 
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de 3 ans chez le concurrent principal d'Alstom et me dit que cela a fait perdre du temps à 

l'entreprise. C'est un problème à l'échelle internationale qui va pousser le groupe à faire des 

efforts sur la communication et les relations professionnelles. Selon la même personne, ce qui 

est typique d'Alstom, c'est le dénigrement des métiers techniques, on admire plus le coté 

management. Ca se retrouve dans les bureaux avec l'image des "bourrins de chantier". 

 

L'entretien avec la responsable de la FBA (qui est "human ressources consultant") m'a appris 

qu'il existe des entreprises qui se regroupent pour gérer la carrière de leurs expatriés. Elles 

font leur possible pour que mari et femme soient mutés au même endroit. 

 

 1.2) Les relations sociales 

 

Dans une entreprise internationale comme Alstom, l'hétérogénéité des employés a, à mon 

avis, des impacts sur les relations sociales du personnel. Le décalage entre les avantages des 

expatriés et du personnel local m'a frappé. Si l'on parle souvent d'inégalités entre les sexes, il 

existe aussi des inégalités entre les nationalités. J'ai discuté avec mes collègues sur ce point 

pour savoir comment ils prenaient le fait que les postes à hautes responsabilités, les postes de 

manager, les emplois liés à l'encadrement, étaient pour la plupart occupés par des expatriés. 

Comment accepter qu'un ingénieur français bénéficie d'une paye plus importante et 

d'avantages divers, alors qu'un employé local effectuant le même travail, est moins rétribué? 

Raffi (l'assistant RH que je côtoyais tous les jours) m'a expliqué que Singapour a besoin de 

cette main d'œuvre étrangère car elle reste plus qualifiée. Malgré les universités présentes sur 

l'île, apparemment de bon niveau, la ville a besoin du savoir-faire étranger pour se développer 

(et notamment pour construire une nouvelle ligne de métro). Il m'est arrivé de voir les 

conséquences que peut avoir ce fonctionnement sur les relations entre des employés de 

nationalités différentes. Je prendrais l'exemple de cet expatrié pour qui nous avons organisé le 

retour en France. La somme de travail que devait effectuer le bureau des ressources humaines 

était impressionnant et les heures supplémentaires faisaient partie du quotidien. Il y a 

certaines catégories du personnel dont il faut traiter prioritairement les demandes. Par ailleurs, 

je me suis confronté personnellement à ces inégalités de par le statut que j'occupais. (cf partie 

réflexions sur la situation)  

 

J'ai l'impression que les employés d'ATSPL entretiennent de bonnes relations avec les 

membres des entreprises prestataires de service. Plusieurs personnes d'une agence de location 
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de voiture, ou de location d'appartement, se déplaçaient parfois au bureau HQ pour traiter 

directement certaines affaires. Ils en profitaient pour amener des gâteaux et autres fruits 

exotiques pour le personnel. Des discussions informelles s'instauraient autour de la machine à 

café.  

 

Il y a une anecdote concernant les relations au travail que je souhaite mentionner ici. Une 

réception avec l'ensemble du personnel d'ATSPL était organisée dans le but de la visite du 

président du secteur Transport. Buffet grand luxe et salle impressionnante. Quand l'homme 

arrive, entouré de personnes importantes dans la hiérarchie, il serre la main à tout le monde, 

lance quelques questions sans forcément écouter les réponses ni regarder l'interlocuteur. 

Poignée de main et sourire cordial. Pendant son discours, j'ai trouvé intéressant de constater 

que les personnes les plus proches de l'estrade étaient par ordre, les expatriés, les ingénieurs 

locaux, et, tout derrières, les femmes secrétaires et le stagiaire. Le coté impressionnant 

n'affecte pas tout le monde de la même manière. Ce n'est pas tant l'intérêt du discours (qui 

flatte le personnel local, donne des chiffres généraux, parle de la stratégie du groupe,…) qui 

place le personnel administratif en fond de salle. A la réception, il manquait plus de managers 

que de secrétaires. Une autre réunion, pour le "communication day", a apporté d'autres 

éléments à ce sujet. Les secrétaires suivent assidûment la projection de la vidéo et remplissent 

avec sérieux la fiche de remarques/retour sur la prestation des intervenants, tandis que certains 

ingénieurs chahutent et remplissent cette même fiche sans apporter aucun commentaire11. Le 

petit personnel semble jouer plus le jeu que le personnel qualifié, bien qu'il paraisse moins 

impliqué dans la politique d'action à long terme de l'entreprise que la catégorie de personnel 

visant des plans de carrière.  

 

J'ai eu une occasion supplémentaire de m'interroger sur les problématiques interculturelles en 

assistant à 2 entretiens d'embauche. ATSPL devait recruter un ingénieur susceptible 

d'encadrer la main d'œuvre sur la pose de voies. 2 candidats avaient été présélectionnés par un 

cabinet de recrutement. J'ai pris place dans un coin de la salle, en me faisant aussi petit que 

possible. Il y avait plusieurs intervieweurs: tout d'abord, un ingénieur anglais, qui allait être le 

supérieur hiérarchique direct du nouveau recruté, recevait successivement les 2 candidats, un 

chinois et un indien. Suite à ce premier face-à-face, les candidats devaient passer un deuxième 

entretien avec cette fois ci le directeur des ressources humaines (un chinois) et le chef de 

                                                 
11 On parle de manque de communication interne et la réunion sur la communication n'intéresse pas tout le 
monde… 
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projet (un français). Je ne sais pas si le facteur culturel joue sur le processus de recrutement ou 

si du racisme existe à l'embauche. 

 

Je pense, par l'expérience que j'ai eue, que les relations au travail ne sont pas les mêmes qu'en 

France. La mentalité ou les codes culturels montrent la différence d'aborder les relations 

professionnelles. Peut être que l'héritage anglo-saxon dont bénéficie Singapour y est pour 

quelque chose.  

 

 1.3) La confidentialité 

 

La confidentialité du salaire et des avantages des employés était de règle dans l'entreprise. 

L'objectif de laisser tabou les questions d'argent est d'éviter la dégradation des relations de 

travail et de conserver une force de négociation dans la politique salariale. Etant stagiaire aux 

ressources humaines, j'ai eu accès à ces informations sensibles, après un certain temps, de 

mise en confiance je suppose. Si les employés respectent cette règle et ne comparent pas leurs 

feuilles de paye, il arrive qu'ils aient néanmoins des indications précises sur les avantages des 

autres. Les expatriés français à Singapour ne sont pas nombreux et forment une communauté 

où beaucoup se connaissent. Selon Mr Chatelard, pendant que les hommes sont au travail, 

leurs femmes s'occupent des enfants, font des activités avec l'Alliance Française, se 

rencontrent à différentes occasions et parlent… du travail de leur marri, de la voiture qu'ils ont 

obtenue de l'entreprise, de l'appartement où ils habitent, etc… Cela a-t-il des impacts sur le 

climat? 

 

 1.4) Pression et charge de travail 

 

J'ai remarqué que la pression constante comme mode de travail était une des caractéristiques 

du fonctionnement de l'entreprise. On impose des délais courts aux fournisseurs de services, 

on prend le plus rapide, le moins cher. On travail dans le stress, chacun met la pression sur 

l'autre. On transmet l'information au dernier moment et on demande au collègue de faire vite. 

Exemple: Pour le recrutement d'un ingénieur, une fiche de poste avait été constituée, 

l'entretien passé, le choix du candidat fait. Les informations relatives à la constitution du 

contrat avaient été recueillies bien avant que l'on demande à l'assistant des ressources 

humaines de le créer à l'ordinateur. On lui demande de faire cette tâche en priorité car 
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l'intégration du nouvel employé est prévue dans les 3 jours. "Everybody is pushing at 

everybody". 

 

J'ai été impressionné par la charge de travail importante de certaines catégories de personnel. 

Certains travaillent tard le soir et vont même jusqu'à copier des données confidentielles pour 

pouvoir travailler à la maison. On court toujours après le temps. "I'm quite busy today", "I 

have so many things to do". Relativisons ces propos en disant que la période à laquelle 

j'effectuais mon stage, était une période de gros recrutement, de pré-construction, où une 

grande quantité de travail venait rappeler les délais fixés par la direction. Cette surcharge de 

travail était apparemment considérée comme normale et j'ai eu toutes les peines du monde à 

expliquer la réputation des fonctionnaires en France. 

 

2) Réflexions liées au travail effectué 

 

Ce stage a représenté pour moi la première expérience dans les ressources humaines. D'après 

ce que j'ai pu observer, il existe plusieurs "niveaux" dans les fonctions qui s'y rattachent. Une 

grande partie du travail est de l'ordre de l'administratif. Ce n'est pas devant un fichier Excel 

que toutes les connaissances acquises durant mon cursus universitaire vont être utiles. L'autre 

versant du métier est caractérisé par des fonctions plus axées sur la politique: politique de 

rémunération, de développement des ressources humaines, gestion de carrière, etc… C'est un 

métier de contact, où il faut savoir s'adapter à ses interlocuteurs12. Il faut connaître tout le 

monde et cultiver le relationnel. On dénombre donc des tâches de réalisation et des activités 

de conception. J'ai touché, dans mon stage, à ces 2 versants. J'ai essayé de voir la psychologie 

où je le pouvais. 

 

Je me suis intéressé à la communication d'entreprise en créant un manuel d'orientation. Je 

pense qu'il y a des questions éthiques lorsque l'on fait ce genre de travail. On veut faire 

adhérer les valeurs de l'entreprise aux employés. Jusqu'où faut-il aller? Comment ne pas être 

trop agressif et ne pas obtenir un résultat opposé à celui escompté? L'acculturation, la création 

d'une identité professionnelle et le sentiment d'appartenance à une identité collective sont des 

objectifs qu'il faut atteindre. Mais comment ne pas trop étouffer le personnel? Il m'a été 

difficile de trouver des informations sur la population cible. Quel message faut-il transmettre 

à un ouvrier philippin qui reste à Singapour le temps de son permis de travail? Le programme 

                                                 
12 On ne parle pas par exemple le même anglais à un ouvrier chinois qu'à un stagiaire français. 
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d'orientation qui figure en annexe est là pour témoigner des réflexions que j'ai eues pendant sa 

conception. Je l'ai laissé tel quel, brut. Une autre version, en anglais et un peu moins détaillée, 

a été transmise à l'entreprise lorsque j'étais sur place.  

 

3) Réflexions sur ma position de stagiaire 

 

Le fait d'avoir des conditions de stage avantageuses m'a mis dans une position délicate. Je 

gagnais plus d'argent que le personnel local et j'étais logé. J'ai fait ce que j'ai pu pour que mon 

stage soit rentable pour l'entreprise. J'étais l'un des premiers au bureau le matin et j'aidais de 

mon mieux dans les petites tâches que l'on me faisait faire. On se sent redevable de la position 

qu'on occupe, et on accepte les heures supplémentaires sans trop de frustration. L'impact qu'a 

eu le fait d'être "pistonné" par le président de la région Asie Pacifique sur ma situation, m'a 

poussé à vouloir m'intégrer professionnellement et socialement dans l'entreprise. Le contrat 

narcissique reste en partie présent à la rédaction du rapport de stage. 

 

Etant stagiaire français, je n'étais ni un professionnel et ni un expert de la langue anglaise. 

Parler d'avantages économiques et des expatriés avec mon collègue local était peut-être 

déplacé. Si j'ai eu quelques difficultés à m'intégrer professionnellement, je me suis 

parfaitement intégré socialement. La "HR team" comme nous nous appelions, était constituée, 

en plus de moi, de Raffi et de James, qui ont été véritablement 2 guides tout au long du stage. 

Nous avons pu avoir de nombreuses discussions portant sur le travail et bien entendu sur 

Singapour et sa culture. Mon référant m'a impressionné tant au niveau de ses compétences 

que dans sa façon de considérer son métier. Sa capacité lunatique, pouvoir tenir un discours 

sérieux et impressionner l'entourage par la qualité de ses propos, alors que quelques instants 

avant il riait et plaisantait allègrement, est une chose qui me dépasse. Je suis navré que mon 

niveau de langue ne m'ait pas autorisé à avoir plus de poids dans nos conversations théoriques 

ou quotidiennes. A un moment du stage, j'étais gêné d'être plus considéré comme quelqu'un 

avec qui on parle de sa culture, de sa vision du monde du travail, plutôt qu'un professionnel 

qui est reconnu pour ses qualités d'exécution et non pas pour sa curiosité amicale. Ce sont 

Raffi et James qui ont choisi l'appartement dans lequel j'ai résidé. Ils m'ont dit avoir fait des 

efforts car je faisais partie des ressources humaines. 

 

Etant donné que je travaillais sur un programme d'orientation, autrement dit, d'intégration, et 

que j'expérimentais moi-même l'incorporation dans une entreprise, j'ai été amené à me 
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documenter sur le sujet. Les tactiques d'intégrations du nouvel employé ont été étudiées par la 

sociologie organisationnelle13. L'établissement de relations sociales et la recherche 

d'information en font partie. 

 

Le manque d'informations est quelque chose d'ont j'ai souffert. Il est impossible de déranger 

systématiquement les collègues pour obtenir un renseignement. Le manque de temps empêche 

le stagiaire d'être trop exigeant quant à son encadrement. Ma vision du fonctionnement de 

l'entreprise a été limitée (et donc biaisée), j'ai par exemple eu du mal à trouver des 

informations sur un accident intervenu sur le chantier (une voûte d'un tunnel s'était effondrée, 

occasionnant la mort de 2 employés d'une entreprise partenaire). Le sujet était tabou. Dans la 

constitution d'un livret d'accueil, les informations à recueillir sur place sont difficilement 

trouvables sans le soutien du personnel local. Je n'ai pas eu beaucoup de retour et de cadrage 

sur mon travail de conception (programme et guide d'orientation) mais on ne cessait de me 

complimenter pour toutes les tâches de réalisation que je faisais. J'avais proposé que l'on se 

voit une fois par semaine avec mes collègues pour faire le point sur ce travail. La proposition 

a été acceptée mais elle n'a pas été appliquée. On donne au stagiaire des tâches qui ne sont pas 

prioritaires. Par ailleurs, lorsqu'on est en stage l'été, on ne peut pas forcément bénéficier de 

l'aide de l'université. J'ai eu peur de faire des choses qu'il ne fallait pas sur ce travail qui 

touche la communication et l'identité professionnel. Le manque de critiques sur son activité 

entraîne une baisse de la motivation et du sentiment d'être utile chez l'employé. 

 

L'une des qualités d'un stagiaire (et des psychologues du travail) réside dans sa capacité à être 

autonome. Ce n'est pas toujours un interlocuteur crédible au sein de l'entreprise ou auprès des 

prestataires de service. Il n'a pas assez de poids pour obtenir une information ou pour 

demander à quelqu'un de lui envoyer un document. L'obtention d'une adresse de messagerie 

électronique permet de renforcer l'identité professionnelle et de pallier en partie à ce manque 

de crédibilité14.  

 

Avant que je ne rentre, on a voulu contrôler mon ordinateur personnel pour s'assurer que je ne 

conserve aucune données confidentielles. Je ne sais pas si un stagiaire, bénéficiant du code de 

déontologie que lui confèrent ses études, peut conserver toutes les données qu'il désire. Le 

                                                 
13 Lacaze, D. & Roger, A. (2000). La sociologie organisationnelle: une étude exploratoire des tactiques 
d'intégration individuelles des employés dans les services. Centre d'études et de recherche sur les organisations 
et la gestion. 
14 On peut par exemple envoyer une copie au DRH pour assurer plus de poids à sa demande. 
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problème est que la vérification d'un ordinateur personnel implique de "fouiller" le disque 

dure en profondeur, quitte à tomber sur la vie privée de son possesseur. Si l'on s'y connaît en 

informatique, il est des données que l'on peut cacher avec peu de chance qu'une autre 

personne les retrouve. Au lieu de rentrer dans un jeu de vérification, mon collègue a décidé de 

ne pas contrôler mon ordinateur, en me faisant confiance. Le statut de personnel temporaire 

accentue les craintes de "piratage industriel". 

 

4) Réflexions générales 

 

Quelle est la place du psychologue français à l'étranger? Je pense qu'il existe une multitude 

d'opportunités pour les psychologues scolaires et les psychologues clinicien. Quand est-il du 

psychologue du travail? Il n'y a pas beaucoup de français travaillant dans les ressources 

humaines à Singapour. La personne rencontrée à la FBA me disait que s'il en existait c'était 

pour la plupart des personnes avec une grande carrière derrière eux. Les activités exercées 

dans ces métiers ne relèvent pas d'un savoir-faire technique et non connu du marché du travail 

local. Pourquoi faire appel à un expatrié, plus cher, lorsque l'on n'en a pas besoin? Mr 

Chatelard me disait qu'il avait embauché un français pour la gestion des ressources humaines 

d'ouvriers français qualifiés travaillant sur un chantier en Chine. Là où, à mon avis, le 

psychologue du travail et du lien social peut exercer à l'étranger, c'est avec les administrations 

et les associations françaises: CCI, ambassade et Alliance Française.  

 

La communauté française à l'étranger: quel est son fonctionnement? Comment s'organise-t-

elle pour favoriser l'intégration sociale des nouveaux arrivants? La socialisation par le travail 

est-elle plus importante chez les expatriés? Quel est le statut des femmes? La discussion avec 

une ancienne expatriée m'a apporté des informations sur le sujet. Selon elle, la majorité des 

femmes ne travaillent pas. Elles "existent" socialement en grande partie par le métier de leur 

mari et par les places qu'elles tiennent au sein de la communauté française. Elles reproduisent 

le système hiérarchique qui existe au sein de l'entreprise, même si elles n'ont pas un niveau 

d'étude ou de qualification leur permettant de jouer ces rôles. " (…) la femme du fonctionnaire 

dont le grade est le plus élevé prend le leadership sur les autres même si c'est une fieffée 

imbécile qui, si elle devait travailler, serait une simple employée à la photocopieuse et 

encore!". Bien évidemment, le réseau de relations que constitue la communauté française 

apporte aux femmes des opportunités (qu'elles saisissent) pour trouver du travail. Les 

relations qu'entretiennent les Français avec ces organisations se réduisent-ils avec le temps? 
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Il m'a fallu découvrire un pays et sa façon de travailler. Les dissemblances par rapport au 

monde du travail français, à la législation, sont importantes. Le droit de grève n'existe pas et il 

faut une autorisation pour manifester. On dit de Singapour que c'est l'un des états les plus 

"fliqué" au monde. J'ai eu beaucoup de peines à comprendre le rapport entre syndicat, 

patronat et Etat. Lors des négociations employé/employeur (National Trade Union 

Congress/Singapore National Employers Federation), le gouvernement est toujours présent et 

essaye de jouer le rôle de médiateur. Ce qui fait l'étrangeté des rapports c'est que des membres 

de la NTUC et de la SNEF font partie du gouvernement… Selon le personnel des RH, les 

syndicats n'ont que peu de pouvoir car ils ne peuvent pas se retourner contre l'état. Ils sont par 

ailleurs peu pris au sérieux par les entreprises (et par ATSPL). Ce n'est pas dans l'intérêt d'une 

entreprise de payer en retard ses employés, elle évite de le faire car elle aurait honte que cela 

se sache (ses pratiques seraient montrées du doigt par les autorités). Certaines fonctions 

comme les RH ne peuvent pas faire partie d'un syndicat car la nature des informations qu'elles 

possèdent pourrait mettre en difficulté l'entreprise si elles étaient divulguées. La différence du 

monde ouvrier et du statut du travailleur, ont sans doute été une limite dans la rédaction du 

manuel d'orientation. Lorsque l'on travail sur la communication, mieux vaut bien connaître sa 

cible. 

 
Quelle est la place de l'individualisme, des désirs personnels, de l'ego, dans une société où l'on 

accepte sans trop de réticences les lois les plus restrictives. Le fait qu'il y ait peu de racisme 

(grâce aux larges campagnes de communication dans les années 80) et le fait que la 

population respectent des lois parfois contraignantes, m'amène à penser que Singapour a 

appris à vivre avec la surpopulation. Je n'ai remarqué aucune incivilités dans la vie de tous les 

jours: doubler dans une file d'attente, ne pas payer le métro, etc… On pourrait penser, en 

exagérant, que chez nous c'est un sport et parce qu'on se veut unique, différent, on prend la 

liberté de transgresser les lois collectives. La philosophie orientale et l'importances des 

religions influencent sans doutes le comportement de chacun.  

 
Le niveau d'anglais des Français laisse à désirer… Cela limite-t-il leur importance dans les 

entreprises multinationales?  

 
Qu'est ce qui pousse quelqu'un à travailler fréquemment jusqu'à 22h? Lorsqu'un de mes 

collègues m'a appelé un soir, à 22h passées, je lui aie posé la question suivante: Travail-tu 

pour vivre ou vis-tu pour travailler? La réponse qu'il m'a faite est celle qui suit: je survis au 
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travail… Comment gèrent leur vie privée les personnes s'investissant à ce point dans leur 

travail? 
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Conclusion 
 
 
Un stage apporte une mise en situation pratique qui est complémentaire à l enseignement 

universitaire. C'est par ailleurs une voie d'intégration dans le monde professionnel et une 

source d'inspiration pour l'orientation. La position du stagiaire peut parfois être délicate. Il 

doit savoir combiner réalité du terrain avec ces capacités et avec le code de déontologie qui 

réglemente ses pratiques. 

 

C'est une expérience que j'aimerais, bien évidemment, renouveler. L'obtention d'un stage à 

l'étranger se fait soit par réseau de relation, soit grâce à la proposition d'un projet relativement 

bien construit. Il est des compétences indispensables, comme la bonne maîtrise de l'anglais, 

qu'il faut posséder pour la réussite dans une telle démarche. 

 

Les multinationales peuvent inspirer, à mon avis, plusieurs pistes de recherche en psychologie 

du travail, tant au niveau du fonctionnement de l'organisation qu'au niveau du vécu du 

personnel.  
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Annexe 1: Historique 
 
1823 Robert Stevenson & Hawthorn & Vulcan Foundry founded, went on to produce 'the 
Rocket' 
1830 André Koechlin et Cie (AKC) founded in France 
1872 AKC management join with Graffenstaden management to form La Société Alsacienne 
de Constructions Mécaniques (SACM) 
1883 Deutsche Edison Gesellschaft formed 
1886 The General Electric Company is founded as an electrical equipment wholesale business 
in the UK 
1887 Deutsche Edison Gesellschaft renamed Allgemeine Electricitäts-Gesellschaft (AEG) 
1898 Compagnie Générale d'Electricité (CGE) founded in France 
1900 GEC goes public, having established a reputation as a pioneer in factory electrification 
1917 Willans and Robinson merges with Dick Kerr to form English Electric 
1926 British Westinghouse, Metropolitan Carriage Wagon and Finance Company and Vickers 
form Associated Electrical Industries (AEI) 
1928 Thomson-Houston and Société Alsacienne de Constructions Mécaniques (SACM) form 
ALSTHOM SA 
1932 ALSTHOM merges with Constructions Electriques de France 
1953 Robert Stevenson & Hawthorn & Vulcan joins English Electric 
1966 Ruston & Hornsby joins English Electric 
1967 Merger of ALSTHOM and Neyrpic 
1967 GEC takes over electrical equipment manufacturer AEI 
1968 GEC merges with English Electric 
1969 ALSTHOM transferred to CGE 
1976 ALSTHOM merges with Chantiers de l'Atlantique 
1976 ALSTHOM acquires Cie Electro-Mecanique (CEM) 
1982 CGE nationalised 
1986 ALSTHOM takes over high and medium tension activities of Sprecher and Schuh 
1987 CGE privatised 
1989 GEC ALSTHOM formed as a merger of the power and transportation interests of 
Alcatel Alsthom of France and GEC of the UK 
1989 European Gas turbines (EGT) formed with GE of the US 
1989 GEC ALSTHOM acquires Metro Cammell (rail transport) in the UK, ACEC (energy 
and transport) in Belgium, EVT (energy) in Germany and Gri-Sapag (industrial) in France 
1991 GEC ALSTHOM purchases Cyril Bath in the US, Ceme (T&D) in Italy and Zeitz 
Neumark (energy) in Germany 
1992 GEC ALSTHOM acquires the Sobelco business of the Belgian company Hamon 
(condensing and feed water heating systems), Schilling development Inc. (robotics) in the US, 
Maquinista/Ateinsa and Meinfesa (rail transport) in Spain and Kanis energie (power 
generation) in Germany 
1993 GEC ALSTHOM purchases CAMSA (relays) in Argentina, Turalmex (steam turbines) 
in Mexico and Enerturb (power generation) in Brazil 
1995 GEC ALSTHOM acquires Linke-Hofmann-Busch (rail transport), the outstanding 
shares in MAN Energie (steam turbines), Geo Railmex (rail transportation) in Mexico, 
Powermark New Zealand (T&D maintenance), Productos Electricos Elmex (switchgear) in 
Mexico and General Turbo Malthe Winje (T&D) in Romania 
1996 GEC ALSTHOM acquires the T&D activities of AEG in Germany and of REFA in 
Poland, AMF (rolling stock maintenance) in Canada and the Central Infrastructure 
Maintenance Company (CIMCo) in the UK 
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1997 Acquisition of Mirrless Blackstone (Diesel engines) in the UK, Hornell (rail 
transportation) in the US and Leroux et Lotz (shipyards) in France 
1998 Acquisition of SASIB Railway Signalling in Italy, Marconi SpA (T&D) in Italy and 
Cegelec (electrical contracting) 
1998 June : GEC ALSTHOM becomes a publicly-quoted company after its successful 
flotation on the Paris, London and New York stock exchanges, and is renamed ALSTOM 
1998 ALSTOM takes majority stake in De Dietrich Ferroviaire 
1999 ALSTOM acquires ER Equipamentos Elétricos (T&D) in Brasil 
1999 July : ALSTOM and ABB merge their energy businesses in a 50-50 joint company 
known as ABB ALSTOM POWER. In a parallel move, ALSTOM sells its heavy duty gas 
turbine business to General Electric of the US 
1999 October: ALSTOM acquires Telecite Inc. Based in Montreal, Canada. 
1999 November: ALSTOM joins the CAC 40 (French Stock Exchange Index) 
2000 May : ALSTOM acquires ABB’s share in ABB ALSTOM POWER. 
2000 October: ALSTOM acquires a 51% stake in FIAT FERROVIARIA, the Italian rail 
manufacturer and world leader in tilting technology. 
2001 July : ALSTOM completes the sale of its Contracting Sector to CDC Equity Capital and 
Charterhouse Development Capital, which financed a management buy-out. 
2003 : Patrick Kron succeeds Pierre Bilger. 
2003 March : ALSTOM presents new Action Plan. 
2003 August : ALSTOM completes sale of Industrial Turbines Business to Siemens. 
2003 September : Agreement on Revised 3.2 billion euro re-financing package. 
2003 December : Financing package fully implemented. 
2004 January : ALSTOM sells its T&D activities to Areva. 
2004 February : ALSTOM presents new organisation 
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Annexe 2: Gammes de produits Alstom transport 
 
 
Rolling Stock: 
La gamme de produit Rolling Stock comprend la conception, la production, les pré tests, la 
livraison et la mise en service: 
 Des trains à très grande vitesse, à grande vitesse et des trains régionaux 
 Des locomotives diesel et électriques 
 Des transports en commun (comme les tramway et métro) 
 Des wagons de marchandises (fret)  
Une multitude de marques déposées témoignent de l'importance de cette activité: Coradia, 
Citadis, Pendolino,… 
 
Information Solution: 
Information Solution regroupe des systèmes complets de contrôle-commande et de gestion 
des trains. De la gestion de la signalisation à la maintenance en passant par l'assistance sur 
site, cette branche d'activité fournit une gamme de produit comprenant: 
 Des systèmes de contrôle-commande et de supervision des trains 
 Des systèmes de contrôle-commande informatique (matériels et logiciels) 
 Des centres de contrôle 

Des produits de signalisation: moteurs d'aiguilles, passages à niveaux, feux de 
signalisation et postes à aiguillage. 

 
Infrastructure: 
L' infrastructure représente une partie importante des projets. Essentiellement axée sur les 
transports grandes lignes et urbains la gamme de produit contient: 
 La signalisation et le contrôle-commande des trains 
 Les caténaires 
 Les services publics de gares 
 La pose des voix 
 Les ateliers de dépôt 
 L'alimentation électrique 
 
System: 
La gamme de produit System intervient au niveau de l'articulation des différents segments 
d'Alstom Transport. Elle propose: 

Des systèmes clé en main de transport ferroviaire complets de la fabrication à 
l'exploitation (infrastructure, signalisation et matériel roulant). 
 La maintenance des infrastructures et des systèmes complets. 

 
Maintenance: 
La gamme de produits Maintenance fournit un ensemble de services aux exploitants 
ferroviaires publics ou privés qui comprend: 
 La maintenance 
 La rénovation 
 Le support et l'assistance technique 
 Les pièces de rechange 
 La gestion de la chaîne d'approvisionnement, des infrastructures et du matériel roulant. 
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Annexe 3: Training program 
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Annexe 4: Programme d'orientation 
 
 
Les objectifs du programme d'orientation sont: 
 Fournir une vision de l'organisation, de ses missions, objectifs et règles de 
fonctionnement au nouvel employé. 
 Faciliter le processus de socialisation/intégration. 
 
Le programme d'orientation a pour but la bonne intégration du nouvel employé. Quelqu'un 
pour qui le processus d'intégration se passe bien et qui connaît bien la compagnie travaillera 
mieux. 
 
Le processus d'intégration se déroule dans le temps. On est pas du jours au lendemain intégré. 
C'est un processus à long terme qui est caractérisé par des étapes critiques. (moment of true?). 
 
D'un individu isolé, qui ne fait pas parti de l'entreprise, on dois passer à une identité 
professionnelle, à un réseau de relation sociales construites, à une connaissance de 
l'entreprise. C'est en parallèle que le processus doit arriver à atteindre ces différents objectifs. 
Avoir une identité, un sentiment d'appartenance à un groupe. Avoir des relations 
professionnelles agréables. Avoir une culture commune. Créer des liens entre les gens, les 
rapprocher. 
 
Il faut donc travailler sur:  La communication d'un message expliquant le fonctionnement 
de la société (question du message, de la cible, des moyens mis en place pour communiquer). 
    Les relations sociales intra entreprise. 
    La création d'une identité de travail. 
 
 
1) Cible du programme d'orientation 
 
Il m'a été difficile de trouver des informations sur la cible. Il est cependant essentiel de 
connaître la population à laquelle on souhaite s'adresser. Comme le projet est en train de se 
monter petit à petit, tous les employés ne sont pas encore embauchés. Le chantier n'a pas 
encore commencé et je n'ai pas pu trouver de fiche de postes des ouvriers. Les 2 personnes 
présentes aux RH ne s'occuperont pas du recrutement (car il s'agit de postes techniques). Ellse 
recrutent les personnes qui recruteront les ouvriers. Le processus d'embauche sera mené par le 
responsable hiérarchique direct et le responsable de section. 
Je ne suis même pas sure du nombre total d'employés qui travailleront en tout pour Alstom 
Transport Singapour.  
 
Quoiqu'il en soit, il j'ai décidé avec l'approbation du responsable des ressources humaines de 
diviser la cible en 3 segments, en 3 niveau de personnel. Ces niveaux sont présent 
"officieusement" dans le langage de l'entreprise mais ne sont mentionnés écrit nul part. Je 
pense adopter ce système qui me fait penser aux catégories d'emploi de la fonction publique 
(A, B, C). 
 
 Niveau 1: Les emplois les plus haut placés, surtout dans les bureaux. Post à haute 
responsabilité. Gère/ recrute le personnel de niveau 2. Ont accès à internet. Nécessite une 
bonne connaissance de l'entreprise, de son image de ses valeurs, de ses objectifs,… Managers. 
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 Niveau 2: Maîtrise intermédiaire et employés de bureaux (secrétaires, assistants, 
ingénieurs…). Personnel ne nécessitant une connaissance de l'entreprise que "moyenne - 
suffisante". Une partie du personnel niveau 2 encadre des personnes du niveau 3 (ex: 
contremaître, moyenne maîtrise). Bien qu'employé dans le même bureau que la direction, une 
assistante comptable sera de niveau 2. Elle n'a pas besoin d'en savoir autant que le directeur 
des finances mais doit quand même avoir une culture de l'entreprise. Ils participent 
notamment au communication day. 
 
 Niveau 3: personnes qui accomplissent les taches, qui travaillent sur le terrain, 
ouvriers, manutentionnaires,… Sont principalement des employés présent sur le chantier. Il 
n'ont pas besoins d'avoir une connaissance poussée de l'entreprise. Il est cependant 
indispensable de transmettre certaines choses à ce type de personnel. Il ne faut pas qu'ils 
soient imperméables à Alstom. Faire d'eux des ouvriers d'Alstom ne peux qu'être bénéfique 
pour l'entreprise. 
 
Rappeler que la population cible n'a rien à voir avec cette même cible en France (peut on 
comparer le monde ouvrier ici au monde ouvrier en France: histoire, situation, syndicats 
différents?). Population différente, communication différente? 
 
La première étape qu'il m'a été conseillé de faire est d'entreprendre la construction d'un 
organigramme afin de mieux connaître l'organisation. Comme aucun organigramme n'existait 
pour les personnes déjà présentes à Singapour, j'ai commencé. Un organigramme provisoire 
existait mais ne détaillait que l'organisation du travail sur le chantier (cf organisation chart). 
Moi je dois construire un organigramme qui devra regrouper les bureaux: HQ, C751, C 752, 
C 830, C 830 Infra. 
Il n'est pas évident de construire un organigramme regroupant 90 personnes (surtout que 
certains employés partent, d'autre arrivent). Les liens entre elles ne sont parfois pas claire et 
pour rendre compte des relations professionnelles il faut bien connaître le poste. 
 
2) Le message à transmettre 
 
Pour définir la nature du message à transmettre, je me suis basé sur le programme du stage qui 
détaillait ce que devait tenir le manuel d'orientation. Il se dégage 3 grands axes de 
communication: Alstom, Alstom transport, Alstom transport Singapour. 
 
Alstom:  

Présentation générale de l'entreprise: définition, historique, nom de hauts managers, 
secteur géographique,… 

Secteur d'activité, présentation Alstom Power et Marine, produit et services proposés, 
principaux projets… 

Missions, objectifs, valeurs, Identité. 
Quelques données chiffrées (résultat, nombre d'employés,…). 

 
Alstom Transport: 

Présentation générale: situation géographique, noms des principaux managers,… 
Présentation de l'activité: services et produits: Rolling stock, Information solution, 

Maintenance, Systems. 
Petite présentation des différents métiers qui sont présent dans l'entreprise. Index 

présentation de chaque métiers présent sur les projets Circle Line et NEL. A Singapour, 
environs 40 fonctions différentes (?). Faire apparaître les descriptions des emplois sur le site 
et des emplois en bureau. Montrer la richesse et la diversité des métiers présents dans 
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l'entreprise pour que même celui qui a une petite place se sente important dans son rôle de 
rouage. Ne pas faire 1 page par job, contrainte de place, de budget. 
 
Alstom Transport Singapour: 

Présentation générale: organigramme complet. Qui contacter dans quel cas: 
organigramme des managers, des gens haut placés. L'individu dois pouvoir se trouver sur 
l'organigramme (trouver son équipe, sa section). Faire un organigramme complet avec les 
noms des personnes haut placées? (non, car difficilement réalisable) Profil des employés, 
statistique sur les employés d'Alstom (qui sont ils: sexe, age, profession,…) 
 Présentation du projet de la Circle Line: le rôle d'Alstom, rôle des différents bureaux 
(C751, C830 infra,…), un mot sur les autres entreprises présentes sur le chantier, carte/plan 
du chantier, mettre les plan en 3D de ce que ça aura comme allure. 
 Un mot sur le projet NEL. 
 Avantages des employés: système d'assurance, système de congé payé, formation, 
évaluation du personnel, bonus-promotion (pas de partie sanction comme le livret accueil de 
la mairie de Chamonix), tout ce qui est pratique dans une journée de travail. Choses à faire, 
règlements,… 
 
 
3) Les moyens de communications 
 
Le processus d'intégration pourra s'appuyer sur 6 moyens de communications différents: le 
manuel d'intégration, la réunion, le rôle du supérieur hiérarchique direct, la communication 
par l'objet, la e-comunication et le renforcement de l'identité professionnelle. 
 
Manuel d'orientation/d'intégration: 
 
Donner ou rendre facilement accessible un guide de présentation de l'entreprise (sur le lieu de 
travail). Le guide devra respecter dans son fond et dans sa forme les valeurs et la culture 
d'Alstom. Le service communication devrait pouvoir nous être utile pour tous les soucis de 
charte graphique. Le Manuel d'orientation reprend à la lettre les informations détaillées un peu 
plus haut (le message à transmettre). Alstom: 20% du manuel, Alstom Transport: 35%. 
Alstom Transport Singapour: 45%. 
 
Réunions: 
 
Le tout premier contact avec un responsable d'Alstom (recrutement) dois déjà véhiculer une 
image. Le rôle du recruteur doit être concordant avec l'image. Il dois être capable de donner 
une première approche/présentation de l'entreprise. 
 
La plupart des employés que Alstom va recruter travailleront en équipes (10-20 personnes). 
Une réunion pourrait avoir lieu dans chaque équipe de travail. L'avantage est qu'il est plus 
sympath de faire une réunion avec les collègues de travail qu'avec des gars de l'autre équipe 
qu'on connaît pas. Ça augmentera les relations sociales et aidera à la construction de chaque 
équipe de travail. 
 
La réunion a 2 objectifs:  

Que les employés apprennent et retiennent au sujet de l'entreprise. 
 D'encourager les relations sociales. 
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Réunion sur le lieu de travail. On imagine la perte de repères que peux représenter une 
réunion au 27ème étage d'un building chic, pour l'employé non qualifié. Une fois que l'équipe 
est entièrement recrutée, on peut réaliser la réunion. Il est plus judicieux d'attendre un certain 
moment avant de faire la réunion: pas le premier jour, quelques semaine après le début du 
contrat, quand tout le monde a commencé à prendre ses marques. Des réunions régulières 
peuvent être organisées pour exposer les progrès, retard, du projet (impliquer l'employé dans  
la réalisation du projet, lui donner une vision plus empirique, vu de plus haut). C'est une 
occasion d'être en contact avec l'ensemble du groupe de travail, de socialiser. 
 
Importance d'une participation active, style brainstorming. Le personnel doit se sentir 
impliqué. L'employé est acteur de sa propre intégration et sais qu'il doit apprendre des choses 
sur son entreprise. Il aura la bonne volonté, à nous de le motiver et de savoir quoi et comment 
lui apprendre. 
 
Idées de sujets: 
 Chacun devrait se présenter au reste de l'équipe, parler de son parcours professionnel, 
etc… 
 Cf partie "le message à transmettre". L'animateur devrait mettre l'accent sur la partie 3. 
 Ça pourrait être une bonne occasion pour donner la carte d'identité professionnelle (cf 
ci après). 
 
Le discours devra être adapté. Exemple: que l'employé puisse retrouver les valeurs de 
l'entreprise dans son environnement direct. PAS TROP DE THEORIQUE, pas trop éloigné de 
la réalité de l'employé. Essayer de trouver des exemples concrets du discours dans la vie de 
l'employé. L'employé doit être capable de retrouver dans son environnement les choses que 
l'animateur essaye de lui transmettre. 
 
Importance de l'animateur qui devra, comme le recruteur, être concordant avec l'image, avec 
le message. Il ne doit pas y avoir trop de distance sociale entre les auditeurs et le présentateur. 
Le supérieur hiérarchique direct pourra s'en occuper? Cf niveau de qualif et de compétence 
du contremaître: peut-il se charger de véhiculer l'image ou doit-on faire appel à quelqu'un 
d'extérieur? 
Foreman (contremaître). 
Le super intendant pourrait jouer un rôle de superviseur et s'assurer de la diffusion de la 
communication. Oui, s'il n'y a pas trop de distance sociale et professionnelle entre lui et ses 
hommes. 
Rôle de l'animateur dans une telle réunion: à définir. 
 
Faire remplir aux participants un questionnaire anonyme pourra être utile. Qu'avez vous 
appris? La réunion était-elle utile? Qu'aimeriez-vous savoir à propose d'Alstom? Le même 
type de questionnaire que celui proposé lors du communication day. Cela nous permettra de 
savoir si la réunion est bien organisée et nous permettre de la modifier si besoin est. On 
pourra savoir où sont les lacunes de la communication. Attention à ne pas commettre les 
mêmes erreurs: penser au biais qui existe quand on rempli un questionnaire en présence de 
son supérieur hiérarchique (même si c'est anonyme). 
 
L'avantage d'une telle réunion favorisera l'intégration, les interactions inter personnelles, la 
connaissance de l'entreprise, la compréhension de son rôle et sa situation dans l'entreprise, . 
 
Le rôle du supérieur hiérarchique direct: 
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Le responsable hiérarchique direct devra, dans ses discours et comportements quotidiens, 
s'efforcer de transmettre les valeurs de l'entreprise. Il est le représentant de l'entreprise sur le 
terrain (image, autorité, valeurs). Il doit être un exemple pour le personnel. C'est la personnes 
qui fera appliquer les règlements, informera le personnel de niveau inférieur, répondra aux 
questions,… Il dois avoir une bonne connaissance de l'organisation du projet, du rôle de son 
équipe et de sa position dans l'organigramme. Il doit encourager les relations sociales et 
maintenir un bon climat de travail. Il doit être proche de ses hommes, c'est un 
intermédiaire/médiateur entre les emplois les plus haut placés et les emplois les moins hauts 
placés. 
Il faudrait prendre en compte cette partie pour le recrutement de la moyenne maîtrise…  
 
E-comunication (niveau 1 et 2): 
 
Pour ceux qui ont un accès internet. Des newsletter sont disponibles sur le site intranet 
d'Alstom. Une multitude d'informations peuvent être trouvées si on est inscrit sur la bonne 
mailing list. Chaque employé devrait être capable de savoir la nature des informations dont il 
a besoin. Il faut encourager l'initiative et amener l'employé à chercher des informations 
concernant son poste grâce à l'intranet. 
Un directeur des finances pourra donc se renseigner sur le monde de la bourse et s'intéresser 
d'un peu plus près aux résultat de l'entreprise. 
Il y a beaucoup d'informations disponibles sur l'intranet. Une rubrique news, une rubrique 
presse qui répertorie toutes les parutions de Alstom dans les média. 
 
Communication par l'objet: 
 
La communication par l'objet est présente sur le lieu de travail, aussi bien dans les bureaux 
que sur le chantier. La question à se poser est la suivante: qu'est ce qui fait de ce bureau un 
bureau d'Alstom? Qu'est ce qui fait de cette partie du chantier une zone appartenant à 
l'entreprise? 
 
La communication par l'objet peu prendre une multitude de forme: autocollant, posters, 
casques/vêtements, stylo, papeterie, feuille de brouillons avec un logo, fond d'écran et écran 
de veille d'ordinateur, manuel d'orientation, plaquettes/prospectus, cartes de vœux, et même 
voitures de fonctions (utilitaires)… 
 
L'aménagement du chantier devra aussi prendre en compte la communication. Qui va acheter 
les outils? (sont-ils marqués du logo de l'entreprise?). Qui va s'occuper de l'aménagement de 
l'espace: les bâtiments d'Alstom sur place pourront avoir des signes distinctifs: drapeaux, 
système de signes d'orientation: la cafétéria est par là, l'entrée du site par ici, vestiaires,… 
 
Une multitude de choses sont déjà disponibles et utilisées par Alstom. Je ne peux pas inventer 
tout et le mieux serait de demander au service de communication ce qu'il propose sur des 
projets semblables à celui de Singapour. Je pensais avoir trouvé (inventé) des objets mais je 
me suis rendu compte après coup qu'ils étaient déjà utilisés. Mon manque d'information 
m'empêche d'être plus efficace (il m'est difficile d'être plus autonome, je risque de paraître 
trop libertin. Pas facile d'aller déranger des gens hauts placés avec mes petites questions…). 
 
Renforcement de l'identité professionnelle: 
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Dans de multiples cas, la culture est nécessaire à la bonne intégration dans une entreprise. Par 
exemple, Mc DO a son propre vocabulaire pour nommer une éponge, une serpillière…, qui 
sera différent de celui de Quick. 
Celui qui connaît bien la culture de l'entreprise est bien vu par ses supérieurs. C'est peut être 
même une preuve de professionnalisation. Les postes les plus hauts placés connaissent bien 
les valeurs de l'entreprise et y adhèrent même (peut être pas tous). 
La culture est quelque chose qui est acceptée par tous les employés comme un consensus et 
qui lie les personnes entre elles. 
Dans le cas d'Alstom, tous les employés vont être intégrés en même temps (le recrutement de 
la main d'œuvre se fera en un seul coup). Les ouvriers ne pourront donc pas compter sur les 
collègues pour les aider dans l'apprentissage de la culture d'entreprise (mise à part le supérieur 
hiérarchique direct).  
Comme il s'agit du commencement d'un chantier, d'un projet partagé par les employés, il faut 
créer un contexte qui favorisera la construction d'une identité collective, d'une identité 
groupale. L'image et la culture d'Alstom ont un rôle à jouer dans le lien qui existe entre 
chaque employé. 
 
Communication sur le lieu de travail (posters, outils,…) 
 
Obtenir l'identité "Lotus Notes" aussi vite que possible donnera de la crédibilité pour joindre 
le personnel d'ATSPL et renforcera l'identité professionnelle. 
 
Idée d'une carte personnelle: photo, nom, section, profession. Je n'ai pas vu beaucoup 
d'ouvriers ici qui avaient une carte/badge. Ça se fait beaucoup chez les employés de bureau 
(du style badge VIP pour les concerts). Mais sur un chantier où plus de 1000 personnes 
travailleront, appartenant à différentes entreprises, n'est-il pas une priorité de se reconnaître? 
(Ex: à la cantine ça serait utile pour ne pas servir des repas aux employés des autres 
entreprises, avoir accès à une zone réglementée,....) 
La carte doit être pratique et ne dois pas gêner le travail/mouvements de l'employé. Il serait 
bien que cette carte/badge soit visible. Cela aidera le processus de socialisation (on verra 
apparaître le nom de chacun) et aidera à construire l'identité groupale ("tiens, lui aussi a une 
carte, il est aussi un employé d'Alstom"). Rendre fier l'employé de sa carte, qu'on montrera 
même en dehors du travail à ses amis, aidera à construire l'identité professionnelle. 
 
Une carte électronique utile, utilisée pour la gestion des congés payés ou encore pour pointer 
(on n'utilise pas la pointeuse ici) serait une alternative beaucoup plus onéreuse. Est-ce que ça 
en vaut la peine? 
 
Un questionnaire que l'on fera passer un ou 2 mois après l'intégration de l'employé pourrait 
servir à évaluer le niveau de connaissance de l'entreprise acquis lors de la période 
d'orientation. 
Qualitatif et quantitatif. 
Une interview informelle pourrait peut être 
remplacer l'idée du questionnaire. Il est 
certain que l'attitude des ressources humaines 
est de favoriser l'intégration. Par ses 
comportement, en étant proche du personnel, 
le personnel des RH devra remplir ce rôle. 

 

 

ALIROL Martin 
  Integration Supervisor 
    HQ 
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Annexe 5: Orientation Check-list 
 
ALSTOM   Transport (S) Pte Ltd 
 
 
Orientation Check List 
 
Name: ___________________________         Designation: ______________________ 
Project Office:_____________________         Employee No:_____________________ 
Team:____________________________         I/C No.:__________________________ 
Date join:_________________________ 
Communication supervisor:_________________ 
 
 
[   ] Orientation manual 
[   ] Visit of the work's place & introduction to collegue 
[   ] Meeting 
[   ] E-communication       [   ] NA 
[   ] Communication using object 
[   ] Professionnal identity   

[   ] ID Card  [   ] Lotus Notes Account  [   ] Other:______________ 
[   ] Communication Day      [   ] NA 
[   ] Other: _____________________ 
 
 
[   ] Questionnaire / Feed back 
 
ALSTOM 
 
 [   ] General presentation 
 [   ] Marine, Power 
 [   ] Values 
 
ALSTOM TRANSPORT 
 
 [   ] General presentation 
 [   ] 5 activities 
 [   ] Products & services 
 [   ] Alstom Transport's jobs 
 
ALSTOM TRANSPORT SINGAPORE 
 
 [   ] General presentation 
 [   ] The Circle Line Project 
 [   ] Organisation view 
 [   ] Contact List 
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Annexe 6: Orientation manual 
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This orientation manual has been designed to help you to understand the company. It doesn't 
have the pretension to sum up everything concerning Alstom but it is a way to say welcome 
and to introduce you our way of working. We tried to give you a general vision of our 
organisation by talking about 3 main topics: 
 
 
Alstom          Page 3 
 
Alstom Transport         Page 6 
 
Alstom Transport Singapore        Page 10 
 
 
You may have further questions concerning the company, the way people are working, or 
about the North Est Line,... Your line manager and the HR staff will be pleased to answer 
you. 
 
We hope you will understand how useful you are for us and that you will enjoy your 
collaboration with Alstom. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
���   !"#��!������$
�
�����$%��
������%���  
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ALSTOM 15 
 
 
In 1928, Thomson-Houston and Société Alsacienne de Constructions Mécaniques (SACM) 
form ALSTHOM. At the beginning, Altshom was selling locomotives used in factory or in 
iron mine in the North East side of France. SACM was present in various fields such as 
telecommunication or electricity. In 1987 Alsthom took part in the construction of the TGV, 
the fastest train ever built in the world. The company start to distinguish its activities, creating 
the "Power System" branch. 
 
After having expended their field of activity, Alsthom became independent in 1998 and 
changed name into Alstom. 
 
Today, Alstom employs more than 70.000 people in around 70 countries divided into 4 areas: 
America, Northern Europe, Southern Europe and Asia Pacific. We serve the energy market 
and the transport market through our activities in power generation, rail transport and marine. 
We design, supply and service a complete range of technologically advanced products and 
systems for our customers and possess a unique expertise in systems integration and through-
life maintenance and services. 
 
Alstom substantially strengthened its focus in power generation and transport this year 
through the disposal of businesses which together generated the equivalent of 25% of Group 
turnover (Transmission & distribution and Industrial Turbines businesses). 
 
Our activities are mainly divided into 4 sectors: 
 Power Sector 
 Transport 
 Power Conversion 
 Marine 
 
Alstom Power: 
 
The 3 segments of Alstom Power (Power Turbo-System, Power Environment and Power 
Service), offer a large range of power generation solution: from turnkey power plants to all 
types of turbines, generators, boilers, control systems, as well as a full range of services 
including plants modernisation and maintenance. We have supplied over 20% of the world's 
installed capacity in power generation. 
 
 
 President Power Service Sector: Walter Graenicher 

President Power Turbo-Systems and Power 
Environment Sector: Phillipe Joubert 

Number of employee: 41.734 
 % of turnover: 48% 
 Main projects: -We will supply to China six steam 
turbine generator with a total output of 3.600MW. 
   -The 465MW Itapebi power plant in the province of Bahia is the largest 
power plant to be build in north-eastern Brazil over the last 15 years. 

                                                 
15 Les police (template) du texte ont due être modifié pour l'impression. 
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Alstom Marine: 
 
One of the largest European ship builders, the Marine Sector specialises in the complex high 
value-added segments of the industry, including luxury cruise ships, large high-speed ferries, 
specialist and research naval vessels and liquefied natural gas 
carriers.  
 

President: Patrick Boissier 
Number of employee: 4018 

 % of turnover: 6% 
 Main project: -Queen Mary 2, the largest cruise ship ever 
constructed at 345 metres and 150,000 tons was completed in 
December 2003. 
   -A contract with Gaz de France was 
signed for the construction of the largest liquefied natural gas 
(LNG) carrier, at 150,000 m3.  
 
 
Power Conversion:  
 
The Power conversion Business, previously part of the Transmission & Distribution Sector, 
provides electrical engineering, systems integration and services for the control and 
automation of industrial processes. The business also manufactures and supplies motors, 
generators and variable-speed drive systems. 
 

President: Pierre Bastid 
Number of employee: 3416 

 % of turnover: 3% 
 Main project:-We are currently working on 3 large 
variable-speed electric motor drive high-pressure gas injection 
compressors in Abu Dhabi, United Arab Emirates. 
   -Main orders in the marine, offshore and 
naval markets included ship propulsion systems and electrical load 
systems for the US Navy. 
 
Alstom's action plan: 
 
Our Chairman, Mr Patrick Kron, has defined the company's objectives for the following two 
year. In 2004-2005 we are planning to:  

Improve our operational performance and adapt to market conditions. 
Focus Alstom's range of activities while strengthening our financial base. 
Build a more efficient organisation. 

 
Our effort in the next year will permit us to reach the 2005-2006's objective: 
 6% operating margin, supported by €500 million in recurring annual saving. 
 Positive free cash flow 
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In Alstom we apply and share the following values: 
 
 

Integrity  : We are committed to the highest ethical 
standards and the respect of all applicable laws. We 
must constantly demonstrate integrity in dealings with 
customers, suppliers and other third parties - as well as 
with colleagues. By doing this we develop confidence in 
each other and will have the support of those with 
whom we work. 
 
 

 
Respect : We respect those we deal with when performing our jobs. We are tolerant of others 
and embrace cultural and other differences, strengthened by our diversity. We listen to each 
other, so developing mutual understanding and increased professionalism. We do this not only 
in pursuing ALSTOM's goals, but to allow each of us to 
attain our individual potential. Mutual respect is essential to 
develop team spirit: we are only effective when united and 
not a group of separate individuals. 
 
 
Openness : We ensure the rapid and efficient flow and 
sharing of information. This creates team spirit and 
enthusiasm in our multi-disciplinary teams and promotes 
discussion and better decision-making. We identify and share problems, and work jointly 
towards their solution through full and open communication. 
 
 
Accountability : We have to remove all unnecessary bureaucracy within ALSTOM. We must 
push down the ability to take decisions to the lowest practical level. Flowing from this, we all 
have to accept that we are responsible and accountable for our decisions and the consequences 
of our actions. 

 
 
Realism : We always seek practical solutions to problems, while 
remaining ambitious in our aims. We have to be decisive when taking 
well-considered risks. 
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Transport is the second sector the most important for Alstom's activities. With its competitive 
products and leading technologies, the company is ranked 2 in the world leading position for 
transport. Leading market position in key segment: signalling and service. Opportunities in 
the rail service and refurbishment market as a result of privatisation and deregulation of rail 
networks and operations. Today, in over 40 cities, one in four metro cars in operation is an 
ALSTOM vehicle. 
 
 

President: Philippe Mellier 
Number of employee: 25623 

 % of turnover: 30% 
 Main project: -Shanghai Municipality ordered 28 six-car 
Metropolis trainsets for the city's future Yangpu line. Delivery is 
due for completion by the end of 2007 
   -The North East line is Singapore's fully 
automated driverless metro launched commercial service in 
August 2003. The automated network is the longest in the world. 
 
Main competitors: Bombardier, Siemens. 
 
Transport has an international organisation and its principal sites are located in Belgium, 
Brazil, Canada, China, France, Germany, Italy, The Nederland, Poland, Spain, the UK and the 
USA.  
We are working into five different product lines: Rolling Stock, Information Solution, 
Maintenance, Infrastructure and System. 
 
Rolling stock: The rolling Stock product line comprises the design, development, production, 
testing, delivering and commissioning of: 
 
 High speed train 
 Locomotives 
 Mass transit (tramways, metros,...) 
 Passenger trains 
 Freight cars 
 Components 
 
 
In rail vehicles, our TGV high speed trains race through 8 European countries daily. Our 
regional trains, metros, freight vehicles can be found on every continent. Our trams are our 
latest success: over 350 have been ordered for cities as diverse as Rotterdam and Melbourne. 
 
 
Information Solution: Information Solutions provides innovative 
solutions for complete train control and train management systems. 
It also covers full signalling and train control maintenance and on-
site assistance. 
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The information Solution line includes a wide range of products and solutions such as: 
 Train control and supervision system (hardware and software) 
 Control centre 
 Signalling products (point machine, level crossings, signal lights, interlocking,...) 
 
 
Maintenance:  
 
Maintenance offers public and private rail transport operators a broad range of services for 
train life management: renovation, technical support and assistance, replacement part, supply 
chain management and, infrastructure rolling stock management.  
 
We also provide a host of service options in maintenance and 
renovation for passenger and freight rolling stock, regardless the 
manufacturer. 
 
 

 
Infrastructure: The infrastructure product 
line provides infrastructure for main line and 
urban transportation including: signalling and 
train control, station utilities, track 
installation, depot workshops, power supply 
(catenary and sub-station). 

 
In transport systems with underground stations, a vast array of electrical & mechanical 
equipment has to be installed to meet passenger's expectations. Imagine an MRT station 
without escalators or air-conditioning... 
 
Systems: The system product line acts like as system engineer system integrator, project 
manager and coordinator in conjunction with other Transport product lines, allowing us to 
offer our customers complete multi-disciplinary integrated solutions. 
For Light Rail Transit systems, we handle every aspect of a project from design to delivery, 
based on the finest technical solutions for the customer's needs and means. This includes 
rolling stock, track, stations, signalling, electrification and workshops. 
The recently inaugurated Istanbul Metro was supplied as a full turnkey project and more 
recently, Bangkok, Singapore and Sao Paulo have selected this as the preferred solution. 
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Alstom Transport's staff 
 
Alstom Transport's various activities need a skilled staff. The task's multiplicity we have to 
face in our projects makes necessary for us to call a lot of different jobs. As we are working at 
different levels, our structure needs our employees to come from several horizons. Hereafter 
are some of the jobs that are present in a project such as the Circle line Project. We consider 
those jobs as key positions in our organisation. 
 
Technician: An important part of employees who work in a project are 
technicians. Welders, electricians, crane operators, mechanics, 
foremen,... They are the ones who are in the building site and who have 
a difficult work. Their knowledge is essential to build trains, to fixe 
tracks, to connect the power supply system, and much more. 
 
 
Middle management: The middle management is a important 
position in Alstom. It is one of the job which will have 
contact with many different people: suppliers, customers, 
managers, workers,... A middle manager, like a 
superintendent, spend half his time in a office, organising the 
schedule for the building site, creating working teams, 
looking for the best raw materials,... and half his time in the 
building site, solving day to day problems or managing people. He 
is close to his staff and always present when they need him. 
 
 
Engineer: There are a lot of different engineers who are working on 
each project: Power Supply engineer, Trackwork engineer, Interface 
& Drawing Engineer,... Some of the engineer who are working for 
Alstom are doing programs for the signalling system, some are in 
direct contact with suppliers, some are managing technical teams, 
others are designing plans,... Engineers are usually specialised into one technical field but 
there are also engineers with management duties.  
 
Admin: How could all the staff work in good ways if there were not people to care for them? 
The admin staff is giving support to managers, engineers and other staff. Managing the leave, 
booking for interviews and meeting, being in contact with external people. Secretaries, HR, 
account assistants,... all are working on formalities the staff hasn't time to deal with. 
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A project is a huge quantity of work and can take several years to be completed. The staff 
who is working on each subway, on each train, on each track is not necessary present in the 
country the construction will take place. Alstom's organisation is characterized by an 
international collaboration. For example, in the Circle Line project, some of the maps were 
created in India, test are going to take place in France and the power supply system is going to 
be built in Singapore. 
 
 
Alstom Transport has four distinct customer types: 
 

-urban transit authorities and operators  
 -mainline passenger rail operators and rolling stock owners  

-rail freight operators  
-mainline railway infrastructure owners 

 
 
Strategic priorities: 
 
 At Transport, we are implanting a new way of working in order to simplify and focus 
our processes, roles and responsibilities to ensure we manage our business as a single entity. 
 We aim to take advantage of the current demand in the global transport market by 
building on and by improving our competitive range of products and technologies. The aim is 
to standardise as far as possible in order to reduce costs. 
 We will work to leverage our market positions in service and signalling, and to further 
optimise our geographic manufacturing spread. 
 We plan to develop our technological advantages by further innovation within existing 
product ranges. 

 

 
�
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Alstom Transport Singapore (ATSPL) is taking part of the Asia Pacific region which includes 
several countries such as Australia, New Zealand, India, Japan, Hong Kong, Vietnam,... 
Alstom Power is present in Singapore since the 70's. It is only nearly 30 years later that 
Transport started to be active in the country. 
 
ATSPL was first contracted in 1997 and 1998 by the Land Transport Authority (LTA) in 
Singapore to supply its Northeast Line. From this moment, the company started to settle in the 
city, having a good opportunity to integrate a new market. In the contract of the NorthEast 
Line (NEL), Alstom was in charge of supplying the Metropolis Rolling Stock (design, 
construction, delivery, test and commission of automatic electric metros) and associated 
services like the signalling and automated train control system. In 2003, the first fully 
automatic heavy metro system in the world were inaugurated. Day one saw 220,000 passenger 
trips - and plenty of impressed commuters, according to Singapore's Straits Times. 
 
Even if the MRT is well running and that the NorthEast Line project is finished, Alstom is 
still working on it. A few services like maintenance are still provided to the LTA by our 
offices.  
 
The Circle line project was contracted in 2000. Contrary to the NEL project (individual 
contract), where each part of the work on the MRT line were done by different companies, the 
Circle line (turnkey solution) will mainly involve Alstom. With turnkey metro solutions, we 
handle every aspect of a project from design to delivery, based on the finest technical 
solutions for the customer's needs and means. This includes a huge part of entire line: rolling 
stock, track, stations, signalling, electrification and workshops. That's why the Circle Line 
(CCL) project is a new challenge in Singapore, challenge that will not end before 2010.  
 
Cirle line, main characteristics: 
 
     - number of vehicles : 40 x 3-car trainsets 
     - carbody : aluminium 
     - capacity : 960 (148 seats) - 6 passengers/m2 
     - length : 70 m 
     - width : 3.21 m 
     - maximum design speed : 100 kph 
     - power supply : 750 V with 3rd rail 
 
These 120 Metropolis cars will run on the Circle Line in 
Singapore. Metropolis for Singapore is the world's largest fully 
automatic metro. The network is composed 31 stations and 32km 
of track. 
 
Customer : Land Transit Authority (LTA) 
In service :  the CCL is due to open in stages from 2006 to 2010 
Manufactured : France 
The CCL is a full turnkey project worth € 774 million (70% 
going to ALSTOM). Partnership: Singapore Technologies 
Electronics (STE) 
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The CCL will be a fully underground orbital line linking all radial lines leading to the city. 
The line will be driverless and fully automatic, using the same technology as the North-East 
Line. The main advantage for commuters is that they will save time, it will allow them to 

bypass busy interchange like City 
Hall or Raffles place. 
 
 
To conclude, the Circle Line is a key 
project for ALSTOM. Driverless 
networks are the future for public 
transport systems in an era where 
commuters want an increasingly 
high-quality, attractive and reliable 
service if they are to consider public 
transport as a real alternative to the 
private car. This is an opportunity for 
us to make a real impact. 
 
 
 

 
How are we organised in Alstom Transport Singapore? 
 
Our staff is divided into 4 offices (HQ, C751A, C752, C830 and C830 infra). Hereafter is a 
short description of their role into the CCL project. If you look for further information, the 
easiest way to obtain it is to ask your direct superior. 
 
HQ:  The HQ office is located 27 Raffles Places, #27-01 Clifford Center. 
 
There are about 10 persons who work here. Before Alstom contracted the CCL project, the 
head managing for Asia Pacific were located in Korea. As this new project is the most 
important in Asia, the headquarter had to move in Singapore to be 
closer to his customer. Except Asia Pacific managers, there are also 
people who work only on local's projects. Managing director for 
ATSPL, HR and finance are some of the jobs present here. 
 
C751A: 91 Sengkang East Avenue, 2nd Level Main Workshop. 
 
The C751A Office is still working on the North East Line and they are 
not contributing to the Circle Line. After the project ended, by the 
time the first MRT was running on the line, a one year period of 
guarantee began. The office deals with rolling stocks and it is now 
changing a  
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few details on trains. SBS transit, the transport company who manage the MRT in Singapore, 
needs staff to repair the train in case of any problem. For that reason the C751 office is also 
training about 20 people who are working for SBS. The office will end its activities by the 
end of this year. 

 
C752: 24 Ang Mo Kio Street 65 Blk D Ground Floor 
 
The C752 office is also still working on the NEL project. The one year 
period of guarantee will end in December. The office worked on the 
signalling aspect of the whole NEL project and it is now improving the 
system. As the signalling system of the Circle Line will be the same as 
the one used in the NEL, the C752 office is working closely with the 
other offices (C830 & C830 infra). 
 
C830 infra: 20 Maxwell Road #03-01 Maxwell House. 
 
Most of our employee are belonging to the infrastructure office. The 
staff is mainly working on trackwork and on power supply. From the 
design of the line until the negotiation of the raw materials. There is also 

a huge part of their activities which is dedicated to the construction. They have to deal and to 
work with the LTA which ask often for information. Each part of the Circle Line project is 
not necessary done in Singapore. For example, Rolling stock and testing will happen in 
France. 
 
C830: 20 Maxwell Road #12-01 Maxwell House.  
 
Like the infra office, C830 is only working on the Circle Line project. Its role is to coordinate 
all the different system between each other. It ensure that the train built in France will 
perfectly adapt to the tracks in Singapore or that the power supply will have enough power to 
provide the signalling system. No needs to say that it is necessary to have good 
communication's skills to deal with various offices, located all around the world. 
 
Who is the staff? 
 
Alstom is an international company. You will probably meet people who are coming from 
different locations. One word: multiculturalism. We work with a large number of nationalities 
here : Australian, English, Filipino, French, 
Malay and Singaporean (who can be Chinese, 
Indian or Malay). 
In August 2004, there were nearly a hundred 
persons in ATSPL. As the CCL project goes on, 
the staff is moving and we are recruiting every 
day. In long term, more than 300 peoples are 
going to work with Alstom on the Circle Line. 
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ALSTOM  
 
 
If you look after others information, please ask your line manager. He should be able to help 
you concerning your day to day job: how is my salary calculated, how should I do if I want to 
take leave, what are my entitlement,... 
 
Contact list: 
 
Here are some of the staff you may need to reach: 
 
Human Resource: 
 James (Manager):        6236 **** 
 Raffi (Assistant):        6236 **** 
 
Superintendent: 

Bruno:          9822-**** 
Shu Tin:         9839-**** 
Steven Andrew:         9839-**** 
Eric:          9017-**** 
Pascal:          9017-**** 
Philippe:          9017-**** 
Dhamodaran:          9839-**** 
Daniel:          9839-**** 

 
Main Managers: 
 C751A: Fabien         9736-**** 
 C752: Xavier          9011-**** 
 C830: Philippe         9672-**** 
 C830 infra: Vincent        9669-**** 
 
If you look after someone else, the employee telephone list of all the staff can be found. You 
should ask it to one of our secretaries, they will have the last updates list. 
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Annexe 7: Expatriate P file 
 
 
 


