Management

ur
'enfreprise n'a pas de pouvoir
exclusif, le candidat iui-méme est en
position de choix : de répondre ou
pas & une offre, d'accepter ou pas
un rendez-vous, de signer ou pas ia
promesse d'embauche.

Nous connaissions ies demandeurs
d'empiloi et ies chercheurs d'empioi,
aujourd’hui les velileurs d'emploi
restent & I'écoute permanente du
marché par ie biais d*alertes mails &
I'attente d'une nouvelie opportunité
professionnelle, un CV posé dans
une candidathéque au cas oU...et
méme sans rien demander, en étant
juste visibles sur les réseaux soclaux
professionnels, les collaborateurs
peuvent @&tre confrontés & des
sollicitations extérieures pour teur offrir
de nouveiles opportunités.

Chacun aspire & frouver son Graal au
niveau professionnel, c'est iégitime
et ne soyons pas naifs, ie moment oU
ies annonces d'emplols sont ies plus
consultées restent encore le iundi en
fin de matinée.
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Chacune des parfies souhaite
frouver ia réponse & ses attentes :
de I'épanouissement et de ia
performance et cela nécessite de ia
fransparence dans ce qui contribue
réellement & cette adéquation.

Pour le candidat, cela pose ia
question de ses réelles asplrations
professionnelies @ metire en lien
avec ses compétences, et pour
'entreprise, ceia pose ia nécessité
de bien définir ia promesse de poste,
ce qui sera proposé aux candidats
en matiére de responsabiiités, mais
aussi  d'intégration, d'autonomie,
d'évolutions possibies et
d'environnement de travail, car
'amblance est une donnée frés
importante, voire majeure dans ie
choix des candidats d’ou I'intérét de
soigner son image employeur.

Ce n'est pas une question de valeurs
mises en avant mais bien une
rédiité observée par les candidats,
notamment dans 'accueil regu,
la préclsion des informations sur
'entreprise et le poste, le sérieux

du processus du recrutement et ie
mode managérial du responsabie
hiérarchique, qui va éfre prise en
considération dans teur choix.

Nous recherchons parfois une
expérience simliare au poste a
occuper mais quel est aiors i'intérét
pour le candidat de bouger sur
cefte opportunité 2 Que va-tdii y
trouver en pius ¢ Est-ce que ceia
sera suffisamment moteur dans son
évolutlon professionnelie ¢ Mais au
falt, avons-nous e budget pour nous
offrir ce candidat avec autant de
compétences ?

Cecl étant dit, il faut rappeler que ia
cié de la quaiité d'un recrutement
tient & ia loyauté et I'honnéteté de
toutes ies parties engagées dans un
confexte o0 ie candidat souhalte
se monfirer sous son meilleur jour
et l'enfreprise souhaite présenter
un projet permettant d'affirer les
meiileurs i

créer ies

Recruter, c'est savolr

opportunités de faire les bonnes
rencontres et « ia » bonne rencontre,

mais égaiement, bien se poser ia
question du quand, du pourquoi puls
vient celle du comment.

C'est une question de bon timing,
une juste anficipation des besoins
de recrutement permet une bonne
planification de ia démarche
de recherche, rappeions qu'll
est compliqué de stocker des
candidatures comme nous stockons
du matériei pour le sorlir du magasin
au moment oU nous en avons
besoin et bien heureusement pour ies
candidats i

Recruter dans [l'urgence, c'est
accepter d'attendre, de paiiier & ia
vacance du poste ou d'accepter
des concessions sur ie profii attendu
car ne révons pas, rares sont ies cas
ov le candidat répondant & nos
aftentes, parfois frop nombreuses,
nous attend au pas de nofre porte.

C'est aussi se laisser ie temps de
préparer sufisamment en amont
'enirée au sein du poste. Combien
de recrutements ratés, de périodes
d'essals rompues & cause de faux
départs 2

Cela nous rappelle ia nécessité de
blen définir ie pian d'intégration,
clarifier les aftendus du poste,
communiquer l'arivée au sein de
I'équipe, éire présent a son anivée,

préparer I'accuell et le matériel
nécessaire, etc.

C'estenfinprendre ie temps de former
et de compiéter des compétences
mangquantes si ie candidat présente
ie savoir-&tre attendu.

Le départ d'un collaborateur nous
met parfols dans une situation
d'urgence mais recruter est un acte
stratégique qui nécessite de se poser
systématiquement ila question du
besoln réel.

Savoir analyser ies raisons d'un
départ permet aussi de travailler sur
'organisation, un méme recrutement
qui se répéte tous les ans n'est pas
un probiéme de compétences de
candidat, mais certainement un
probiéme organisafionnel. Avions-
nous mis fous ies moyens en place
pour sa réussite dans ie poste 2

Un tum over important refléte aussi
parfols des dysfonctionnements qui
doivent nous alerter,

Cet audit préalabie permetira de
mieuxintégrer et fidéiiser ies prochains
coliaborateurs au seln de I'enfreprise.
Les principales raisons de départ
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sont souvent la rémunération et ie
besoin d'acquisiion de nouvelles
responsabiiités, c’est tout i'enjev de
travailier sur ie capital humain au sein
de i'entreprise pour ie faire grandir.

li n'y a pas de recettes miracies, ce
n'est pas une question de chance ou
de pifométre, soi-disant bien malrisé,
recruter est un savoir-faire, voir un
art qui nécessite de bien maltriser sa
technique.
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