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Résumé

Devenez un Super recruteur !

Vous en rêviez ? Ce guide l’a fait. Vous allez enfin pouvoir recruter efficacement… et avec plaisir.

Combien de fois, après avoir fait passer un entretien de recrutement, regretteton de n’avoir pas posé la bonne question ? D’avoir laissé des ambiguïtés sur le poste ? De s’être laissé emporter par le discours bien rodé du candidat ?

Un entretien de recrutement ne s’improvise pas : il faut agir avec méthode, et sélectionner les candidats selon les bons critères. C’est ce que propose ce Guide du Super recruteur :

• Une méthode complète, étape par étape : le recrutement équitable

• Des outils et des modèles clés en main, pour préparer ses entretiens de recrutement, conduire l’entretien téléphonique puis en face-à-face, et gérer le post-entretien

• Des conseils de professionnels pour fixer les critères d’évaluation, instaurer le dialogue avec le candidat, organiser des tests, parler rémunération, valider les informations données par le candidat, savoir conclure un entretien, etc.

• 100 dessins et bandes dessinées avec 8 personnages qui permettent des mises en situation ludiques et parlantes

• Des autodiagnostics pour détecter ses forces et ses faiblesses
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À qui s’adresse ce livre ?

Ce livre s’adresse à toute personne qui dans le cadre de son travail est amené à faire passer des entretiens d’embauche. Que ce soit son métier ou non. Que l’expression « gestion des ressources humaines » lui soit familière ou non. Qu’elle ait déjà fait passer de nombreux entretiens ou qu’elle soit débutante en la matière. Qu’elle soit décisionnaire du recrutement ou non. Qu’elle soit déjà dans le monde de l’entreprise ou encore dans la vie étudiante.

Pourquoi l’avoir écrit ?

Parce que faire passer des entretiens n’est pas une chose simple. Parce qu’un mauvais entretien peut déboucher sur un mauvais recrutement, décision qui peut coûter cher à l’entreprise. Parce qu’il existe beaucoup de techniques à connaître, d’astuces à partager. Parce que nous voulions partager le fruit de nos expériences. Parce que la méthode du recrutement équitable est bénéfique, constructive, respectueuse et qu’elle fonctionne à merveille !

Enfin, pour qu’un entretien, éphémère rencontre entre un candidat et un recruteur, puisse déboucher sur une relation durable, fructueuse aussi bien pour l’un que pour l’autre.

Comment a-t-il été construit ?

Ce livre a été construit en reprenant les grandes étapes associées aux entretiens d’embauche, tout en respectant leur chronologie, ou du moins celle que nous vous proposons de suivre pour optimiser les chances que vos entretiens d’embauche vous permettent de réussir vos recrutements.

Que faire avant tout entretien ? Comment préparer l’entretien téléphonique (trop souvent négligé) ? Comment mener l’entretien en face à face ? Comment gérer l’après-entretien ? L’ouvrage répond à toutes ces questions dans des séquences bien rythmées, découpées en fiches. À la fin de chaque partie vous retrouverez un encadré qui décrit ce que fait le candidat au même moment dans le livre Guide du Super candidat !

Pourquoi ce livre est-il sous forme de fiches et de BD ?

C’est avant tout un guide pratique. Pas un roman à suspense que l’on lit d’une traite, ni un traité théorique qui ne prend son sens qu’une fois la lecture finie.

Mettre son contenu sous forme de fiches permet au lecteur de se référer rapidement à l’aspect qui l’intéresse à l’instant t. Il peut aller directement à la fiche consacrée à l’entretien en face à face, s’il en est à ce stade du recrutement ou à celle consacrée à la préparation de l’entretien téléphonique d’embauche qu’on lui a demandé de faire passer la veille pour le lendemain. Ou au moment du choix final, quand il est sous pression. Quelques exemples parmi d’autres.

Ce sont des fiches pratiques car le but n’est pas de théoriser, mais de proposer des méthodologies, des conseils applicables directement, des exercices d’entraînement, en fonction des différentes situations. Pour ne rien oublier. Pour ne pas se tromper. Pour ne pas contrevenir à la loi. Pour ne pas gaspiller de l’énergie et de l’argent. Et pour bien d’autres raisons que vous découvrirez au fil de votre lecture.

Avoir choisi de rythmer ces fiches avec des bandes dessinées et des dessins n’est pas gratuit. Un petit dessin vaut souvent mieux qu’un long discours, d’autant plus que la démonstration par le contre-exemple (souvent utilisée dans cet ouvrage) est particulièrement convaincante et facilement mémorisable.

Des personnages récurrents, recruteurs ou candidats, vous accompagneront tout au long du livre pour mieux vous éclairer dans les choix à (ne pas) faire, tout en vous faisant sourire. Car l’humour est également une arme… pour mieux vous faire réfléchir et vous convaincre.

Voici une présentation des recruteurs que vous allez suivre dans cet ouvrage.
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Sans oublier les candidats…
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Partie 1
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Préparer ses entretiens
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Trop souvent traité dans l’urgence dans une logique unilatérale, un mauvais recrutement est souvent la source de tous les problèmes rencontrés avec ses collaborateurs. Ce que l’on appelle une « erreur de casting »… Pensez au temps (et à l’énergie) passé à recruter et celui passé à former, à gérer les conflits et à licencier… Plus vous faites de bons recrutements, moins vous avez de problèmes !

Qu’est-ce qu’un « mauvais recrutement » ? La mauvaise personne au mauvais endroit. Force est de constater que l’on ne change pas fondamentalement un collaborateur et qu’il est préférable de se poser, en amont, toutes les bonnes questions…

Le candidat est aussi important que le recruteur, la décision d’embauche va tous les deux les impliquer et avoir une incidence importante sur leur vie professionnelle. Le recrutement est un moment capital et un investissement important ; c’est le départ d’une collaboration qui peut s’avérer riche et constructive ou totalement destructrice.

Le recrutement équitable… ou le bon sens du recrutement !

La méthodologie du recrutement équitable est une méthodologie qui se fonde sur un véritable travail en amont et c’est également un état d’esprit. C’est extrêmement différent des méthodes « classiques » de recrutement : terminé les annonces clonées, les missions à peine définies et trompeuses, les entretiens bâclés et l’intégration inexistante !

Les bénéfices de cette méthode pour l’entreprise

Que ce soit sur du court, du moyen ou du long terme, les bénéfices sont nombreux, en plus de la satisfaction du recruteur d’avoir réussi son travail :

[image: image] gain d’argent et de rentabilité ;

[image: image] gain d’énergie ;

[image: image] gain de temps ;

[image: image] aucun risque de discrimination ;

[image: image] intégration rapide et efficace ;

[image: image] compétences adéquates au poste et à l’entreprise ;

[image: image] compétences adaptées aux besoins à venir ;

[image: image] développement de sa marque employeur ;

[image: image] accroissement des performances générales de l’entreprise ;

[image: image] management facilité ;

[image: image] convivialité et climat social améliorés ;

[image: image] richesse et diversité dans l’entreprise ;

[image: image] diminution du turn-over ;

[image: image] fidélisation des collaborateurs(trices) ;

[image: image] zénitude…

Afin de préparer au mieux vos entretiens de recrutements, nous vous conseillons tout au long de cet ouvrage de suivre la méthode du « recrutement équitable ». Les maîtres mots sont l’équité, la transparence et l’honnêteté.

Cette partie est essentielle pour optimiser vos entretiens, notamment des outils précieux telle la grille des compétences essentielles que vous allez retrouver dans les quatre parties que forme cet ouvrage.


Au sommaire

Fiche 1 – Analyser son environnement avant l’entretien

Fiche 2 – Définir les compétences clés

Fiche 3 – Faire la fiche le poste

Fiche 4 – Préparer les éléments

Fiche 5 – Identifier les points forts

Fiche 6 – Maîtriser le droit du recrutement

Fiche 7 – Utiliser les bons canaux de recrutement

Fiche 8 – Rédiger une offre d’emploi dans les règles de l’art

Fiche 9 – Présélectionner les dossiers de candidature






Fiche 1
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Analyser son environnement avant l’entretien… et non pas après !

Bien avant de mener ses entretiens de recrutement, il va être essentiel de définir le contexte et les objectifs du poste : les conditions de travail, le poste et son environnement (management…) en accord avec la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences de son entreprise (GPEC), par rapport à sa stratégie.

Vous, recruteur, vous allez être amené à chaque recrutement à (re)penser le poste avec le responsable du service concerné et les membres de l’équipe. Même si c’est un remplacement, voici pour vous l’opportunité de redéfinir un poste (voire tous les postes du service) pour le mettre à jour !

Il y a un certain nombre de questions à se poser afin d’analyser l’environnement du poste pour lequel vous allez recevoir en entretien plusieurs personnes : elles sont illustrées en page suivante.
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Pourquoi vais-je recruter ?

[image: image] Pour remplacer un collaborateur :

– Définitivement : démission, licenciement, rupture conventionnelle, retraite ou décès.

– Ponctuellement : mobilité interne, congé longue durée (maladie, maternité, parental, sabbatique, etc.).

[image: image] Pour accompagner le développement de l’entreprise, sa croissance interne.

[image: image] Pour anticiper par rapport à la stratégie de l’entreprise, à l’évolution du secteur d’activité, à l’évolution des compétences associées aux innovations…

Un remplacement est l’opportunité de redéfinir un poste (voire tous les postes du service) pour le mettre à jour.

Comment vais-je préparer mon recrutement ?

Vous allez commencer par créer cet outil pour travailler en mode projet, qui est très efficace : le QQOCCPC. Le QQOQCPC est un outil de management de la qualité, cette méthode permet d’aborder l’ensemble des questions à vous poser lors de la phase de diagnostic, pour un recrutement ou tout autre projet quel qu’il soit.

Vous allez remplir chaque item, en distinguant – lorsque c’est pertinent – avant, pendant, après.





	Quoi ?
	Avant
Pendant
Après
	Définir l’objectif à atteindre, la cible visée et les contraintes.
Exemple : le recrutement d’un responsable des achats, maîtrisant le cadre des marchés publics et parlant anglais.



	Qui ?
	Avant
	Identifier les différents intervenants, les acteurs à associer.
Qui préparera le QQOQCPC, la grille des compétences essentielles, la fiche de poste ?
Qui va rédiger l’annonce ? Avec quels canaux ? Quels prestataires ?
Qui va sélectionner les dossiers de candidature ?
Qui va préparer les mises en situation ?



	Pendant
	Qui va mener l’entretien téléphonique ?
Qui va mener l’entretien de visu ?
Qui prendra la décision finale ?



	Après
	Après, qui l’accompagnera, le formera, le managera… ?
Qui va répondre aux candidats ?



	Où ?
	Avant
	Délimiter un périmètre au champ d’intervention.



	Pendant
	Où vont se dérouler les différentes phases de recrutement ? Dans quelle salle ?



	Après
	Où sera positionné le poste du candidat recruté, dans l’entreprise et dans l’équipe ?
Quelles seront ses zones d’intervention ? France, étranger… ?



	Quand ?
	Avant
	Réfléchir aux problèmes liés aux délais.
Quand commence le processus ?
Combien de temps va durer le processus ?



	Pendant
	Quand auront lieu les différentes phases du recrutement ?
Quand doit-on intégrer le candidat ?



	Après
	Combien de temps va durer la période d’essai ?
Si la période d’essai peut être renouvelée, jusqu’à quand ?
S’il nécessite une formation, quelle durée, et quand sera-t-il (elle) opérationnel (le) ?



	Comment ?
	Avant
	Définir les différentes étapes.
Comment vais-je recruter ?
Quels magazines choisir ou quels sites ?



	Pendant
	Quelles méthodes utiliser ? Quels tests ? Quels types d’entretiens ?



	Après
	Quel parcours d’intégration ? Quelles formations ?



	Pourquoi ?
	Avant
Pendant
Après
	Déterminer les enjeux, les contraintes.
Les changements qui vont ou doivent s’opérer, peser le pour et le contre, les forces ou les faiblesses de vos choix concernant le recrutement.



	Combien ?
	Avant
	Déterminer le budget alloué à ce recrutement.
Combien va coûter le budget pour la recherche de candidatures ? Annonces, cabinet…



	Pendant
	Combien va coûter le budget pour son installation (PC, téléphone, matériel…) ?



	Après
	Combien va coûter le budget pour son intégration, sa rémunération avec les périphériques du salaire, les formations éventuelles… ?




Enfin, vous allez associer le QQOQCPC à un planning de Gantt et là, votre projet recrutement sera prêt à commencer dans les meilleures conditions possibles.


Important

Penser à la date de début du contrat. Il est plus pertinent de faire commencer la personne recrutée à un moment où le N + 1 est disponible, l’équipe présente et surtout pas lors d’une période d’activité dense, afin que son manager soit le plus disponible possible dès le début.



Planning de Gantt amélioré
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La marque employeur…

Être reconnu comme employeur de choix, c’est placer l’homme au cœur de son organisation. D’ailleurs, toutes les études prouvent que les entreprises qui placent l’homme au cœur de leur organisation sont plus rentables que les autres…

Avoir une bonne marque employeur :

[image: image] entraîne une excellente image sociale ;

[image: image] attire les meilleurs profils pour son entreprise ;

[image: image] permet de s’entourer de personnes compétentes qui partagent les mêmes valeurs que vous ;

[image: image] implique d’avoir une vision stratégique, sur du moyen et long terme ;

[image: image] fait gagner du temps, de l’argent et de l’énergie ;

[image: image] et permet la fidélisation de ses collaborateurs !

Vendre son entreprise auprès de ses candidats commence par analyser ses pratiques en interne et les améliorer avec ses collaborateurs actuels.

Quels sont mes pôles d’attractivité ?


Par exemple

Mon entreprise est située au cœur d’un quartier vivant et bien desservi par les transports en commun.

Mon organisation fonctionne très bien, le climat social est excellent.



Quels sont mes pôles de répulsion ?


Par exemple

Mon entreprise est située dans une zone industrielle sinistre et mal desservie par les transports en commun.

Mon organisation fonctionne mal, personne ne sait qui fait quoi…
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Les entreprises où il fait bon travailler n’ont aucun problème pour recruter, les CV arrivent car les personnes extérieures à l’entreprise savent que c’est « une bonne boîte » ! C’est du marketing RH, il suffit de considérer ses...

Fiche 2
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Définir les compétences clés

Nous allons nous attarder quelques instants sur ce que sont les compétences, leur transférabilité, le potentiel et les talents.

Qu’est-ce qu’une compétence ?

Les compétences sont la capacité d’un individu à intégrer, dans une situation donnée, des comportements, savoir-faire, savoir-être et connaissances, de façon appropriée et efficace.

Les compétences peuvent être considérées comme « l’art et la manière » de réaliser ses missions et d’atteindre ses objectifs, c’est le diagnostic de ce que l’on peut faire à un instant t…

Pour les déterminer, on se fonde sur la formation initiale, l’expérience professionnelle, le savoir-faire, le savoir-être, les références. On peut ajouter...

Fiche 3
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Faire la fiche de poste

Une fiche de poste ne se fait pas toute seule dans son coin…

Faire éclore la demande est un travail collaboratif qui se fait avec la direction concernée, le dirigeant pour une PME ou une DRH et avec le N + 1, le N + 2, les collègues du service, les personnes qui vont travailler avec la personne recrutée…

Vous allez tout particulièrement définir le poste et ses difficultés avec le manager, définir le profil psychologique, les particularités et, pour vous y aider, voici un modèle complet et efficace de fiche de poste à mettre à jour et à valider avant les entretiens, au tout début du processus.

Modèle de fiche de poste
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Mettre cette grille à jour est essentiel ; les missions évoluent, le marché bouge, l’entreprise se développe, les autres collaborateurs ont – eux aussi – des compétences, l’organisation se transforme…

Définir le poste

C’est une étape essentielle. La bande dessinée ci-dessous explique comment vous y prendre.

[image: image]


Exemple pratique

Si un dirigeant d’une PME de 150 salariés cherche à recruter sa future responsable d’agence, car celle en poste quitte l’entreprise, que doit-il faire ? Reprendre sa fiche de poste qui date de plusieurs années ? Ou…

– établir une nouvelle fiche de poste en tenant compte de l’évolution de son organisation ;

– demander en interne si une personne est intéressée pour reprendre tout ou partie du poste ;

– établir un QQOQCPC ;

– rédiger une grille des compétences essentielles.

Vous verrez que le poste n’a souvent plus rien à voir avec ce qu’il a été quelques années auparavant, car :

– nouveaux outils ;

– nouvelles obligations ;

– nouveaux produits/services ;

– nouveaux clients ;

– nouvelles compétences…

C’est ainsi que l’on peut passer d’un poste de chef d’agence à un poste d’assistante PME-PMI (histoire vraie) !



Évaluer en interne l’ambiance, le ressenti du poste

Il est essentiel de mener une analyse sur les raisons du départ des personnes qui occupaient le poste pour lequel vous allez recruter (pour le poste en particulier, dans le service ou dans l’entreprise en général). Ainsi, mener des entretiens de départ est un moyen très efficace pour :

[image: image] savoir ce que vos collaborateurs pensent de vous et de votre organisation ;

[image: image] obtenir des informations précieuses sur l’ambiance du service et de l’entreprise en général et mesurer son climat social ;

[image: image] identifier les problèmes organisationnels et humains rencontrés ;

[image: image] déceler les points faibles et pouvoir anticiper ;

[image: image] identifier les axes d’amélioration ;

[image: image] optimiser la fidélisation des autres collaborateurs.

Il s’agit de recevoir en face à face tout collaborateur qui quitte votre entreprise. Que ce départ soit lié à une démission (légitime ou non), à la fin d’un contrat (CDD, intérim, stage…), à un départ à la retraite, à la fin d’une période d’essai ou encore à un licenciement.

L’entretien de départ peut être mené par l’employeur, comme par une personne extérieure au service ou même à l’entreprise. En revanche, si vous avez eu un conflit avec un salarié, vous n’êtes pas la personne la plus adaptée pour mener cet entretien…

Cet entretien permet également :

[image: image] de décortiquer l’expérience professionnelle que le salarié a eue dans votre entreprise ;

[image: image] de recueillir son ressenti personnel sur son poste et son entourage professionnel, notamment sa hiérarchie ;

[image: image] de garder un bon contact avec ce collaborateur, qui était et qui sera toujours un ambassadeur de votre société ; en terminant votre collaboration dans un climat de sincérité et de confiance, vous lui laisserez une image positive ;

[image: image] de vous amener à vous poser les bonnes questions sur votre entreprise.

Enfin il vous permettra d’être plus efficient sur les prochains recrutements !
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Le cercle vertueux de l’entretien de départ…


Fiche 4
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Préparer les éléments

On ne recrute pas un contrat mais des compétences ! Voici donc quelques questions à vous poser préalablement :

[image: image] Quelles sont les compétences dont j’ai besoin ?

[image: image] Quel est le niveau de compétences dont j’ai besoin ?

[image: image] Est-ce des compétences en lien avec mon cœur de métier ?

[image: image] Ai-je besoin de ces compétences à temps plein ?

– Si oui, je recrute en CDI, en CDD et à temps plein (complet) ou à temps partiel ?

– Sinon, j’externalise : intérim, portage salarial, groupement d’employeurs, indépendant, sous-traitance… ?

Cela va déterminer quel type de contrat vous devez recruter et pour quelle durée. Par exemple, si le poste concerne votre cœur de métier, il est impensable de sous-traiter ! Si la compétence principale recherchée doit être d’un très haut niveau, vous n’allez pas recruter un stagiaire ou un contrat de professionnalisation !

Naturellement, si vous connaissez déjà le collaborateur en interne, l’entretien sera plus court, mais sinon, il est important d’adapter son discours, ses questions selon le poste et la relation de travail que vous allez mettre en place.

Recruter en interne

La première question à vous poser : ai-je un ou un(e) collaborateur(trice) qui pourrait répondre au poste, qui a les compétences et le potentiel pour ce poste ? Si la réponse est oui, recevez-le (la) en entretien et expliquez-lui comment cela se passe.

En effet, il est désormais impossible d’imposer une période d’essai à un salarié à l’occasion d’un changement de poste et toute rupture de période d’essai intervenant après un tel changement serait automatiquement requalifiée en licenciement sans cause réelle et sérieuse.

En revanche reste licite la période probatoire imposée à un salarié à l’occasion d’un changement de poste, au cours de laquelle l’employeur peut décider, si son salarié ne donne pas satisfaction dans ses nouvelles fonctions, de le réaffecter à ses fonctions antérieures.
...

Fiche 5
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Identifier les points forts

Chaque entreprise a des caractéristiques particulières, qui vont plaire à certaines personnes et pas à d’autres… Il n’est pas question de jugement, de dire que c’est « bien ou mal » (le monde n’est pas manichéen), mais de faire ressortir les points marquants de la culture de l’entreprise – quelles sont ses valeurs ? quels sont les atouts du service, du manager ? – et les présenter. Vous allez ainsi pouvoir évaluer si le candidat est séduit… ou non !

Les points forts pour préparer l’entretien

Il est donc essentiel de bien identifier les atouts que votre entreprise pourra faire valoir au moment du recrutement. Ils sont illustrés en page suivante.

[image: image]

[image: image]


Exercice

Listez tous les avantages de votre entreprise que vous pourrez mettre en avant lors du recrutement et des entretiens, en vous fondant sur ce qu’attendent les salariés d’un poste.

[image: image]

La mission idéale : comment vous positionnez-vous sur chaque item ?

Et plus précisément, selon le profil…



Il y a des différences majeures entre la génération Y, la génération X, la génération + (communément appelée « les seniors »…).

Un mot concernant les seniors : nous allons travailler jusqu’à plus de 65 ans, donc continuez à les former, on peut être très dynamique jusqu’à 80 ans…

Le candidat et son futur manager…

Pour que la relation fonctionne, elle doit être « compatible » avec le ou les managers du candidat. Il faut savoir que TOUS les salariés, les travailleurs, attendent de leur encadrement ce qui est dans la liste ci-après.


Exercice

Sur chaque item, quels sont les points forts et les points faibles dans le service concerné ?

Comment allez-vous y répondre ?





	Ce que les salariés attendent de leur encadrement



	Conditions de travail
Contact relationnel
Défis à relever
Délégation de tâches
Développement de l’autonomie
Diversité des tâches
Écoute attentive
Équilibre vie privée/vie professionnelle
Équité
Feed-back
Formations
Flexibilité des horaires
Implication dans les décisions
	Indépendance
Maintien de l’employabilité
Objectifs clairs et mesurables
Perspectives de carrière
Reconnaissance
Relation de confiance et harmonieuse
Respect
Remerciements
Responsabilités
Soutien
Travail intéressant
Travail en équipe…




Rendre vivante sa culture d’entreprise

Pour ce faire, nous vous proposons les cinq dimensions du modèle Great Place to Work® : la crédibilité, le respect, l’équité, la fierté, la convivialité. Les trois premières sont fondées sur la confiance…

[image: image]


Exercice…

À partir de ces cinq indicateurs, positionner sur le tableau ci-après : une note de 0 (mauvais) à 6 (très bon) sur les cinq items dans votre entreprise.





	Great Place to Work



	ITEMS
	Note ce jour
	Note demain
	Actions à mener



	Crédibilité
	 
	 
	 



	Respect
	 
	 
	 



	Équité
	 
	 
	 



	Fierté
	 
	 
	 



	Convivialité



...

Fiche 6

[image: image]

Maîtriser le droit du recrutement

Bien connaître le droit est essentiel afin de :

[image: image] se mettre en conformité avec la loi et avec soi ;

[image: image] s’ouvrir à des profils atypiques et bénéficier de la richesse de la diversité ;

[image: image] recruter « gagnant-gagnant », c’est-à-dire selon la méthode du « recrutement équitable » !

Ce que dit la loi

Il est normal d’expliquer à un candidat votre politique de recrutement. D’ailleurs depuis mars 2002, la CNIL recommande d’informer le candidat :

[image: image] de l’issue donnée à sa candidature, dans un délai raisonnable ;

[image: image] des méthodes de recrutement qui vont être utilisées (combien d’entretiens, de tests, de mises en situation…).

Pour la Cour de cassation, ne sont licites que les questions relatives :

[image: image] à...

Fiche 7
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Utiliser les bons canaux de recrutement

Utiliser le bon canal permet de gagner du temps et de trouver le collaborateur qui correspond. Selon le profil recherché : rare, commun, très qualifié ou peu qualifié, ni le canal de recherche ni l’investissement ne seront les mêmes.

Petit tour d’horizon des canaux avec leur intérêt, les restrictions, les profils concernés et le coût.

Tableau comparatif des différents canaux

[image: image]

[image: image]

[image: image]

[image: image]

Le recrutement 2.0

[image: image]

Il est en plein développement, que ce soient avec les applications mobiles pour recruter, les réseaux sociaux, Facebook et les derniers nés comme Pinterest, Google +… Voici quelques exemples de pages Facebook et de comptes Twitter dédiés au recrutement.


Pages Facebook dédiées au recrutement

Danone jobs : https://www.facebook.com/DanoneJobs.

Mais aussi : Accor job, SNCF Recrutement, Michelin Carrières France, Airbus careers, Allianz France job, Recrutement Armée de Terre, Auchan Recrutement, Careers BNP Paribas, Vous méritez Canal+, Capgemini France, Alcatel Lucent RH, Club Med jobs, Crédit Agricole : SOS apprentis, IBM France Recrutement, Le groupe La Poste Recrute, L’Oréal Talent Recruitment, Disneyland Paris Casting, PSA careers, Mazars France, Sephora The Unique Job Experience, Careers Société Générale, Deloitte France, Open Carrières…




Quelques comptes Twitter pour vous inspirer

Canal + : https://twitter.com/CANALPLUSCHOOL

L’Oréal, la SNCF, Carrefour, Disney, Accor, Alcatel Lucent, Armée de Terre, BNP, Bouygues, Capgemini, Casino, Club Med, Crédit Agricole Recrute, Danone, EDF, GDF, Groupama, La Poste, Safran, Mazars, Thalès, la Société Générale, etc.




Important

Embauchez ou sous-traitez (tout dépend de la taille de votre entreprise) un community manager en premier si vous voulez vous lancer dans le recrutement via les réseaux sociaux !



Proposer le poste en interne ?

Rien n’est plus frustrant, pour un salarié, d’apprendre qu’un poste (qu’il aurait adoré) a été proposé à une personne de l’extérieur, alors qu’il avait les compétences et la motivation pour postuler en interne, seulement voilà… cela n’a pas été fait !

Les entreprises peuvent poster les offres sur leur Intranet ou tout simplement les afficher dans un endroit dédié (mais pas sur le panneau des affichages légaux en revanche).

Pour l’offre d’emploi en interne, la solution pratique est un formulaire interne unique :

[image: image] les questions sur le poste ;

[image: image] le profil recherché ;

[image: image] le souhait de voir un recrutement interne ou non ;

[image: image] la motivation du choix.

Pour résumer, il faut donc utiliser les bons canaux pour trouver le bon candidat !

[image: image]
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5 | Entretiens téléphoniques | Candidat et DRH

6 | Entretiens de visu et mises | Candidat, DRH et

ensituation N+1
7| Préeparation de lembauche | Assistant(e) RH
(contrat, poste de
traval, etc.) et réponses
auxautres candidats
8 | Premierejournée Equipe RH et service
dintégration marketing avec le
N+1
9 | suividela période d'essai | N+1 et candidat
Etapes | Actions Personnes Janvier | Fevrier | Mars | Avril | Mai | Juin | Juillet
concernées
10 | Formation et Candidat, N+1et
accompagnement, équipe marketing
présentation des
partenaires...
11 |Pointami-parcours DRH et candidat

12 |Validation du recrutement | N+1 et candidat






