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LE RECRUTEMENT   Fiche n° 19

DIAGNOSTIC PREALABLE

POURQUOI RECRUTER ?

Avant de lancer un recrutement externe qui est une opération onéreuse et difficile, il convient de faire un diagnostic de situation.

· VACANCE DE POSTE 

Un poste est vacant suite à départ en retraite ou démission. 

· S’interroger sur les raisons du départ

Pourquoi le poste est-il vacant ? 

Pourquoi le titulaire précédent a-t-il démissionné ? Quelles raisons a-t-il invoquées ? (à ce propos, il est indispensable de recevoir en entretien tous les démissionnaires ; idéalement, c’est la fonction ressources humaines qui récupère les informations liées au départ)
· les missions sont-elles attrayantes ?

· n’y a-t-il pas un problème de management ? 

· un problème de rémunération par rapport au marché ?

· un problème de conditions de travail ?

· Quelle est la pyramide des âges dans ce service, dans cette unité ? trop de jeunes ? trop de seniors ? (dans ce cas il convient d’équilibrer)

· Envisager une mobilité/recrutement interne : promotion ou élargissement du champ de compétences

Peut-on faire un recrutement interne ? Quelqu’un dans le service peut-il prendre le poste ? (Cette solution présente l’avantage de dynamiser les parcours de carrière, de motiver les collaborateurs qui peuvent ainsi bénéficier d’une promotion, élargir leur champ de compétence s’il s’agit d’une mobilité horizontale)

Un CDD, un stagiaire, un intérimaire qui donne satisfaction peut-il prendre le poste ? 

Le candidat interne  est opérationnel moyennant une formation complémentaire ? Une période d’adaptation au poste de quelle durée ?

On est déjà en mesure de répondre,  au moins partiellement,  à ces questions, 

· quand les descriptions de poste ont été faites, avec par poste, les compétences requises, 

· quand on a validé, au travers des entretiens individuels les compétences des collaborateurs de l’entreprise,

· quand il existe un « plan de succession ».

Recruter en interne signifie que les postes à pourvoir sont portés à la connaissance des salariés de l’entreprise qui peuvent ainsi se positionner. 

Ce recrutement présente quelques particularités. :

Il est recommandé de garder la confidentialité sur les candidats qui se sont manifestés afin de se prémunir contre toute démotivation ou insatisfaction en cas d’échec de la candidature. 

Il est également recommandé de recevoir tous les candidats internes en entretien et de prévoir le cas échéant un droit au retour.

Il sera d’autant plus aisé de cerner les compétences acquises par le candidat interne que l’on disposera du descriptif de poste et du résultat des entretiens d’appréciation. L’analyse des résultats des entretiens individuels permettra également de cerner les attentes et les motivations du candidat.

· Réorganiser le service ou revoir les missions affectées au poste

Cette vacance de poste est aussi l’occasion de faire un point sur l’organisation, les méthodes, de réaffecter certaines missions du poste, sur d’autres, afin de les enrichir et ainsi agir sur la motivation des collaborateurs.

· CREATION DE POSTE : l’évolution de l’entreprise nécessite une création de poste

Réfléchir au dimensionnement du poste, aux missions confiées , aux objectifs à atteindre, aux évolutions possibles.

Quel profil de  candidat ? Expérimenté opérationnel rapidement ? Jeune avec potentiel évolutif ? 

Là encore 2 possibilités : 

· Mobilité / Recrutement interne ? a-t-on les compétences requises en interne ? Dans quel délai sont-il opérationnel ? Immédiatement ? Moyennant formation de quelle  durée ?

·  Recrutement externe ? Regarder aussi les intérimaires, les prestataires de services qui ont donné satisfaction et connaissent déjà l’entreprise et seront opérationnels plus rapidement. 
LE COUT D’UN RECRUTEMENT

Avant de prendre la décision de recruter il est utile d’initier une rapide analyse des coûts.

· Coûts directs :

· Salaires, toutes charges sociales incluses des différents acteurs ayant joué un rôle dans le processus de recrutement

· Frais d’annonce : 750 € environ pour une annonce passée sur internet  pendant un mois, 3000 € à 6000 € pour une annonce avec logo et visuel passée dans la presse (presse quotidienne régionale/nationale ou journaux spécialisés type l’Express, 01 informatique …)

· Honoraires du recruteur : de l’ordre du 15 à 20 % du salaire brut annuel pour un recrutement classique et jusqu’à 30 % pour un recrutement par approche directe (« chasse »)
· Frais de voyages (déplacements du recruteur, des candidats …)
· Location de salles
· Achats de tests, frais de graphologie …
· Coûts indirects (intégration, adaptation)

Ils correspondent aux périodes 

· d’information, ou le recruté est passif et non contributif, il prend connaissance des dossiers, rencontre les différentes personnes, s’informe

· d’apprentissage du métier au cours de laquelle le recruté  commence à exécuter les missions pour lesquelles il a été embauché reste encore partiellement tributaire de son manager, de ses collatéraux car il n’a pas encore la maîtrise de son poste. 

· On pourrait ajouter également les coûts imputables aux erreurs commises pendant la période d’apprentissage.

· ANTICIPER POUR REDUIRE LES COUTS 

Ne jamais perdre de vue que tout recrutement représente un coût et un risque et que plus le candidat est extérieur, éloigné de l’entreprise, plus le temps consacré à la sélection aux entretiens,  à l’intégration, à l’adaptation sera long. 

C’est pourquoi il est important de pratiquer systématiquement la pré embauche, et de favoriser la mobilité qui permet en plus de maintenir la motivation et l’employabilité des collaborateurs.
· Mettre en place la pré embauche  permet  de gagner du temps et d’optimiser les coûts. 

· Accueillir des stagiaires écoles, des apprentis, des jeunes ou des adultes en alternance, des étudiants réalisant des projets de fin d’étude etc.. ; etc.. ; permet de mettre l’individu  en situation de travail et de le tester à la fois sur un plan professionnel et comportemental. 

· Pour optimiser, il faut cibler => travailler avec des écoles /filières/formations  correspondant aux métiers /compétences recherchés par l’entreprise.

· Toutes ces personnes doivent bien entendu avoir fait l’objet d’une sélection préalable, avant d’intégrer l’entreprise

Avantage : la  décision d’embauche est facilitée et l’intégration est plus rapide 

· De même les intérimaires, les CDD en cours ou les consultants constituent un vivier potentiel.

D’une manière générale, toute personne qui intègre l’entreprise doit avoir fait l’objet d’une sélection préalable, en vue d’une pré embauche.  Cette manière de faire est probante pour les métiers non qualifiés comme pour les cadres.

· Favoriser la mobilité interne (recrutement interne) présente le double avantage de maintenir,  développer l’employabilité et de préserver la motivation des collaborateurs en donnant des perspectives d’évolution ou d’élargissement du champ de compétences.

Il est important d’intégrer d’ores et déjà que les recrutements à venir s’effectueront dans un contexte plus concurrentiel voire pénurique, ce qui justifie d’autant plus la nécessité d’anticiper. Anticiper permettra de former pour leur nouveau poste des candidats internes. [image: image1.png]
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