Le recrutement

A- Les objectifs du recrutement

1 -Embaucherla personne adaptée au poste a pourvoir

a / Recruter le profil adapté
La recherche de candidat, n'est pas une tache facile. Le candidat idéal aurait
de I'expérience, de la compétence et des qualités dansle domaineoul
chercheun emploi.ll devra aussitravailler efficacement. C'estdonc pour cela
que larecherche de candidats prend du temps, il ne faut pas se tromper.

b / Recruter a plus ou moins longue échéance
Ily a aussi des besoins en Gestion des Ressources Humaines, il faut analyser
les besoins de I'entreprise. Il faut estimer ces besoins au momentou ils se font
sentir,mais aussidans le futur,a moyen et a longterme. Mais cette projection
est difficile a réaliser car I'environnementdans lequel 'organisation évolue est
Incertain. (Concurrence, demande...)

2 —-Embaucheravec un souci de compétitivité

La compétitivité dansl'embauche d'un salarié est tres importante. En effet, le
chargé du recrutement doit analyser chaque demande et choisirla personne la
mieux adaptée au poste. Car si il ne fait pas son recrutementcommeiil se doit,
le candidat pourraaussi aller voirle concurrent et lui proposerses
compétences, ses qualités, son savoir-faire. Et donc se priver d'un bon élément.

B- Les phases préalables au recrutement

1-Lademande



La demande sera plus ou moinsforte, en fonction du poste a pourvoir en effet,
un poste qui demanderabeaucoup de qualifications, d'expérience et de
compétenceschercherale « candidatidéal ». Ce quisera assez difficile.

Or un poste qui demande peu de qualifications, peu d'expérience et peu de
compétence auraplus de candidats.

Pour analyserla demande, on peut promouvoirun salarié déja présent dans
I'entreprise ou bien embaucher quelgu'un. En fonction delademande, on verra
s'il faut recruter en interne ou en externe.

Le poste est lafonction occupée parle salarié au sein de I'entreprise. Le poste
de travail corresponda I'emploi du salarié.

C- Larecherche de candidats

Le mode de recrutementinterne estun recrutementdans le cadre d'une
promotion et de mutation de I'entreprise. La personne estdéja présente dans
I'entreprise, grace a cette évolution elle se sentiravalorisé et voudra prouver
qu’elle a les capacités nécessaires pour occuperce poste. De plus ce genre de
recrutementaun faible colt. Le salarie est efficace trées rapidement, du fait qu'il
connaitdéjal'organisation. Or, il y a des inconvénients avec cette methode de
recrutementquisontle nombre de candidats restreints, mais aussi la privation
de nouvelles connaissances, mais il peut aussiy avoir une erreur en
promouvant un salarié en particulieret suite a cela il peut avoirune création de
conflit,et il faut s'occuperde remplacer le salarié qui a été promu,



a / Larecherche de candidatures par I'organisation

L'organisation peut se charger elle-méme de rechercherdes candidatures

comme par exemple:
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A l'aide d'une petite annonce dans la presse quotidienne ou spécialisée

dans le secteur d'activités de I'entreprise, c'est peu colteux mais
'annonce peut passerinapercu.
Il ya aussi la cooptation, c'est-a-dire une démarche de I'entreprise qui

demande a ses salariés si dans leur entourage ou connaissanceily une
personne quia les capacités ou les compétences pour occuperun poste
vacant, mais le risque avec ce genre de méthode est I'insatisfaction du
salarié qui arecommandeésiil ne repond pas aux attentes, mais ce genre
de recrutementn’a pas de codt.

Egalement,il y a aussiles stagiaires, de transformerleurs CDD en CDlI,
ce quiest avantageux avec cette méthode est la connaissance du
candidat, il connaitdéjason travail, il est donc opérationnel, mais
I'inconvénientest une privation éventuelle d'une opportunité avec un
nouveau candidat.

L'organisation peut aussi organiser des salons, des forums, en effet les

candidats sontvariés mais ils sont aussi ciblés. Cette méthode comporte
peu de temps (1 ou 2 jours), il faut mobiliser du personnel,doncle coGt
est éleve. Il peutaussiy avoirune déception en ne trouvantpas de
candidats la constitution du stand est tout aussi importante, en effet, c’est
ca que regarderale candidat, elle doit étre attrayante et inciter le
candidata venir s'intéresseral'organisation et a poser les questions
nécessaires eta laisserson CV.

La recherche la plus efficace est la candidature spontanée, cela prouve

que le candidat est motivé pour le travail, cela luidonne une bonne
Image et can’a aucun colt. En revanche, il n'y a pas nécessairementde
réponseimmeédiate, le CV est changeant avec le temps, ou alors le poste



que le candidatrecherche n'est pas vacant, ou tout simplementla
personne neconvient pas, elle n'a pas les qualités, lescompétences, les
qualifications requises pour que son dossier soit retenu.

Mais il y aussi des méthodes plusrécentes:

s L’e-recrutement, grace a Internet et Intranet. Avec Internet le colt est
modeste et la candidature est ciblée. Alors qu'avec Intranet |'utilisation
estinterne,dansle cadre de la mobilité du personnel, maisles
candidaturessontrestreinteset il y a une nécessité de mettre

régulierementle site a jour.

b / Le recours a des organismes
Il existe aussi une méthode de recrutement autre que par I'entreprise elle-
méme. Il y a '’ANPE, les agences d’'intérimaires qui sontrapide. Si la personne
effectuantla mission est efficace elle sera prioritaire et pourraavec un peu de
chance obtenirun contraten CDI, mais généralementce genre de recrutement
est plutdtsurle courtterme, les candidats ne sont pas tous fiables et le colt est

élevé. Il y a égalementles cabinets de recrutements. Les organisationsfont
appel a ce genre d'organisme lorsque le poste a pourvoir estimportant, c'est
un gain de temps pour l'entreprise certes, mais pas un gain financier, ce genre
de recrutement estextrémement élevé. Ces personnessontdes spécialistes, il
y a peu de chance pour que I'entreprise soit décue. Mais le candidat qui sera
retenu, sera en principe « le candidatidéal », donc ce colt élevé seratresvite

amorcé grace au travail et aux efforts fournit par le nouveau salarié.

D - Lasélectiondes candidats

La présélection des candidats se fait grace a l'analyse des CV et des lettres de
motivationsrecues par les candidats.



a/ Les tests
Pour les candidatures retenues, il pourray avoir des tests d'intelligence, de
personnalité, d'aptitude, des tests graphologiques...

b / L'entretien
Le candidat aura aussi des entretiens, des mises en situation, des discussions
de groupe,des simulations...

E - L'intégration du nouvel embauché

L'intégration est l'ultime étape dans le recrutement, en effet, I'intégration est
essentielle a laréussite du nouvel embauché.

L'organisation doittout d'abord mobiliserles ressources nécessaires pour le

nouvel embauché,comme par exemple un poste de travail, une ligne
téléphonique, une connexion Internet, un bureau, une place de parking...

Cette étape paraitanodine, mais si le nouveau salarié arrive et que tout ne soit
pas prét cela peut provoquerune mauvaise impressionchezle nouvel arrivé et
entrainé une perte de temps pour lI'entreprise, mais aussi un ralentissement a
I'intégrationde la nouvellerecrue.

Lorsque le salarié sera présent, il faut annoncer son arrivée en interne, c'est-a-

dire a I'équipe déja présente.
Il faut aussi prévoir du temps pour I'accuelillir, éventuellementla présence

d'un « tuteur» ou d'un « parrain ». Mais aussi prévoir toutes sortes de supports
susceptiblesde lI'intéressercomme des plaquettes et des documents
d'informations...

La présentation des locaux est aussi une étape importante, bien évidemment




durant cette visite il sera accompagné (Certainement par son « tuteur » ou

« parrain» a qui il pourraposertoutes les questions sur le fonctionnementde
I'entreprise.)

Pour finir, il faut s’assurer que I'intégration s'est correctementdéroulée grace

a des entretiens par exemple.

Le salarié, lui,doit pouvoir simprégner des codes, des coutumes et des

usages de l'entreprise assez rapidement.. Afin de favoriser son intégration

sociale, c'est-a-dire qu'il se sente a l'aise dans I'entreprise quil'accueille. Cela
conditionnerason intégration fonctionnelle (Sa capacité a étre opérationnel le

plusrapidement possible, qu’il déploie au plus tot ses qualifications et
compétencesque l'ona cru déceleren lul.)





