ANNEXE 7C – LE COÛT D’UN RECRUTEMENT


ANALYSE DES COUTS DE RECRUTEMENT 

· 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
tout recrutement représente un coût et un risque ; 

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[image: image1.png]
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