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Extrait gratuit du premier chapitre.
Préface
Le recrutement responsable est un enjeu important pour les candidats comme pour les recruteurs.
Construire une image éthique auprès des candidats renforce la réputation et l’e-réputation de l’entreprise, qui sont des notions de plus en plus importantes. À partir du moment où l’entreprise pratique un recrutement responsable, et que l’éthique est au centre de la démarche, cela constitue un atout supplémentaire pour attirer des candidats talentueux qui y sont de plus en plus sensibles.
C’est vrai pour toutes les générations, la génération Y comme celle des baby-boomers. La génération Y considère parfois que l’entreprise n’a pas assumé toutes ses responsabilités. En effet, parmi les candidats de cette génération Y, beaucoup ont vu leurs parents se retrouver dans des situations de restructuration et ont noté un manque de loyauté de l’entreprise à leur égard. L’entreprise est donc perçue par cette génération comme déloyale et irresponsable. Il convient donc de corriger cette perception par la mise en œuvre de politiques de RSE (responsabilité sociétale des entreprises), notamment en matière de ressources humaines.
Un recrutement responsable est associé au respect de la personne et à l’égalité des chances : il s’agit d’un recrutement où l’on ne fait pas de sélection sur l’origine, sur l’apparence ou sur l’adresse… On pourrait presque parler d’un recrutement équitable.
Par ailleurs, à travers une démarche éthique, l’entreprise se situe dans une démarche de rétribution-contribution : on attend une contribution de la part du candidat recruté qui obtiendra, en contrepartie (ou comme rétribution) un emploi. Un recrutement responsable est nécessairement transparent, dans les modes de sélection comme dans le mode d’accès au marché : tous les candidats potentiels doivent être correctement informés. Cela implique un équilibre entre le candidat et l’entreprise. L’entreprise cherche à obtenir un certain nombre d’informations sur le candidat, qui en fait de même en se renseignant de façon approfondie sur l’entreprise dans laquelle il postule. Un recrutement responsable est un recrutement où on ne « sur-vend » ni l’entreprise ni le poste.
Le conseil en recrutement, qui garantit l’égalité des chances, doit aussi favoriser cette transparence dans la première sélection, car c’est l’entreprise qui opère la sélection en dernier lieu, bien évidemment. Le recruteur peut en outre amener l’entreprise à plus de responsabilité : l’entreprise doit avoir une démarche de compétence égale, une sorte d’éducation apportée par le recruteur de l’entreprise.
Les nouvelles technologies peuvent jouer un rôle moteur dans ce domaine : il peut y avoir, par exemple, un tri sélectif sur le contenu du CV. Des analyses sémantiques peuvent également être utilisées. On imagine aussi de possibles processus de certification, comme il en existe dans de nombreux autres domaines. Ces pratiques normées conduisent à plus de transparence et tout ce qui œuvre pour une clarification de ce que l’on entreprend est positif.
Le recrutement responsable implique également une intégration responsable, qui permet d’offrir les mêmes chances aux candidats que lors des premières phases du processus. On peut aller plus loin que l’intégration et parler aussi de l’évaluation comme de l’ensemble des processus RH. La responsabilité ne s’arrête pas au recrutement ; celui-ci reste cependant le premier signe, le premier contact. L’intégration responsable est une conséquence logique du bon recrutement.
Il existe un lien entre efficacité et responsabilité : entre la qualité des candidats, le nombre des candidats qui acceptent les propositions et le développement des pratiques responsables. On peut comparer la transparence des différentes entreprises, tant par le nombre des intégrations bien réussies que du taux de départ au cours de la période d’essai. Dans les entreprises très concurrentielles en termes notamment de talents, on peut définir très facilement les taux de succès des personnes recrutées. Dans le contexte de crise, il est dans l’intérêt de l’entreprise de faire évoluer ses pratiques de recrutement. Le cabinet peut aider à écrire un nouveau cahier des charges et lui apprendre à faire un recrutement responsable. Cela demande une véritable analyse des critères objectifs d’efficacité en termes de valeurs comparées et benchmarkées.
Charles-Henri BESSEYRE DES HORTS
Professeur associé au département
« Management et ressources humaines » d’HEC.



Avant-propos
« L’éthique est constitutive de l’image sur le long terme.
Dans l’éthique, on trouve l’art du respect, de la non-discrimination et de l’évaluation d’un candidat avec ses forces et faiblesses.
Lors d’un recrutement, il est important d’avoir un descriptif de poste précis notamment des compétences recherchées et d’avoir des éléments sur les questions de non-discrimination à ne jamais poser en termes de sexes, religions, syndicats…
Les moyens d’une relation éthique résident dans le fait que chacun travaille dans une même voie : la relation avec le cabinet doit exister dans le temps et la durée. Il s’agit d’un vrai partenariat.
Dans le déroulement du recrutement, il convient d’examiner toutes les candidatures et de respecter le candidat sur la forme des questions qui lui sont posées.
Selon moi, l’éthique est primordiale dans le suivi de bonne intégration : il convient de laisser une période d’observation et de donner du feed-back.
L’éthique est à associer à l’efficacité : il est primordial que le conseil en recrutement puisse retranscrire la culture d’entreprise de son client. Il est aussi capital pour le conseil d’impliquer fortement le client de manière collégiale sur la clarification du besoin.
Bien découvrir le système de valeurs du candidat, au-delà du parcours professionnalisant économique, est une clé de la réussite. Comment les valeurs de la personne peuvent-elles être associées aux valeurs de l’entreprise ? Une manière de fonctionner consiste à se montrer incisif dans la phase de questionnement.
Les outils novateurs seraient ceux qui permettraient de bien discerner les systèmes de valeurs d’entreprise.
L’éthique n’est pas l’angélisme : on doit poser les bonnes questions aux candidats et toucher son authenticité. »
 
Philippe CARRE, directeur général France du groupe 3a



Les acteurs du recrutement responsable
Ils sont appelés DRH ou DG, ce sont des personnages clés dans une entreprise, ils sont décideurs dans la démarche d’un recrutement responsable.
Le DRH ou directeur des ressources humaines gère avec diplomatie et intelligence les relations entre l’équipe dirigeante et les salariés, il anticipe les besoins en matière de recrutement, il doit attribuer le poste à pourvoir à la personne la plus adéquate à remplir la fonction. Le DRH a pour mission de créer une synergie dans l’ensemble du personnel d’une entreprise afin que chaque salarié se sente impliqué et travaille pour la rentabilité de l’entreprise. Les ressources humaines représentent à la fois les hommes dont l’entreprise a besoin et également l’énergie que ces hommes peuvent développer pour l’entreprise.
Le DG ou directeur général envisage l’avenir de l’entreprise à long terme, il doit prendre les décisions les mieux adaptées pour que l’entreprise se développe. Les hommes en tant que ressources humaines font partie intégrante de la vie de l’entreprise, le directeur général doit prendre en considération les salariés afin de les motiver.
Directeurs de ressources humaines et directeurs généraux nous ont fait part de leur réflexion et de leurs expériences relatives au recrutement responsable. Leurs témoignages reflètent leur point de vue sur le recrutement responsable.
L’objectif du présent ouvrage est d’analyser et de synthétiser le concept de recrutement responsable. Afin d’en donner une vue exhaustive, la réflexion s’est appuyée, d’une part, sur l’expérience concrète et quotidienne du métier de recruteur responsable et, d’autre part, sur la collecte de témoignages précieux de personnalités impliquées dans le recrutement responsable, qu’ils soient professeurs, conseils, directeurs de ressources humaines, directeurs généraux ou chefs d’entreprise. Ainsi, ont accepté d’apporter leur témoignage :
	• Charles-Henri Besseyre des Horts, professeur associé au département « Management et ressources humaines » d’HEC pour lequel « le respect de la personne est aussi primordial », a rédigé la préface de cet ouvrage.

	• Philippe Carre, directeur général France du groupe 3a, pense que « l’éthique n’est pas l’angélisme : on doit poser les bonnes questions aux candidats et toucher son authenticité » en a écrit l’avant-propos.

	• Hervé Bommelaer, expert du réseau en recherche d’emploi, en poste et en développement de business met l’accent sur l’importance des réseaux et de l’éthique, « La confiance est donc une composante essentielle de l’éthique réseau ; en effet, si elle cesse, le réseau s’arrête. » (chapitre 1).

	• Cyril Bladier, conseil en stratégies digitales parle de l’éthique, du recrutement et des réseaux sociaux, il dit « Aspects légaux, moraux… Utiliser les réseaux sociaux pour recruter est particulièrement sensible. Aborder cette démarche avec éthique est essentiel pour ne pas léser de candidat ni passer à côté de bons profils. » (chapitre 2).

	• Olivier Guichardon, gérant fondateur de jobmarketingvente.com : site Internet spécialisé dans le recrutement des fonctions marketing et commerciales donne son avis sur les CVthèques. « Nous ne demandons aucun critère discriminant inclus homme/femme, situation de famille et date de naissance », dit-il (chapitre 2).

	• Éric Baudouin, directeur général d’Oasys, conseil en transitions professionnelles et outplacement replacement externe et accompagnement des cadres dirigeants et des entreprises évoque la gestion des réponses négatives « Le recruteur qui accompagne bien le candidat, dans la réponse négative, va donner une bonne image de son client » (chapitre 2), il dit également qu’il vaut mieux « confirmer certains points du CV (niveau de salaire, maîtrise d’une langue étrangère, précision sur le dernier poste, connaissances techniques, etc.) » (chapitre 4).

	• Éric Humblot, directeur général France de Bolton Solitaire déclare « Le concept de transparence est fondamental avec un candidat quel qu’il soit lors de l’embauche. » (chapitre 3).

	• Jean-Pierre Doly, consultant en ressources humaines et intervenant à l’ESCP, est l’auteur de L’Accordeur de talents (Dunod, 2012), il donne des conseils pour la gestion des talents dans l’entreprise « Un accordeur de talents a besoin dès le départ de fixer certaines règles qui à leur tour vont devenir les normes du groupe : quant aux conduites, aux jugements, à la manière de penser, de juger, d’agir, de parler, bref de se comporter (liberté, égalité, vérité, etc.). » (chapitre 3).

	• Grégory Bonutto, directeur des ressources humaines des Brasseries Kronenbourg, affirme : « Le conseil que je peux donner pour un recrutement responsable en tant qu’entreprise est qu’il faut être respectueux de la personne depuis le recrutement jusqu’à son départ de l’entreprise que ce soit la fin d’un stage, la fin d’un CDD ou d’un CDI. » (chapitre 3).

	• Patrick Plein, directeur des ressources humaines de Vinci Concessions, pense que « Le recrutement responsable consiste à faire en sorte qu’une entreprise parvienne à trouver la bonne personne, pour le bon job. » (chapitre 5).

	• Jean-Paul Brette, intervient en tant que président du Syntec-Syndicat du conseil en recrutement qui a conçu la Charte du recrutement responsable. Il déclare : « Les cabinets de conseil recrutement améliorent le fonctionnement d’un processus car c’est l’essence même de leur métier : ils interviennent sur l’ensemble de la roue du recrutement de la définition du besoin jusqu’au suivi de bonne intégration. » (chapitre 6).


 
L’intérêt que tous ces experts dans le domaine du recrutement responsable ont manifesté pour cet ouvrage, a contribué à conforter et à enrichir notre point de vue.
Nous tenons à leur exprimer toute notre gratitude et à leur adresser nos plus vifs et sincères remerciements.



Introduction
En 1885, Émile Zola publie son roman Germinal. Le personnage principal, Étienne Lantier cherche du travail dans les mines du nord de la France. Voici comment Zola relate cette recherche d’emploi :
« On n’a pas besoin d’un ouvrier ici, pour n’importe quel travail ? demanda de nouveau Étienne.
Dites donc, camarade, on n’a pas besoin d’un ouvrier ici, pour n’importe quel travail ? »
[…] Maheu lui conta l’histoire, demanda l’autorisation d’embaucher l’homme ;
[…] – Venez, dit Catherine, il y a quelque chose pour vous. D’abord, il ne comprit pas. Puis, il eut un élan de joie, il serra énergiquement les mains de la jeune fille. »1

La même année, Guy de Maupassant publie son roman Bel Ami. Le héros du roman, Georges Duroy, totalement désœuvré, cherche du travail. Maupassant raconte comment il trouve son premier emploi grâce à son ami Charles Forestier :
« Son compagnon se taisait, semblait réfléchir, puis tout à coup :
– Pourquoi n’essaierais-tu pas du journalisme ?
L’autre, surpris, le regarda ; puis il dit :
– Mais… c’est que… je n’ai jamais rien écrit.
– Bah ! On essaie, on commence. Moi, je pourrais t’employer à aller me chercher des renseignements, à faire des démarches et des visites. Tu aurais, au début, deux cent cinquante francs et tes voitures payées. Veux-tu que j’en parle au directeur ?
– Mais certainement que je veux bien. »2

Au XIXe siècle, au moment où l’industrialisation prend un essor considérable, les œuvres de ces deux écrivains reflètent le monde du travail de leur époque. La façon dont les héros ont trouvé du travail a des similitudes avec notre époque. Dans Zola, ce fut une candidature spontanée qui a abouti après plusieurs tentatives infructueuses, et dans le cas de Maupassant, c’est la cooptation qui a permis l’accès au travail.
Mais ces méthodes de recherche d’emploi, bien que toujours présentes, ont évolué au cours des décennies. Après la seconde guerre mondiale, où moment où l’économie reprend, des cabinets de sélection font leur apparition. Ces cabinets viennent en aide aux entreprises pour trouver le personnel dont elles ont besoin. Dans les années 1960, un nouveau métier, celui de chasseur de tête apparaît, naturellement. En effet, il est très difficile, dans cette période économique faste, de trouver les hommes qualifiés dont l’entreprise a besoin. Les chasseurs de têtes vont chercher directement les candidats potentiels et ne se contentent plus d’attendre les réponses des candidats aux annonces d’offre d’emploi.
Progressivement, au cours de la deuxième moitié du XXe siècle, se créent des cabinets de recrutement. Ces cabinets sont structurés, ils prouvent leur sérieux et leur compétence, en se montrant performants dans la recherche de candidats correspondant aux besoins précis des entreprises. Désormais, les cabinets de recrutement bénéficient de nombreux outils pour remplir leurs missions parfaitement, ils peuvent ainsi s’adapter au marché de l’emploi. Le recruteur devient un chaînon indispensable dans la chaîne de l’emploi. Le recrutement relève des ressources humaines, c’est un domaine particulier où le respect et la diplomatie représentent le seul état d’esprit admissible.
En ce début du XXIe siècle, l’éthique devient une valeur absolue à laquelle l’entreprise veut adhérer. On ne gère pas des hommes comme des machines. Aussi, le recrutement est-il devenu responsable. On peut se demander dans quelle mesure ce recrutement responsable est bénéfique pour le candidat, l’entreprise et recruteur.
Cette récente prise de conscience de l’éthique mérite d’être analysée et expliquée. Les avis des experts dans ce domaine ont été pris en considération. On constate, par ailleurs que le recruteur responsable dispose, dorénavant, d’un champ d’investigation vaste dans le domaine de l’intelligence économique grâce notamment à l’Internet. L’entreprise responsable, quant à elle, veut donner un sens éthique à son management et opte pour le modèle philosophique de l’utilitarisme. La recherche des candidats se concrétise par une embauche responsable qui doit être absolument impartiale, notamment par l’utilisation de méthodes d’analyse de données parfaitement objectives. Le recrutement responsable implique des rencontres entre le candidat, le recruteur et l’entreprise, ces entretiens se font selon une argumentation dialectique et éthique car l’objectif est d’arriver à une solution acceptable par tous. Enfin, l’intégration du candidat dans l’entreprise responsable est définitivement acquise lorsque tout le contexte contractuel et légal obéit à toutes les exigences éthiques.

1. Emile Zola, Germinal, 1885, Partie I Chapitre III.

2. Guy de Maupassant, Bel ami, 1885, Partie I, chapitre I.





Chapitre 1
Le recrutement responsable
Executive summary
	►► Pourquoi le recrutement responsable s’impose-t-il dans l’entreprise ?

	►► Le recrutement responsable obéit à l’éthique qui se place désormais au cœur de l’entreprise, notamment dans la sélection des candidats afin d’écarter tous risques de discrimination, et favoriser la diversité pour le bien de l’entreprise.

	►► L’éthique est présente à la fois dans les relations internes et externes de l’entreprise et la déontologie est librement respectée dans le cadre du recrutement responsable.




Le mot responsable vient du verbe latin respondere qui signifie, dans son sens premier, « garantir en revanche, assurer de son côté ». Ainsi deux acceptions du terme sont possibles, on peut dire qu’une personne est responsable quand elle se porte garante de quelqu’un d’autre. Par ailleurs, cela signifie aussi que la personne responsable est consciente qu’elle doit répondre de ses propres actes.
Le mot recrutement est tiré du vocabulaire militaire. Ce mot est dérivé du mot « recrue » qui, vient du verbe latin credere signifiant « confier en prêt ». Il fait également partie du vocabulaire militaire, il est utilisé dans le sens de lever des hommes en vue d’un affrontement. Autrement dit, si on explique le terme « recrutement responsable » par l’étymologie, on peut dire que le recruteur a une responsabilité très grande dans la mesure où il doit se porter garant de personnes qu’il va chercher et qu’il va ensuite présenter à l’entreprise afin d’intégrer une équipe. Le recrutement responsable exige que les différents acteurs concernés travaillent en étant scrupuleusement en conformité avec l’éthique dans les différentes étapes du recrutement responsable.
La prise de conscience de l’éthique est devenue une évidence dans le monde des affaires, elle est reconnue comme un signe de modernité. Le Syntec à l’origine d’une charte qui fait désormais référence dans tous les domaines relatifs à l’emploi, depuis la sélection du candidat jusqu’à son intégration dans l’entreprise, prône le respect et l’application de l’éthique dans le monde du travail. L’éthique est une valeur absolue, pragmatique qui implique la responsabilité de chacun. Dans le domaine du recrutement responsable, l’éthique doit être respectée à la fois par le recruteur, le candidat et l’entreprise qui embauche.
Par ailleurs, il est opportun de rappeler que l’éthique est intrinsèquement liée à l’évolution économique. Travailler de façon l’éthique signifie que l’on accorde une grande priorité aux engagements de l’entreprise, que l’on lutte contre toutes sortes de discriminations. Être respectueux de la déontologie est une condition absolument nécessaire dans cette démarche éthique du recrutement responsable. Tout le processus est librement soumis à l’éthique dans son déroulement de la recherche du candidat, y compris la gestion de l’échec éventuel, à l’évaluation finale du recrutement responsable.
L’éthique et la modernité
L’éthique dans les affaires
Et si l’éthique dans le management des ressources humaines était le seul avantage compétitif décisif ?
Le progrès économique passe avant tout par des améliorations dans les ressources humaines. Il arrive, bien trop souvent, sous la pression des chiffres, d’oublier que ce sont les hommes et les femmes qui font fonctionner l’entreprise et font l’entreprise. L’entrepreneur précède l’entreprise. Les hommes devancent l’organisation. Dans ce contexte, les ressources humaines constituent un avantage compétitif indéniable. Tous les dirigeants doivent faire le choix stratégique et essentiel, d’aider à la réussite des hommes et des femmes. Recruter est une des actions et des décisions majeures pour les responsables. Ainsi, l’avenir de l’entreprise et l’avenir des hommes et des femmes qui y travaillent est inévitablement lié.

L’initiative du Syntec
Certaines entreprises comme le Syntec Conseil en Recrutement ont décidé de défendre la conception de recrutement et de ressources humaines « responsables » en mettant l’accent sur une qualité de service, de respect et de suivi, digne des entreprises éthiques.
Une charte a été conçue par le Syntec afin de synthétiser les règles éthiques à suivre dans l’entreprise à tous les niveaux.
On peut se demander si l’éthique dans l’action du développement des ressources humaines est réellement présente. Peut-elle réellement exister sans servir en premier lieu d’image de marque à l’entreprise qui recrute, par exemple ? Peut-elle être portée par un candidat qui souhaite accéder à un meilleur avenir ou à un meilleur comportement professionnel ? L’éthique est ambivalente. Le candidat doit l’accepter, tout autant que l’entreprise pour laquelle il postule.
Pourquoi l’éthique ? Quelles sont les raisons de l’importance de l’éthique dans les ressources humaines, tant du côté candidat que du côté professionnel ? Quels sont les fondements d’un recrutement et de ressources humaines responsables pour demain ?
Chaque jour, les professionnels des relations humaines effectuent des milliers de recrutements, des milliers d’actions, et prennent, pour les clients et pour les candidats qu’ils reçoivent, des milliers de décisions. Ces professionnels ont pour responsabilité d’être à la fois pragmatiques et intuitifs. En effet, travailler et vivre conformément au concept d’éthique, c’est travailler et vivre en harmonie avec son entourage personnel et professionnel. C’est faire ce qu’il faut pour que l’équilibre entre les différentes personnes qui doivent cohabiter dans le monde du travail, existe de façon pérenne.
Éthique et valeurs morales doivent être respectées tout au long d’un processus de recrutement. L’éthique est un concept que, déjà, les civilisations anciennes prônaient et qui mérite d’être redéfinie car elle doit s’imposer dans notre société actuelle.

L’éthique : un kaléidoscope
Le mot éthique vient du mot du grec ethikos (les mœurs), repris par les Romains et devenu ethica. Les Romains utilisaient, par ailleurs, un autre mot pour définir les mœurs, il s’agit du mot « mores » qui a, par la suite, donné le mot « morale ». Ainsi, cohabitent les mots morale et éthique. Souvent ils sont confondus. La morale et l’éthique déterminent ce qui est faste et ce qui est néfaste, pour vivre en adéquation avec la société. En réalité, il existe une différence dans l’acception des noms morale et éthique.

La morale
On considère que la morale est constituée par des règles absolues et immuables qui se situent hors des impératifs réels de la société. La morale a une connotation abstraite qui revêt parfois, actuellement, un sens dévalorisant. Elle est directement commandée par la raison donc par la volonté. Le bien, dans la morale, devient une valeur absolue, une sorte de contrainte extérieure à laquelle on se plie, avec effort. On peut dire que, la morale reste statique alors que l’éthique est en perpétuelle évolution, à la recherche d’une société idéale. Son but est de rendre la vie en société, et notamment dans le monde du travail, depuis le recrutement du candidat jusqu’à sa vie de salarié, la plus heureuse et la plus harmonieuse possible.

L’éthique et l’entreprise
L’éthique est liée directement à la société dans laquelle l’homme évolue. Ce concept fait partie intégrante de la vie quotidienne professionnelle et personnelle. Ce n’est pas un élément extérieur. L’éthique est pragmatique et concrète, il s’agit de vivre en permanence dans cet état d’esprit. L’éthique est guidée, non pas par la raison, mais par les sentiments, les inclinations, le désir d’être en phase avec les autres. À partir du moment où l’on adhère aux préceptes de l’éthique, celle-ci est omniprésente dans chaque action, et notamment dans le recrutement de l’entreprise. Chaque comportement, chaque décision se fait selon les valeurs dictées par l’éthique.

L’éthique et les relations professionnelles
L’éthique obéit à des valeurs implicitement acceptées, ainsi distingue-t-on le bien du mal. On sait ce qu’il est possible de faire car cela est bon pour soi et pour les autres. On sait aussi ce qu’il ne faut pas faire, car même si c’est bon pour soi, ce n’est pas nécessairement bon pour les autres. L’éthique est un équilibre entre le bien pour soi qui doit aussi s’avérer un bien pour les autres.
L’éthique est véhiculée par des préceptes d’idéal qui donnent la direction à suivre avant toute décision, pour aboutir à des relations respectueuses au sein de l’entreprise. Cela doit se faire dans le respect des valeurs et de la liberté de chacun. L’éthique, c’est aussi une réponse aux problèmes éventuels, une médiation, une sorte de mode d’emploi de la meilleure attitude à adopter pour le bien de chacun, en tenant compte, cependant, de la réalité des faits.
L’éthique structure le comportement de chacun. Les valeurs aident à atteindre l’objectif considéré comme étant le meilleur pour tous. Elles aident également à l’intégration dans un groupe qui devient alors, plus homogène, ou en tout cas, cela devient un groupe où la communication existe. Ces valeurs sont implicitement admises par les salariés d’une société, d’un groupe afin d’accompagner la conduite de chacun. Elles sont la concrétisation de préceptes qu’il est opportun d’appliquer selon les cas concrets qui se présentent.

L’éthique et la liberté
Avec l’éthique, la conséquence des actions entreprises est constamment prise en considération. La finalité de chaque prise de position, de chaque action doit être favorable pour celui qui agit et pour ceux qui font l’objet de ces décisions.
Cependant, l’éthique relève de la liberté de chacun. On accepte librement de travailler et de vivre suivant les valeurs de l’éthique de son milieu professionnel ou personnel. Chacun doit aussi prendre en compte la liberté de l’autre, de ses collaborateurs dans le cas d’une entreprise. Devoir et liberté se complètent, en l’occurrence. La notion de devoir fait partie de l’éthique, accomplir une fonction ou une tâche dans le respect de l’éthique tout en demeurant en conformité avec la notion de liberté. L’éthique permet à chacun de déterminer librement ses choix, compte tenu de ses devoirs envers, notamment l’entreprise. Il y a la dimension intrinsèque de respect de l’autre et de soi-même dans le concept de l’éthique.

L’éthique et la responsabilité
C’est la prise de conscience que le meilleur rendement pour l’entreprise et pour son développement personnel, est de vivre en suivant l’éthique établie. Dans l’entreprise, il s’agit de défendre ses propres intérêts, tout en respectant les priorités de l’éthique de l’entreprise.
L’éthique est une prise de conscience qui conduit à se comporter de manière à respecter les valeurs positives qu’elle incarne. C’est le résultat de l’action éthique qui a de l’importance et non pas l’intention qui aura été à l’origine de la prise de décision. L’une des caractéristiques de l’éthique est la responsabilité, chacun est responsable de ses actions. L’éthique implique une prise de décision responsable, en tenant compte du contexte, elle implique aussi la modération, il ne s’agit pas de céder à la colère, aux sentiments soudains et excessifs. L’éthique est synonyme de respect du droit mais aussi de respect des autres. Cela implique de suivre le sens de l’équité qui conduit à un sentiment de bienveillance vis-à-vis des autres.
L’éthique aide à l’engagement personnel de chacun, en toute liberté, dans l’entreprise. L’engagement personnel est une marque de fiabilité. Tenir ses promesses, tenir sa parole est une forme d’éthique, car il s’agit alors d’un respect vis-à-vis des autres.
Ceux qui vivent et travaillent, dans un esprit ouvert à l’éthique dans tous ses aspects se reconnaissent à travers leurs attitude et prises de décision. Cela aide à la cohésion de l’entreprise et par conséquent à sa réussite.


L’éthique, le recrutement et les ressources humaines
« Éthique », « recrutement » et « ressources humaines » ne sont pas des mots abstraits car ils sont intrinsèquement inhérents à la vie de l’entreprise. L’éthique concerne les relations du recruteur, du candidat et de l’entreprise.
L’éthique pour le recruteur, le candidat, l’entreprise
■ Pour le conseil en recrutement
L’éthique représente pour le conseil en recrutement :
	• L’impératif de diversité dans les recherches et les recrutements et l’obligation du respect des droits fondamentaux des candidats.

	• Des conditions d’intervention comprenant une obligation de moyens, des engagements de réserve et de confidentialité, les détails d’une proposition écrite, des règles strictes dans la recherche, l’entretien et l’évaluation, la prise de décision.

	• Le respect d’un processus qualité en amélioration continue avec notamment des questionnaires de satisfaction candidats et clients.

	• « Un engagement citoyen » consistant à apporter bénévolement du conseil aux personnes rencontrées.



■ Pour les candidats
L’éthique représente pour les candidats :
	• La nécessité d’un engagement de sincérité sur les informations transmises et de confidentialité sur celles récoltées.



■ Pour l’entreprise
L’éthique représente pour l’entreprise :
	• Un engagement de respect des droits du candidat et du travail du conseil par un contrat d’exclusivité idéalement.




L’éthique et l’évolution économique
Le ralentissement de la croissance en France et en Europe ainsi que la dégradation de l’environnement économique auront très certainement un effet, tant sur le marché de l’emploi cadre que sur les pratiques de recrutement. Quoi qu’il en soit, il faut s’attendre à une recomposition des relations entre cadres, entreprises et intermédiaires. Cela passera très probablement par une redéfinition du rôle des différents acteurs, une redéfinition de l’offre de prestations et par de nouvelles règles de gouvernance. Notre société, en perpétuel mouvement, est sujette à des évolutions inévitables et probablement indispensables, car il s’agit de vivre, en harmonie pour créer une véritable synergie.
L’éthique fait partie intégrante du recrutement responsable. De plus, les recruteurs ont à leur disposition, pour les aider dans leur démarche, des études concrètes et réelles, qui s’avèrent à la fois indispensables et utiles car elles ont fait la preuve de leur efficacité.
Les 5 engagements des entreprises signataires de la Charte de la diversité
En 2004, est né en France le label « Égalité », visant au respect de l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et en 2006, celui1 sur « la diversité ».
	• « 1. Sensibiliser et former dirigeants et collaborateurs impliqués dans le recrutement, la formation et la gestion des carrières, aux enjeux de la non-discrimination et de la diversité.

	• 2. Respecter et promouvoir l’application du principe de non-discrimination sous toutes ses formes et dans toutes les étapes de gestion des ressources humaines que sont notamment l’embauche, la formation, l’avancement ou la promotion professionnelle des collaborateurs.

	• 3. Chercher à refléter la diversité de la société française et notamment sa diversité culturelle et ethnique dans l’effectif, aux différents niveaux de qualification.

	• 4. Communiquer auprès de l’ensemble des collaborateurs l’engagement en faveur de la non-discrimination et de la diversité, et informer sur les résultats pratiques de cet engagement.

	• 5. Faire de l’élaboration et de la mise en œuvre de la politique de diversité un objet de dialogue avec les représentants des personnels. »1




Ainsi, les préoccupations éthiques, humanistes et non discriminantes continuent à se propager et à imposer un retour à l’humain. La lutte contre les discriminations s’avère essentielle pour la réussite de l’entreprise.


L’éthique contre les discriminations
Qu’est-ce que la discrimination ?
La Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour l’égalité, également connue sous le nom de Halde, était une autorité administrative indépendante française créée en 2005 et dissoute en 2011. Elle agissait contre « toutes les discriminations, directes ou indirectes, prohibées par la loi ou par un engagement international auquel la France fait partie », créée par la loi no 2004-1486 du 30 décembre 2004 (journal officiel, 31 décembre 2004). La loi a été complétée par le décret no 2005-215 du 4 mars 2005 qui fixe l’organisation générale et administrative et les procédures applicables. La Halde a été dissoute le 1er mai 2011, et ses missions transférées au défenseur des droits. Toutefois un collège spécifique est créé pour prendre en charge la lutte contre les discriminations et de la promotion de l’égalité.
La Halde a établi une liste des critères de discrimination prohibés par la loi : l’âge, l’apparence physique, l’appartenance ou non à une ethnie, l’appartenance ou non à une nation, l’appartenance ou non à une race, l’appartenance ou non à une religion déterminée, l’état de santé, l’identité sexuelle, l’orientation sexuelle, la grossesse, la situation de famille, le handicap, le patronyme. Ces discriminations sont absolument illicites dans tous les domaines notamment l’emploi, le logement, l’éducation.
Le nom discrimination vient du nom latin discrimen qui signifie « ce qui sépare », ce nom a donc une connotation négative, dans son essence même.
Dans le monde de l’entreprise, comme dans la société en général, des normes sont établies soit arbitrairement, soit dans un souci d’équilibre dans un contexte social donné. Ensuite deux cas de figures se présentent.
Dans le premier cas de figure : la personne qui recherche un emploi entre dans les normes et donc, elle ne fera l’objet d’aucune discrimination, a priori, son cas sera étudié au même titre que tous ceux qui répondent aux mêmes normes. L’étude de sa candidature se fera de façon objective.
Dans le deuxième cas de figure : les candidats n’entrent pas dans ces normes préétablies pour des raisons diverses dont ils ne sont pas responsables directement. Ces différences entraînant des discriminations peuvent être liées à leur ethnie, leur sexe, leurs différences culturelles, sexuelles, confessionnelles, politiques. Ces candidatures seront considérées, parfois inconsciemment, de façon subjective car ces personnes n’entrent pas dans les normes préétablies.
La discrimination est contraire à l’éthique car c’est un acte d’exclusion. La discrimination ne reconnaît pas l’autre dans sa différence, dans son altérité.
Elle refuse toute compréhension de ce qui est considéré, arbitrairement, hors norme.
La discrimination rend vulnérables ceux qui en sont l’objet, cela entraîne souffrance, stress et angoisse et renforce le sentiment de fragilité, par conséquent, la discrimination engendre un sentiment d’insécurité.
La discrimination est une attitude négative qui renie toute humanité et qui rejette les différences. Elle engendre le mépris et la dévalorisation de l’homme.
Le respect qui confère de la dignité à l’être humain est incompatible dans une situation de discrimination.
Les discriminations sont assez clairement établies, en revanche, les stéréotypes et les préjugés relèvent du subjectif et sont plus difficiles à déterminer.

Chasser les stéréotypes et les préjugés
Le stéréotype est une « croyance partagée » ou non sur « les caractéristiques personnelles, traits de personnalité et/ou comportements d’un groupe de personnes »2
Le préjugé est une attitude qui comporte une dimension évaluative à l’égard d’un groupe de personnes. Le terme préjugé signifie « jugé avant » autrement dit, juger sans examen, donner prématurément une opinion sur quelqu’un.
Les stéréotypes apparaissent alors comme une définition du groupe et cela apparaît souvent comme une réalité, alors le stéréotype apparaît comme opinion, une représentation concernant un groupe des membres. C’est la conséquence la plus flagrante et même la plus dangereuse, c’est la généralisation abusive. Les caractéristiques générales d’un groupe social donné prévalent, ainsi le stéréotype supprime tout ce qui instaure la particularité et la singularité des individus. « L’impact principal des stéréotypes et de la généralisation réside dans la construction de préjugé, et repose en grande partie sur la notion de réification, qui consiste à faire d’une abstraction un objet concret, et à appréhender un concept comme une réalité tangible »3.
Les stéréotypes consistent à « Formuler un jugement préalable, définitif sur une personne ou un groupe de personne, sans posséder de connaissances suffisantes pour évaluer la situation ». Ils sont définis « comme une opinion hâtive et préconçue souvent imposée par le milieu, l’époque, l’éducation, ou due à la généralisation, d’une expérience personnelle ou d’un particulier »4. Le stéréotype apparaît comme une croyance, une opinion, une représentation, concernant un groupe et ses membres, alors que le préjugé désigne l’attitude adoptée envers les membres du groupe en question. Harding voit dans le préjugé comme « une attitude envers les membres d’un groupe extérieur ou une tendance à l’évaluation négative prédominent » (Harding, 1968)5.
Exemples
Exemples de stéréotypes sur les fonctionnaires
« Impossible pour tout fonctionnaire de travailler dans le privé, il ne tiendrait pas le rythme. »

Exemples de stéréotypes sur les minorités
« Les personnes des minorités sont fainéantes. » ; « Les Chinois travaillent beaucoup. »

Exemples de stéréotypes sur les seniors
« Les candidats de 48 ans et plus ne sont pas adaptables et ne se remettent pas en cause. »

Exemples de stéréotypes sur le handicap
« Le vrai problème avec les travailleurs handicapés, c’est le retour sur investissement car ils ne sont pas productifs. »

Exemples de stéréotypes sur les patrons
« Les managers sont tyranniques et exploitent leurs équipes. »



Les préjugés et stéréotypes sont à bannir car ils peuvent être un frein à la diversité qu’il est pourtant opportun de valoriser.

Favoriser et gérer la diversité
En toute fin du XXe siècle, les entreprises s’impliquent dans la lutte contre la discrimination à l’embauche à travers leurs processus de recrutement.
Alors que jusque dans les années 1990, des critères de sélection sur le sexe, la situation familiale ou la nationalité apparaissaient souvent sur les annonces d’offres d’emploi, l’article L122 du Code du travail, modifié par une loi en février 2005, stipule qu’aucun candidat « ne peut être écarté d’une procédure de recrutement ou de l’accès à un stage ou à une période de formation en entreprise […] en raison de son origine, de son sexe, de ses mœurs, de son orientation sexuelle, de son âge, de sa situation de famille, de ses caractéristiques génétiques, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de ses convictions religieuses, de son apparence physique, de son patronyme ou en raison de son état de santé ou de son handicap » (article L122-45, modifié par la loi no 2005-102 du 11 février 2005). Le changement des mentalités concernant la discrimination à l’embauche a vu le jour grâce aux préoccupations éthiques des organisations concernant la diversité en entreprise.
Lorsque l’entreprise a agi sur les questions de non-discrimination, préjugés et stéréotypes, elle est prête à passer à l’étape suivante : la gestion de la diversité.
La gestion de la diversité est une approche centrée sur l’individu, en considérant sa singularité comme valeur ajoutée pour la performance économique de l’entreprise.
Cette démarche met l’accent sur la reconnaissance et la valorisation des différences de chacun, quels que soient son sexe, son âge, son origine, son handicap, son orientation sexuelle, sa formation ou sa religion. En effet, gérer la diversité en entreprise permet la coexistence de profils variés, où les différences de chacun contribuent à la richesse en termes de créativité, d’innovation et de diversification.
Il est important de noter que la gestion de la diversité est une étape de la démarche d’engagement sociétal de l’entreprise ; celle-ci n’intervient que lorsque l’entreprise a agi au préalable sur les questions de non-discrimination, préjugés et stéréotypes. Ainsi, la diversité est une source de renouvellement et de stimulation pour l’entreprise : elle améliore de manière sensible la compétitivité et la performance des équipes. L’entreprise doit, de plus veiller à respecter la déontologie.


La déontologie
De nombreuses professions adoptent un code de déontologie régulant l’exercice du métier : Code de déontologie des professionnels du travail social, Code de déontologie des psychologues, Code de déontologie des ingénieurs, etc. Ils définissent des standards de comportements, les droits et les devoirs de ceux qui l’exercent, selon la culture de la profession.
Qu’est-ce que la déontologie ?
Le terme « déontologie » provient de deux mots grecs, deon signifiant devoir et logos signifiant le discours. Cet ensemble de règles morales et de principes constitue un document écrit, de référence en cas de conflits. Selon différentes études, le premier code de déontologie remonte à environ 1750 avant J.-C. Il s’agit du code d’Hammourabi qui énonce les règles de bonne conduite et les principes de responsabilité professionnelle pour le peuple babylonien.
Certains corps de métiers n’ont pas de code déontologique, du fait d’une multiplication des professions ou de leur récente apparition. C’est le cas, par exemple, des professionnels du recrutement. L’hétérogénéité de leurs pratiques, par ailleurs, rend très difficile la rédaction et le respect d’un code de comportement universel même s’ils ont tous une conscience professionnelle certaine.
Exemples
Adopté en 1996, le Code de déontologie des psychologues s’adresse notamment aux psychologues du travail exerçant leur profession dans le domaine du recrutement, que ce soit en entreprise ou au sein d’un cabinet de conseil en recrutement.
Extrait du code de déontologie
1. Respect des droits de la personne
« Le psychologue réfère son exercice aux principes édictés par les législations nationales, européennes et internationales sur le respect des droits fondamentaux des personnes, et spécialement de leur dignité, de leur liberté et de leur protection. Il n’intervient qu’avec le consentement libre et éclairé des personnes concernées. […] Le psychologue préserve la vie privée des personnes en garantissant le respect du secret professionnel. »




Les chartes déontologiques
Afin de palier un manque de code de déontologie, certains cabinets de recrutement se regroupent en associations et signent ensemble des « chartes ». D’autres encore décident d’en créer un spécifiquement pour eux. Le code de déontologie ne suffit donc plus, aujourd’hui, pour promouvoir et encadrer les pratiques éthiques au sein des entreprises. Il doit s’accompagner d’actions ciblées et de textes créés et modifiés au fil du temps, en fonction du changement des mentalités et des cultures. Alors que la déontologie guide et accompagne l’exercice d’une profession, la charte éthique dévoile les valeurs et la culture d’une entreprise.
La charte éthique est un document de référence écrit dans laquelle l’organisation se définit par ses valeurs, ses actes, ses objectifs, sa vision et sa culture d’entreprise. Elle met en valeur en quelque sorte ce qui devrait être fait et ce qui ne devrait pas l’être et définit des principes éthiques à mettre en pratique entre professionnels.
Beaucoup moins directive que le code de déontologie, généralement plus long et qui dicte les règles à respecter et les comportements à éviter, la charte éthique parle davantage de valeurs. À la différence des codes de déontologie, les chartes éthiques n’ont pas de qualifications juridiques et sont régulièrement modifiées au fil des évolutions. Généralement propre à une entreprise, la charte éthique est un document par le biais duquel une organisation communique sur ses valeurs, ses croyances et ses intentions. Inscrite sur les plaquettes de présentation et sur les sites Internet, elle dévoile ainsi l’image d’une entreprise, son code génétique, son « ADN » à la société et particulièrement à ses clients.
Exemple
L’AESC (Association of Executive Search Consultants) est une association mondiale créée en 1959 et dont le siège social se trouve à New York. Elle réunit les plus importants cabinets par approche directe dans le monde.
Sa charte, à laquelle doivent adhérer tous ses membres, inclut le principe d’égalité des chances pour l’emploi et l’évaluation des candidats au recrutement avec objectivité et fiabilité.



La déontologie, le web et le développement de la marque employeur
La marque employeur doit être positive. L’entreprise par la promotion de sa marque employeur doit démontrer qu’elle est attractive pour les nouveaux candidats et qu’elle jouit d’une excellente réputation morale et technique. Elle doit expliquer que ses salariés font preuve d’un engagement total envers leur entreprise et elle doit mettre en valeur les points positifs qui la différencient de ses concurrents et la rendent bien meilleure. Ces efforts sont faits pour que l’image de marque apparaisse excellente et sécurisante aux candidats potentiels, aux collaborateurs mais aussi à la presse, aux investisseurs, à l’administration et au public en général. Les réseaux sociaux sont un moyen efficace pour promouvoir une marque employeur forte et positive.
Le cabinet de recrutement est très attentif aux offres d’emploi émanant de certaines sociétés, car une annonce peut cacher une publicité pour l’entreprise. En effet, l’offre d’emploi a une connotation très positive pour l’entreprise qui la propose et cela contribue à lui donner une bonne image. Publier sur un site ou sur un support classique de journal, une offre d’emploi intéressante attire l’attention et la bienveillance plus qu’une simple publicité de notoriété. Les professionnels savent décrypter ces pseudo-offres d’emploi dont l’unique objectif est de servir la marque employeur. Cette attitude est répréhensible et on ne peut en ignorer l’existence. Les offres d’emploi sont exploitables dans le contexte de l’intelligence économique au même niveau que les autres informations.

La déontologie et l’intelligence économique
Par ailleurs, qu’il s’agisse de l’intelligence économique classique ou de l’intelligence économique via Internet, le recruteur veille à valider les informations, il faut être certain de la véracité des informations recueillies. Cette validation d’informations peut se faire par le croisement de sources diverses. Il faut noter que, seule, l’information obtenue par des moyens légaux peut être exploitée. Le recruteur proscrit, absolument, l’exploitation des données personnelles recueillies au hasard des visites sur les sites Internet. Ainsi, la déontologie est une composante essentielle de l’éthique qui tient une place très importante dans le cadre d’un recrutement responsable, comme le souligne un expert dans ce domaine.
 Avis d’expert
Hervé Bommelaer, expert du réseau en recherche d’emploi, en poste et en développement de business
Importance de l’éthique
« Dans la vie professionnelle, « réseauter » constitue indéniablement un facteur clé de succès. Le « réseautage » sert en effet à trouver – ou retrouver – un bon job quand on est en recherche d’emploi, booster sa carrière lorsque l’on est en poste et développer son business pour les commerciaux et consultants. »
Pour le chasseur de têtes, le réseau est également indispensable car il génère une information primordiale pour clarifier des organigrammes, identifier et approcher des profils susceptibles de correspondre parfaitement au brief défini avec le client. Dans une approche directe, cela peut représenter jusqu’à 70 % des chances de succès.
Cependant, « réseauter » constitue un exercice difficile pour le conseil en recrutement dont le métier est de chercher, de trouver, de sélectionner des profils pointus et d’accompagner ses clients dans la recherche et l’intégration de ressources humaines. Cet art de l’« approche directe de recrutement via le networking » comme l’appelle Louis-Simon Faure, exige, pour être efficace, de respecter une éthique précise.

 Éthique, réseau et confiance
En général, et tout particulièrement dans le recrutement, le réseautage se fonde sur la confiance. Le professionnel du recrutement ne sollicite que des personnes fiables. Ainsi, on ne donne au chasseur de têtes que le nom de personnes dont on peut se porter garant. En effet, recommander quelqu’un pour un poste précis constitue un acte engageant. Si on a le moindre doute, il est préférable de s’abstenir. La confiance est donc une composante essentielle de l’éthique réseau ; en effet, si elle cesse, le réseau s’arrête.
Éthique réseau et réputation
Dans le networking et le sourcing de candidats, la réputation constitue donc un capital précieux. Pour l’entretenir, il convient de respecter un certain nombre de règles élémentaires relatives à la politesse, au tact, à la discrétion et à la réciprocité. Le professionnel du recrutement doit être particulièrement attentif à son image. Il doit traiter ses candidats de façon professionnelle, les tenir au courant du déroulement de la mission, les prévenir et les débriefer lorsqu’ils ne sont pas choisis par le client. C’est une question d’éthique, de politesse et de stratégie. En effet, un candidat bien traité sera peut-être un donneur d’ordre dans le futur.

Éthique et esprit réseau
Pour un recruteur quel qu’il soit, il ne suffit pas de faire preuve d’une assurance inconsidérée, et sans faille pour bien fonctionner dans le système d’interconnexions que constitue le networking. Il faut y développer un état d’esprit particulier : l’esprit réseau. Ainsi, les valeurs indispensables sont : la générosité, la bienveillance, la solidarité, la coopération, le sens de l’écoute, l’intérêt que l’on porte aux autres et l’empathie. Sans cette éthique humaine, vous serez un bon « robot » du réseau, mais vous serez toujours dépassé par ceux qui allient le capital confiance qu’ils inspirent à l’envie qu’ils génèrent autour d’eux. L’entreprise, le conseil en recrutement et même le candidat doivent adhérer à cet esprit réseau.

Donnez éthiquement avant de recevoir
Dans l’écosystème du recrutement, rendre service doit être un plaisir. En effet, on peut en espérer la réciprocité dans le futur, néanmoins sans aucune obligation de retour. Il faut noter que celui qui se montre altruiste reçoit en retour de la reconnaissance, ce qui constitue une excellente motivation pour agir. Il est psychologiquement essentiel de se sentir utile, important et pertinent. Ce sont les dettes réciproques qui tissent les liens des professionnels du recrutement avec leurs clients et les candidats. Ainsi, c’est précisément parce que l’on aura toujours besoin des autres qu’il est judicieux de se montrer généreux.

Un échange éthique et « gagnant-gagnant »
Le réseautage ne fonctionne que sur un mode donnant-donnant ou mieux encore : « gagnant-gagnant ». Activer le réseau dans le cadre du recrutement  consiste à recueillir de l’information et à en donner. Au départ, l’échange n’est jamais équilibré mais la tendance peut s’inverser par la suite. Pour bien fonctionner en réseau, il convient de s’intéresser de façon bienveillante à son interlocuteur, à son discours et à ses objectifs. Il est important aussi de réfléchir à la meilleure façon de l’aider à réussir à atteindre son but. En effet, pour que le réseau pense à vous, il faut penser à lui.

Éthique et engagements
Dans le réseau, l’éthique impose de tenir ses promesses. Lorsqu’un professionnel du recrutement s’engage auprès d’un membre du réseau, il faut absolument qu’il respecte sa parole. Les amnésiques du networking brisent une des règles fondamentales du réseau et risquent d’en subir rapidement les conséquences mortifères. Dans le « réseautage », il faut donc quotidiennement prouver que l’on est une personne fiable et intègre, et ce afin que chaque partie prenante d’un recrutement (conseils en recrutement, candidats, entreprises) bénéficie des engagements des autres parties.
Voici quelques engagements recommandés pour un conseil en recrutement :
	• conseiller volontiers et bénévolement les personnes que l’on rencontre, dans la limite de ses compétences et de ses expériences ;

	• fournir un support, en gage de réciprocité, aux professionnels qui apportent leur aide dans l’accès à un poste.


Voici quelques engagements possibles pour une entreprise qui recrute :
	• créer des conditions favorables d’intégration du candidat ;

	• donner un feedback au cabinet de recrutement.



Éthique, réseau et confidentialité
La confidentialité constitue une règle fondamentale du métier de conseil en recrutement. Elle représente également un élément clé de l’éthique réseau. Elle doit être respectée par toutes les parties prenantes – cabinet de chasse de têtes, recruteur en entreprise, candidats ; elle doit également faire l’objet d’un rappel systématique. La confidentialité est absolument nécessaire d’une part, pour le professionnel du recrutement, car cela facilitera sa mission, et d’autre part, elle est nécessaire au client qui souhaite éviter la gestion d’un flot de candidatures directes. Enfin, elle s’avère indispensable aux candidats qui ne désirent pas divulguer publiquement leur volonté de bouger.

En conclusion
Respecter l’éthique du réseau est une obligation morale qui accompagne et pérennise l’action de networking. On peut dire que trop de réseau ne risque pas de tuer le réseau. L’absence d’éthique, quant à elle, menace l’avenir du networking et de la profession du conseil en recrutement. Il nous appartient d’être les ardents et vigilants promoteurs et défenseurs de l’éthique du réseau, de façon générale et dans le cadre du recrutement, en particulier. »



Ainsi l’éthique est un concept datant de l’antiquité qui s’est imposé avec plus ou moins de bonne volonté au cours des siècles passés. Une prise de conscience a lieu actuellement. L’éthique s’avère un facteur bénéfique pour obtenir des résultats satisfaisants et fiables pour l’entreprise. Elle attire l’attention de tous les acteurs du recrutement sur la nécessité de respecter le candidat, sur le rejet de toute discrimination et sur l’application de la déontologie. Cependant, la vigilance est nécessaire lorsque l’objectif de l’offre d’emploi est, en réalité, de promouvoir une marque employeur. L’éthique est une valeur incontournable que le recruteur responsable doit s’approprier dans l’exercice de sa mission. Nous avons choisi, pour illustrer ce propos, de mettre en évidence des cas concrets de recrutement dans les entreprises du processus agroalimentaire qui se positionnent dans une étape différente de ce secteur, depuis l’agrofourniture jusqu’à la distribution du produit aux consommateurs.
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Attitudes à adopter
Les entreprises de l’agroalimentaire ont fait le choix de recruter en respectant l’éthique et, plus précisément, en se basant sur les directives établies par le Syntec et sur les engagements de la Charte de la diversité.
Recruter selon l’éthique c’est implicitement mettre le respect au centre de toute action de l’entreprise. Les entreprises vont être très vigilantes quant à l’éthique, dans le cadre du travail, dans les relations professionnelles que cela soit envers les clients, les fournisseurs ou tout autre interlocuteur.
Dans le cadre du recrutement, le respect de l’éthique est exigé pour les recruteurs, les candidats et les entreprises de l’agroalimentaire. Ces entreprises encouragent le recruteur à miser sur la diversité, considérée comme un point positif pour l’évolution des entreprises.
Les entreprises relevant du processus de l’agroalimentaire recrutent en respectant la déontologie, se référant ainsi aux chartes déontologiques professionnelles.
Elles font de la veille technologique mais aussi de la veille au niveau de l’intelligence économique qui donne un nouvel éclairage à la déontologie.
Ces entreprises sont ainsi, dans un état d’esprit de recrutement responsable.

Attitudes à proscrire
Faire de la discrimination, quelle qu’elle soit, est contraire à l’éthique.
Prendre en compte pour la sélection des candidats, les stéréotypes et les préjugés, cette attitude est à bannir définitivement.
Développer la marque employeur, en faisant croire que les offres d’emploi sont réelles, alors qu’elles sont fausses, est considéré dans le cadre du recrutement responsable comme une véritable hérésie.
Après l’étude de ce premier cas, on peut en déduire ce qu’il faut en retenir ainsi que l’essentiel de la démarche du recrutement responsable.

À retenir
Dans le cadre du recrutement responsable, la charte de la diversité doit être respectée afin de donner à l’entreprise la chance qu’offre, justement, la diversité des candidats. La charte du recrutement responsable conçue par le Syntec est un outil auquel il est opportun de s’appuyer. Les différentes chartes professionnelles notamment celle des coachs constitue une base pour l’entreprise qui les applique, et ce, pour le bien de tous les acteurs du recrutement.






La synthèse visuelle
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L’essentiel
	►► Le recrutement responsable est bénéfique pour le candidat qui sera apprécié à sa juste valeur selon ses diplômes, ses compétences et sa motivation, uniquement. En contrepartie, celui-ci doit faire preuve de sincérité et d’honnêteté vis-à-vis de l’entreprise et du recruteur.

	►► Le recrutement responsable représente pour l’entreprise un engagement fort dans une démarche d’embauche objective car la seule finalité est de recruter le candidat qui correspond à ses besoins.

	►► Le recrutement responsable est une référence éthique pour le recruteur. Il doit vis-à-vis du candidat respecter scrupuleusement les droits fondamentaux et il a le souci constant d’améliorer la qualité de son processus de recrutement. Le recruteur respecte l’obligation de mettre toute son énergie dans la recherche des candidats et s’engage à une totale confidentialité.

	►► Le recrutement responsable est à la fois une méthode, un objectif et la garantie d’une réussite respectivement du candidat, de l’entreprise et du recruteur.
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