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PERMIS DE RECRUTER



À VOUS DE LE COMPLÉTER


À chaque fin de chapitre, venez compléter votre permis en remplissant chaque case par le mot qui vous a le plus marqué.


Ça peut être un exemple, une émotion ressentie en lisant ou juste un mot au hasard comme ça, comme « tartiflette ».
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On vous félicite d’avoir validé votre permis !


Bons recrutements à vous !


Elise Moron & Léo Bernard







Blendy, c’est le bon réflexe à avoir pour passer au niveau supérieur en recrutement. C’est l’entreprise que nous avons créée en 2022 en partant du constat que peu de gens étaient (réellement) formés au recrutement.


Notre mission est simple : aider toutes les personnes qui recrutent (équipes recrutement, RH, managers et dirigeantes) de 7 à 77 ans (ou presque) via des formations, ateliers et conférences concrètes et activables qui combinent le meilleur du recrutement, mais aussi des autres métiers. On a testé et appliqué dans notre quotidien des techniques empruntées à la vente, au marketing, au growth, au produit ou encore à la psychologie.


Notre mission est multiple : 1/ challenger les acquis ; 2/ ajouter des compétences annexes ; 3/ adopter une posture stratégique. Et le tout est délivré avec humour, espièglerie et second degré comme vecteurs pédagogiques.


C’est ce qui a conduit des groupes du CAC 40, des PME de toutes tailles, des entreprises de conseil, des ESN et des start-up à nous faire confiance pour former leurs équipes quel que soit le secteur d’activité.
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Résumé




ON NE CONDUIRAIT PAS SANS PERMIS, ALORS POURQUOI RECRUTER SANS ?


Trop souvent, le recrutement est fait au feeling, sans technique ni méthode, comme s’il était à la portée de tous. C’est une erreur. Bien recruter, ça s’apprend !


Parce que le recrutement est un levier business sous-exploité, parce qu’il est indispensable de recruter plus vite et plus efficacement que son concurrent, il est nécessaire de monter en compétences sur le sujet.


En 23 étapes, ce livre vous propose de valider votre permis de recruter. Il présente des techniques testées et approuvées, des exemples concrets, des mises en pratique, quelques blagues, des retours d’expérience mais aussi des dizaines de témoignages d’experts.


Vous serez capable :




	de définir en équipe le besoin, le profil à recruter et la stratégie pour y arriver ;


	d’attirer les candidats via vos annonces, votre marque employeur et LinkedIn ;


	de sourcer vos candidats : les trouver et leur écrire un message irrésistible ;


	de mener des entretiens efficaces et objectifs avec des méthodes qui fonctionnent ;


	de créer une expérience incroyable pour vos candidats pour qu’ils vous choisissent à la fin !







VOUS VOULEZ ALLER ENCORE PLUS LOIN ?


En bonus, téléchargez 4 chapitres supplémentaires pour aller plus loin, des ressources et des recommandations de lecture. Pour les plus exigeants, une extension « T-Shaped Recruiter » existe sous format ebook.
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Préface


 


Et si on traitait enfin nos candidats comme des clients ?


C’est avec cette vision que j’ai créé Welcome to the Jungle il y a dix ans. Recruter tout comme être recruté est souvent une expérience décevante. Les personnes qui recrutent, que ce soit les recruteurs, mais aussi et surtout les dirigeants comme moi, sont parfois verrouillés dans des modes de pensées dépassés. On pouvait dire la même chose du marketing il y a vingt ans, sauf que lui a changé !


Le marketing a en effet réalisé une mue impressionnante ces vingt dernières années, portée par Internet et l’ascension du marketing digital. Nous sommes désormais loin de l’image d’une industrie caricaturée et réduite à des agences de pubs qui dépensent des millions sur des principes créatifs sans rationalité. Aujourd’hui, on parle de CRM, de copywriting, de leads, d’inbound et d’outbound. On théorise le growth hacking pour tester de nouvelles manières d’atteindre sa cible, et on pratique le marketing automation pour industrialiser ces efforts à une échelle jamais atteinte précédemment. On parle de funnel de conversion, expression qui regroupe les différentes étapes du parcours d’achat d’un client ou du chemin suivi par un internaute avant de réaliser une action voulue par une entreprise. Son analyse est indispensable pour espérer être compétitif et surtout comprendre et améliorer son taux de conversion, et adapter ses investissements en conséquence.


Le marketing est désormais envahi (parfois à l’excès il est vrai) d’indicateurs clés de succès, mais cette professionnalisation permet à ceux qui le pratiquent d’en être d’excellents ambassadeurs armés pour montrer la pertinence de leurs actions. Si seulement cela pouvait être le cas pour les RH et les recruteurs !


Depuis la création de Welcome to the Jungle il y a bientôt dix ans, je constate à quel point le métier de recruteur est un métier complexe, qui nécessite une connaissance approfondie, un savoir-faire commercial et une très fine compréhension des enjeux de croissance des entreprises. La quasi-totalité des termes propres au marketing cités plus haut peuvent et sont d’ailleurs parfois repris pour le recrutement ! Car il s’agit avant tout d’identifier les bons profils qui pourraient rejoindre votre projet, et construire le cadre et tous les éléments qui vous permettront à la fin de les convertir. Un funnel de recrutement n’est pas si différent d’un funnel marketing. Moderniser notre approche du recrutement serait un indispensable pour mieux faire comprendre à des tiers l’importance du métier et son retour sur investissement. J’ai trop souvent vu des fonctions RH qui n’avaient pas le contrôle sur leur budget, faute de moyens pour le justifier. Trop souvent entendu cette terrible expression de « centre de coûts » pour parler des RH qu’on sait indispensables, mais qu’on n’associe pas à des indicateurs de succès. Il est temps de changer cela, et de faire des RH une fonction centrale et synonyme de création de valeur.


Il n’y a pas de succès d’entreprise ni de croissance sans les bonnes personnes pour les porter.


Le recrutement est un enjeu critique qui a besoin de ses spécialistes, de ses méthodes et de ses cas pratiques, et de s’inspirer d’autres métiers pour en reprendre le meilleur. Cela peut se faire, à mon sens, sans trahir l’aspect profondément humain de la fonction et la possibilité de rester ouvert et inclusif sur les profils de candidats à recruter. Après tout, le marketing dont nous nous inspirons ici est avant tout fondé sur le principe de s’intéresser profondément à qui est son client et comment répondre à ses besoins.


Et si le candidat était notre client, n’est-ce pas finalement ce que nous souhaitons faire en recrutant ?
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 Jérémy Clédat, cofondateur
 de Welcome to the Jungle











Qui sommes-nous ?




Élise Moron
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RETROUVE-MOI SUR
 bit.ly/LinkElise





Ex-avocate, j’ai rejoint le monde fascinant de la chasse de têtes depuis huit ans. Spécialisée dans les profils dits C-levels, c’est-à-dire des membres du Comex, j’aidais les dirigeants et dirigeantes de start-up, scale-up, PME, agences de conseil et grands groupes à recruter stratégiquement. J’ai pu évoluer dans différents secteurs d’activité : santé, finance, tech, marketing… et j’ai pu continuellement challenger ma compréhension du métier. Je reste persuadée — encore plus aujourd’hui — que le recrutement relève davantage de la science que de l’art. Une science répondant à des codes, des techniques, des méthodologies et des canevas que l’on se doit de maîtriser pour croître efficacement. Ayant à cœur de partager ma vision du métier et toute ma veille outre-Atlantique, je forme désormais les recruteurs et managers à travers une formation aussi étonnante que détonante que j’ai cocréée avec Léo, qui s’appelle Blendy ! En parallèle, j’anime régulièrement des conférences humoristiques sur le sujet et j’interviens auprès de Figaro Classifieds comme experte recrutement.







Léo Bernard
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RETROUVE-MOI SUR
 bit.ly/LinkLeoB





Je n’ai qu’une bataille dans mon quotidien d’entrepreneur : aider toutes les personnes qui recrutent à passer au niveau supérieur ! J’ai eu la chance d’enchaîner les expériences passionnantes. À l’international (Ho Chi Minh City, Barcelone, Berlin), dans différents types d’entreprises (Choco — une scale-up franco-allemande —, L’Oréal, Fabernovel — une agence de conseil —, Cleyrop — une start-up dans la tech).


J’ai vécu tous types de situations : différents pays, différentes industries, différents niveaux de séniorité et, évidemment, avec ou sans marque employeur, avec ou sans management, avec ou sans budget. Mais en revanche, toujours sans formation.


Je décide alors d’entreprendre en quittant mon CDI début 2022. Je rencontre Élise un mois plus tard, et Blendy est né. Depuis, ma mission principale est de former les recruteuses, RH, dirigeants et managers au recrutement.


Quand je ne suis pas avec Élise en formation, j’ai quelques activités annexes : 1/ je suis le créateur du podcast Tam Tam, où je donne la parole à des expertes et experts en recrutement, 2/ je collabore avec Welcome to the Jungle en tant qu’expert du Lab’, 3/ je m’adapte aussi à d’autres besoins entre conférences, tables rondes et événements.














Ce qui vous attend




POURQUOI CE LIVRE ?


Parce que vous qui êtes en train de nous lire en ce moment, vous le méritez, tout simplement.


Il existe de nombreux livres passionnants sur le recrutement, mais aucun qui soit rédigé en français et qui :




	soit écrit par des praticiens du recrutement pour des praticiens du recrutement ;


	ne soit pas théorique et dogmatique, mais bien pratique et pragmatique ;


	s’adresse à la fois aux recruteurs, aux managers et aux dirigeantes ;


	combine seize années cumulées d’expériences en recrutement ;


	couvre tous les aspects du recrutement et bien plus encore ;


	croise les témoignages de nombreux experts ;


	soit sérieux sans se prendre au sérieux ! :)





Ce livre, c’est celui que vous avez entre vos mains. On l’a pensé, imaginé, travaillé avec amour pour vous délivrer la substantifique moelle de notre expertise et expérience.







QUE TROUVEREZ-VOUS DANS CE LIVRE ?


Tout ce qu’on estime fondamental pour bien recruter.


Vous êtes sur le point d’embarquer dans un voyage. Un long voyage, mais promis, vous arriverez à destination plus vite qu’Ulysse !


Ce voyage est le fruit de nos expériences, de nos échecs, de nos recherches, de nos réussites, de nos débats, de nos créations de contenu et de nos échanges avec des milliers de recruteuses, managers et dirigeants.


À travers 22 chapitres et un ebook pour aller plus loin, nous abordons tous les sujets de recrutement de A à Z., de la marque employeur au sourcing en passant par l’évaluation, l’expérience candidat ou encore la préparation d’un recrutement efficace !


À l’intérieur de chaque chapitre, vous trouverez :




	ce qui se fait de mieux sur chaque thème en mixant théorie, pratique et application ;


	des témoignages d’expertes et d’experts en recrutement. Des scènes vécues et des conseils de celles et ceux qui, comme nous, sont passés par là ;


	des exemples, systématiquement : du concret, du concret et encore du concret ;


	des visuels pour rendre votre lecture plus dynamique et agréable ;


	un ou plusieurs encarts pour vous donner encore plus de retours d’expérience tirés de nos pratiques.







Certains termes seront suivis d’un astérisque, cela signifie qu’ils sont définis dans le glossaire en fin d’ouvrage. N’hésitez pas à vous y référer autant de fois que nécessaire au cours de votre lecture !










L’HEURE DES DISCLAIMERS



Avant de commencer votre voyage, quelques précisions :




	Soyez prêt à désapprendre. Que vous n’ayez aucune expérience en recrutement ou bien des dizaines d’années dans le métier, on vous propose de faire preuve de vulnérabilité et de vous mettre dans une démarche d’apprentissage.


	Ce livre est pratico-pratique, basé sur nos expériences. Nous nous sommes appuyés le plus possible sur des chiffres et des études scientifiques, mais cela reste des sciences sociales, donc ce livre ne saurait être une vérité absolue.


	Ce livre s’adresse à toute personne amenée à faire du recrutement. Que vous soyez recruteur, RH, manager ou dirigeante. Que vous fassiez un ou cent recrutements par an. Que vous travailliez en grand groupe, dans une PME ou ETI, en start-up, en cabinet de recrutement ou à votre compte. Que vous évoluiez dans le secteur automobile, comptable, nucléaire ou dans la deeptech. Ce livre est fait pour vous ! Il se veut rassembleur et inclusif.


	Derrière chaque chapitre, chaque méthode et chaque recommandation, il y a des dizaines de tentatives infructueuses que nous avons expérimentées. Nos recommandations sont basées sur nos succès et nos échecs. On vous a gardé le meilleur, mais attention à ne pas copier-coller directement les méthodes dans votre quotidien, chacune doit être adaptée à votre environnement, à votre expérience, à vos envies.


	Ne vous inquiétez pas si tout ne vous paraît pas réalisable. Il est quasiment impossible de mettre tout en place en même temps dans la même structure. Faites de votre mieux, mais ne baissez pas les bras, le retour sur investissement n’est pas toujours immédiat !


	Nous avons fait notre maximum pour créer un livre intemporel mais le recrutement évoluant sans cesse, il se peut que certaines parties ne soient plus à jour dans quelques années.


	Nous avons dû faire un choix concernant l’écriture inclusive. Nous avons décidé d’alterner entre le masculin et féminin. Les phrases « Il faut répondre à toutes les candidates », « La dirigeante a son rôle à jouer », « Les recruteurs ne recrutent pas » et toutes les autres s’adressent à toute personne, sans considération de genre.










PRÊT À VALIDER VOTRE PERMIS DE RECRUTER ?


Le choix du titre du livre vient d’échanges qu’on a eus à plusieurs reprises avec la communauté recrutement : un permis de recruter pour toute personne qui recrute serait une bonne idée pour éviter les discriminations, les mauvaises pratiques, le manque total de considération du métier, le fait que tout le monde pense que c’est « facile » de recruter, etc.


Ce permis de recruter, vous avez la possibilité de le valider ou non. À vous d’acquérir des connaissances et de développer vos compétences en recrutement avec ce livre.


Vous trouverez sur le rabat de la couverture un permis de recruter vierge. À chaque chapitre, vous pourrez valider la partie correspondante dans votre permis jusqu’à obtenir les 23 badges !


À vous de passer le permis de recruter ! À vous de devenir inoubliable pour vos candidats, inarrêtable par la concurrence, incontestable parmi vos pairs.


Une fois votre permis obtenu, on vous propose un petit jeu en postant une photo de vous, du livre et du permis complété sur LinkedIn, en nous taguant tous les deux avec le hashtag #PermisDeRecruter.







CE LIVRE EST MULTIDIMENSIONNEL


Ce livre est innovant et évolutif (un peu comme les Pokémon). Vous tenez entre les mains le niveau 1 sous format papier. Vous pouvez accéder au niveau 2 en flashant les QR codes qui vous donneront accès à des chapitres supplémentaires sous format numérique. Enfin, pour accéder au niveau 3, les techniques les plus avancées, vous pourrez télécharger un ebook spécifique intitulé T-Shaped Recruiter en flashant le QR code présent à la fin de ce livre.


Vous êtes prêt ? Alors 3, 2, 1, en voiture Simone !













PARTIE 1 Préparation











CHAPITRE 1 Le recrutement ne laisse personne indifférent



Dans ce chapitre, on va parler de mutation, de fonction support, de Jules César, de sport d’équipe et de T-Shaped. Vous n’avez rien compris ? Restez avec nous, tout va bien se passer, promis juré…




À la fin de ce chapitre, vous serez capable :




	de mesurer l’impact stratégique du recrutement d’aujourd’hui ;


	de collaborer efficacement avec les différents acteurs du recrutement ;


	d’évaluer votre niveau avec un vrai référentiel de compétences.








 


Si vous demandez à n’importe qui dans la rue son opinion sur le recrutement, les réponses seront très variées. Il y a malheureusement plus de frustrations et de déceptions que de bonheur associé au recrutement. C’est une logique mathématique, implacable, puisque pour une personne recrutée, des dizaines voire des centaines sont recalées. Le sentiment procuré par le mot recrutement est donc aujourd’hui rarement positif, que cela concerne :




	un candidat, échaudé par son dernier entretien durant lequel on lui a demandé de répéter pour la quatrième fois qu’il a fait ses études à Angers et qu’il est fan de paddle ;


	une manager, qui vient de mettre fin à la période d’essai de son commercial la mort dans l’âme ;


	un recruteur qui se fait retoquer ses candidats parce que sa N+1 n’a pas eu le « feeling ».





Tout le monde s’accorde à dire que le recrutement, c’est dur. De là à dire qu’on vit autant de sensations fortes qu’un pilote de moto, peut-être pas, mais on vit quand même beaucoup d’émotions. C’est un métier à haute charge mentale.


Pour autant, le recrutement est-il voué à rester un métier d’exécutant ? Eh bien pas du tout ! On s’insurge ici contre l’idée que le recrutement est une fonction support, que l’on subit sans bonjour ni merci. Vous allez voir à quel point c’est une combinaison de plusieurs techniques empruntées à différents métiers. Recruter peut réellement être pratique, ludique, créatif et une expérience positive… côté candidat comme côté entreprise. C’est en tout cas ce que l’on vous promet dans ce livre.




POURQUOI FAIRE ÉVOLUER VOS PRATIQUES DE RECRUTEMENT ?


Le marché du recrutement est devenu un champ de bataille hypercompétitif. Entre les cabinets de chasse, les start-up et l’IA qui débarque, c’est la guerre… Mais pas celle que vous croyez. Ce n’est pas une guerre entre talents mais bien une guerre entre entreprises. Laquelle sera la plus convaincante ? Laquelle sera la plus performante ? Laquelle sera la plus persuasive ?


Si vous voulez gagner et recruter plus vite que vos concurrents, voici cinq bonnes raisons de vous former d’urgence au recrutement :




	Le marché a changé. Il est devenu plus digital, complexe, compétitif et pénurique.


	Les talents sont devenus passifs, versatiles et ils ont parfois les pleins pouvoirs. Ils ne postulent plus spontanément et ont des attentes énormes. Il va falloir être malin et proactif pour les dénicher.


	Les candidats n’aiment pas être candidats ! Si vous maximisez leur expérience au sein de votre société, c’est le succès assuré ; sinon, gare à leur courroux !


	Les outils ne font pas tout. Entre les ATS*1, les chatbots, les extensions pour le sourcing* et l’IA, on peut vite être perdu. Avant de tout miser dessus, il faut maîtriser les bonnes pratiques. Avant de mettre de la chantilly et des amandes caramélisées sur votre glace, ayez déjà la glace !


	Nos compétences ont une durée de vie très courte. Se challenger constamment, réactualiser nos compétences et en apprendre de nouvelles empruntées à d’autres métiers sera un véritable avantage concurrentiel.





Pour toutes ces raisons, et bien d’autres encore, ce livre va devenir votre meilleur ami. Alors, vous êtes convaincu de l’urgence de vous former pour survivre dans la jungle du recrutement ? Si oui, c’est parti pour une plongée au cœur du recrutement avec deux experts passionnés par leur métier (oui, on parle de nous à la troisième personne !).





[image: ] Le saviez-vous ?



Si on était Jan Tegze2, on commencerait par une longue introduction historique sur le recrutement. Le recrutement chez les Égyptiens, chez les Romains et pendant la Première Guerre mondiale, mais (spoiler alert) nous ne sommes pas Jan Tegze. On ne va donc pas autant rentrer dans le détail mais juste voir ensemble les quelques phases qui ont ponctué l’évolution du recrutement.


Bon, allez, on vous cite quand même une phrase (traduite) du livre de Jan, juste une seule : « Les premières activités et techniques de recrutement sont apparues à l’époque romaine et égyptienne. Par exemple, le premier cas de cooptation repose dans le British Museum, c’est un décret signé par Jules César en 55 avant Jésus-Christ qui promet une récompense de 300 sesterces pour tout soldat en amenant un autre au sein de l’armée romaine3. »


Pour plus d’anecdotes historiques, lisez l’intro de Jan ; et pour plus de recrutement, restez parmi nous !
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LA FONCTION SUPPORT DE LA FONCTION SUPPORT


Commençons par une petite pause étymologique. La fonction support peut se définir par « subir quelque chose de la part d’autrui, sans protester ou sans intervenir » ; c’était mal parti pour les fonctions support. Remontons à la fin du XXe siècle, un temps que les moins de vingt ans ne peuvent pas connaître, LinkedIn en ces temps-là n’existait tout simplement pas. Une époque où la fonction RH était la fonction support par excellence, celle avec le moins de budget, la moins respectée, avec le moins de professionnels qualifiés, bref, le kiff total !


Et le recrutement dans tout ça ? C’est simple, c’était bien souvent la fonction support de la fonction support. On faisait du recrutement, car on était un RH novice. Ou alors, on en faisait en plus de la paye, de la formation, de la préparation des entretiens annuels, etc. Il n’y avait pas encore de débat pour savoir si le recrutement était du domaine RH ou pas, c’était tout simplement la partie la plus visible du quotidien des RH. Quand on est étudiant RH, notre famille et nos amis s’imaginent 1/ qu’on passe notre temps à évaluer des CV et 2/ que lorsqu’on n’est pas en train de trier du CV, on vire des gens. Une vision bien sympathique du métier, n’est-ce pas ? Bref, une période sombre de l’histoire où le recrutement n’avait pas encore ses lettres de noblesse.








LE RECRUTEMENT, UNE FONCTION HAUTEMENT STRATÉGIQUE ?


En sport, il est évident que la composition de l’équipe est déterminante. Spoiler : c’est pareil en business. Les personnes que vous embauchez déterminent votre capacité à être compétitif, elles vous définissent en tant que leader. Les meilleurs dirigeants attirent d’ailleurs les meilleurs talents. Et le talent est la clé du succès. Est-ce que vous saviez que Google a huit fois plus de recruteurs par employé que le reste des sociétés du Fortune 500 ? Maintenant que vous savez cela, êtes-vous surpris que l’entreprise rassemble les meilleurs talents ? Qu’elle arrive à innover autant ? À être leader de son marché ?


Vous comprenez à quel point le recrutement n’est pas une fonction support mais un véritable asset stratégique qu’il ne faut absolument pas négliger.







UNE FONCTION MAL-AIMÉE ?


Certains prônent que le recrutement n’est pas RH, qu’il est indépendant, qu’il est à part, car plus complet et plus stratégique. Que l’équipe recrutement soit à part de l’équipe RH, dans son coin, est une hérésie. Mais ce qui nous préoccupe encore plus, c’est que les professionnels du monde du recrutement n’aient pas de formation en recrutement. C’est encore plus grave et c’est malheureusement le cas aujourd’hui.


À l’heure où nous écrivons ces lignes, trois constats nous attristent :




	Les formations en management ne contiennent pas de volet recrutement, alors que toute personne qui aspire à devenir manager se doit d’être formée au recrutement, une compétence majeure qui lui permettra d’éviter beaucoup d’erreurs.


	Il n’existe pas aujourd’hui de formation initiale au recrutement. Il y a des masters RH mais pas de masters en recrutement.


	Le volet recrutement des masters RH est anecdotique et souvent purement théorique.







Léo




[image: Léo]




Personnellement, je n’ai eu que douze heures de recrutement dans mon master RH. Je me suis donc amusé à analyser le nombre d’heures dispensées à ce sujet dans le top 10 des masters RH et le résultat est sans appel :




	Master 2 CIFFOP (mon propre master) : 12 heures sur 430.


	Master 2 ISFOGEP : 2 modules sur 39.


	Master 2 IAE Aix-Marseille : 1 module sur 20.


	Master 2 IAE Gustave Eiffel : 21 heures sur 352.


	Master 2 Dauphine : 1 module en option sur 25.





Les cinq autres masters du top 10 ne mentionnent même pas le mot recrutement dans leur programme.


Pour toutes ces raisons, on a créé Blendy4 avec Élise. Et on est aujourd’hui heureux de former des managers, des RH et évidemment de nombreux recruteurs et recruteuses.










LE RECRUTEMENT EST PLURIEL


Il y a autant de sociétés que de manières de recruter. C’est d’ailleurs pour cela que de nombreuses entreprises ont investi dans des académies de recrutement internes. C’est le cas notamment de Devoteam, qui nous a demandé de l’animer ou encore d’Elis et de Leclerc, avec qui on a conçu une formation à destination de leurs managers.





[image: ] Spoiler : les gens qui recrutent ne sont pas tous recruteurs



Les gens qui recrutent, c’est peut-être vous qui êtes en train de lire ce livre. Ce sont des dirigeantes et dirigeants, des directrices ou directeurs de département, des professionnels des RH, des managers, des stagiaires. Ce sont des personnes qui font du recrutement à côté de tout le reste.


Évidemment, il y a aussi ceux dont c’est l’activité principale : les cabinets de recrutement, les cabinets d’intérim, les recruteurs et recruteuses internes, mais aussi les indépendants et les indépendantes qui recrutent pour d’autres entreprises que les leurs.








[image: ] Les types d’entreprises



Les enjeux ne sont pas les mêmes selon le type d’entreprise pour lequel on recrute :




	pour un grand groupe : le challenge réside dans le recrutement volumique mais avec une marque souvent très connue et des avantages conséquents, ce qui facilite l’attraction des candidats ;


	pour une PME : le challenge est de recruter malgré une marque employeur inconnue, voire inexistante, et des avantages salariés moins intéressants ;


	pour une start-up : le challenge sera de recruter très vite avec très peu (de budget, d’outils, de temps et de visibilité) ;


	pour une ESN* (entreprise de services du numérique) : le challenge sera de recruter malgré une éventuelle mauvaise réputation latente, notamment auprès des profils tech.





Il s’agit des grandes lignes mais vous avez compris le principe : chaque type d’entreprise a ses codes. Si, généralement, nos propos peuvent correspondre à chaque contexte rencontré, il faudra évidemment l’adapter à votre cas.








[image: ] En France ou à l’étranger



Ce livre traitera principalement du recrutement en France, mais le recrutement international a son lot de challenges, et une méthode qui marche en France ne marchera pas forcément en Allemagne, au Togo ou au Vietnam. Les spécificités culturelles sont déterminantes dans le succès de tout recrutement.








[image: ] Les types de métiers à recruter



On n’attire pas de la même manière un conducteur de métro et une développeuse. On n’envoie pas le même message d’approche à un dentiste et à une chercheuse en biologie moléculaire. On ne propose pas les mêmes avantages salariés à un ouvrier dans une usine de cosmétique et à la directrice marketing monde de cette même entreprise. La magie du monde du recrutement, c’est que certains professionnels vont choisir d’être généralistes et donc de recruter beaucoup de profils différents, quand d’autres vont faire le choix de se spécialiser sur un métier ou un secteur en particulier (par exemple, dans le domaine immobilier, logistique ou uniquement sur des profils techniques ou marketing).


D’ailleurs, Léo a choisi d’être généraliste. Il a recruté au cours de sa carrière des ingénieurs en traitement du signal, des développeuses, des commerciaux sédentaires et terrains, des DRH, des agents d’accueil, des expertes en packaging, en logistique, etc. Et tout cela, en grand groupe, en PME, en cabinet de conseil ou encore en start-up. Quant à Élise, elle a fait le choix de se spécialiser sur le recrutement de profils C-levels, c’est-à-dire des directrices, hauts managers et dirigeants, principalement dans l’univers des start-up et des entreprises tech.


Et là, vous pensez sûrement : « Mais, quid des personnes qui recrutent sans être recruteurs ? Les managers et dirigeantes, c’est quoi leur rôle ? » Eh bien justement, on y vient !










LE RECRUTEMENT EST UN SPORT D’ÉQUIPE


Cette partie est à double lecture. Si vous êtes dirigeante ou manager, rendez-vous juste en dessous. Si vous êtes recruteuse, vous pouvez passer le prochain paragraphe.





[image: ] Pour les dirigeants et les managers



Le recrutement en interne est un sport collectif. Tout d’abord parce que le besoin vient de l’équipe, pas des recruteuses. On ne recrute jamais pour soi, sauf quand on recrute d’autres recruteurs. On recrute pour les autres, pour que les équipes de l’entreprise soient suffisamment « staffées », on recrute les bonnes personnes pour le bon rôle au bon moment.


Ça veut dire quoi, côté dirigeant ? Si vous êtes dirigeant ou dirigeante, vous êtes un recruteur comme un autre, souvent sans le savoir. Toutefois votre rôle diffère selon que vous avez ou non une personne dédiée au recrutement en interne :




	
si vous avez quelqu’un en interne : alors votre rôle est d’être un vrai Sparring Partner, le Robin de Batman, le Ken de Barbie. Ce rôle est abordé plus en détail dans le chapitre 3 ;


	
si vous êtes seul pour recruter : ça veut dire que vous êtes à la fois dirigeant et recruteur. Tout comme vous êtes aussi sûrement comptable, marketeur et commercial, mais vous le savez, c’est la douce joie de l’entrepreneuriat. Dans ce cas, vous devez gérer le recrutement seul.











[image: ] Pour les recruteurs



On pense que vous serez ravi de savoir comment mieux collaborer avec vos Hiring Managers*. On ne détaille pas plus ici, vous retrouverez tout ce dont vous avez besoin au chapitre 3.










LA NAISSANCE D’UNE NOUVELLE ESPÈCE : LES T-SHAPED RECRUITERS*


La recruteuse d’aujourd’hui n’est pas la recruteuse d’hier (et la légende raconte qu’on enfonça une magnifique porte ouverte à ce moment-là). Le recrutement d’hier se résumait à l’analyse des CV, à mener l’entretien et à réaliser quelques tâches RH par-ci par-là. D’ailleurs, une bonne partie des candidats pensent encore qu’on ne fait que ça, si on n’est pas en train de les « ghoster », d’aiguiser nos dents de vampire, ou d’être malpolis… Le recrutement d’aujourd’hui contient de nombreuses compétences. Attention, on ne dit pas qu’il faut tout maîtriser, c’est impossible ! En revanche, un bon expert du recrutement maîtrise la base de toutes les compétences suivantes.





[image: ] Les compétences piliers du recrutement





	
La préparation : on est en plein dedans et on en reparle aux chapitres 2, 6 et 11 notamment.


	
Le management des parties prenantes : on en parle au chapitre 3.


	
L’expérience candidat : c’est l’objet de toute la partie 5 de ce livre.


	
L’inbound : c’est-à-dire quand les candidats viennent à nous naturellement. Il faut donc s’attarder sur la façon de les attirer. On en parle dans toute la partie 2 du livre.


	
L’outbound : c’est la façon dont on va chercher et approcher des candidats. C’est toute la partie 3 du livre.


	
L’évaluation candidat : à retrouver dans la partie 4.


	
La diversité et la non-discrimination : on en parle au chapitre 4.











[image: ] Les compétences T-Shaped





Élise




[image: Élise]




En 2020, quand je me suis lancée à mon compte, je faisais énormément de veille. J’ai remarqué qu’aux États-Unis, le recrutement était éminemment business et beaucoup plus avancé qu’en France. Candidats et clients, même combat ! Pour eux, il faut activer les mêmes stratégies de séduction et de conversion. Au même moment, je tombais sur un article du site Medium5 qui parlait du concept de « T-Shaped Marketer ». Ce profil marketing était expert dans un domaine donné, par exemple le branding, mais il avait également développé de multiples compétences annexes comme le SEO, le copywriting*, le growth hacking, le nurturing*, la génération de leads, etc. (des compétences qu’on détaillera plus tard dans ce livre). De là m’est venue l’idée de créer le concept du T-Shaped Recruiter, ce recruteur qui ajoute à ses compétences traditionnelles de recrutement des compétences connexes empruntées à d’autres métiers : au marketing, au commercial, à la psychologie, à la data, au conseil et au produit. S’inspirer et maîtriser d’autres disciplines pour être plus efficient dans son métier, telle est la définition du T-Shaped Recruiter. Je l’ai d’ailleurs toujours comparé au personnage du blond de Gad Elmaleh. C’est celui qui sait tout faire — repeindre la toiture, recoudre un bouton, faire du kitesurf et de la sculpture sur bois ! Ces T-Shaped Recruiters se révèlent redoutables pour attirer, convertir et fidéliser des talents sur des marchés pénuriques. Chez Blendy, notre formation initiale s’appelait d’ailleurs « T-Shaped Recruiters ».




[image: Les compétences du T-Shaped Recruiter]




On parle des compétences T-Shaped dans la partie 6 du livre (seulement disponible sous format ebook, le lien est à la fin du livre).


Il s’agit de tout ce que l’on peut emprunter à d’autres disciplines : sales, marketing, IA, growth*, psychologie, product.











[image: ] Les compétences spécifiques en fonction des expertises métier



Il faudrait presque un livre par expertise ! Dans la formation, nous abordons ces notions avec des modules dédiés. Toutes ces compétences sont ce que l’on appelle des hard skills* (compétences métiers) mais, comme beaucoup de métiers, les soft skills* (compétences transverses, non liées à un métier spécifique) sont autant si ce n’est plus importantes.








[image: ] Les compétences dites douces ou soft skills



On en a défini sept avec un trait de personnalité bonus :




	
La résilience : non, ce n’est pas le pays des Bisounours ici, mais il en faut pour faire du recrutement. Recruter demande d’être coriace. C’est aussi recevoir des « non » successifs, un peu comme dans le métier de commercial. On dit très souvent non et on reçoit aussi beaucoup de non en pleine figure (le non des managers ou des clients qui ne veulent pas d’un candidat qu’on leur a présenté, le non des candidats qui refusent nos offres).


	
La pensée critique : souvent élue comme la soft skill la plus importante de cette décennie, et encore plus depuis l’avènement de l’IA générative, on se doit, en tant que recruteur, de toujours remettre en question nos pratiques pour rester au top niveau !


	
Être tech savvy* : un terme anglais qui signifie la capacité à maîtriser les outils à notre disposition en tant que recruteuse. On ne peut pas aujourd’hui recruter sans outils. (Mais une maîtrise des outils sans la maîtrise de la théorie et la pratique ne marchera pas.)


	
L’organisation : la capacité à être organisé fait la différence pour passer au niveau supérieur quand on gère beaucoup de microtâches, que l’on travaille beaucoup sous pression et que l’on a trop de choses à faire.


	
La communication : il faut être diplomate quand on est recruteuse, car on interagit avec différents interlocuteurs : les candidats, les Hiring Managers, les autres recruteurs, les cabinets, etc.


	
La conduite du changement : peut-être la compétence la plus sous-estimée en recrutement. Que ce soit pour mettre en place un projet, pour implémenter un nouveau process ou encore un ou plusieurs outils, la conduite du changement est indispensable. On en reparle à la toute fin de ce livre.


	
Être chef d’orchestre : il s’agit d’animer d’autres recruteuses, des managers, des partenaires, etc., mais aussi de créer un rythme et de s’assurer que chaque acteur joue bien son rôle.


	Le trait de personnalité « bonus » (on reviendra plus tard sur la différence entre trait de personnalité et soft skill), c’est la curiosité. On se doit d’être curieux pour être la meilleure recruteuse possible. Les temps changent, les choses changent, on doit toujours être à l’affût de ce qu’il se passe !





Pour les dirigeantes qui nous lisent, c’est OK si vous n’avez pas toutes ces hard et soft skills. Si vous lisez ce livre, vous êtes déjà sur la bonne voie pour monter en compétence. On ne va pas vous demander d’opérer une reconversion. En revanche, vos équipes se doivent de monter en compétences. Vous pouvez commencer par leur offrir ce livre !




On vous a préparé un cadeau, un référentiel pour évaluer votre niveau par rapport à tout ce qu’on vient de dire ici. Que vous soyez manager, recruteuse interne ou externe, venez vous challenger au « Tu te mets combien en recrutement ? ». Ce référentiel vous sera utile pour savoir sur quels aspects progresser, mais aussi dans le cadre d’entretiens annuels par exemple, ou bien pour recruter vos propres recruteurs et recruteuses. Vous nous en direz des nouvelles !







[image: QR code]


À RETROUVER SUR
 bit.ly/blendycalcul













POURQUOI SE FORMER AU RECRUTEMENT ?


Pour finir ce premier chapitre, on souhaitait revenir sur les raisons pour lesquelles les personnes désiraient se former au recrutement et ce qu’elles pouvaient bien en tirer. On a demandé à nos alumni les raisons pour lesquelles ils ont décidé de se former et d’actualiser leurs compétences. Les réponses sont aussi différentes qu’intéressantes :




	« Un vrai questionnement sur mon métier et sur ma manière de l’exercer. Challenger des pratiques qui n’avaient pas été challengées depuis des années », Malika Achmaoui, Head Of TA, Ekino ;


	« Pour améliorer mes performances de recrutement et prendre plus de plaisir au quotidien. Je recrutais depuis un moment, sans être formée et en subissant plus qu’autre chose. Et puis un jour, après pas mal de frustrations, j’ai eu envie de me former pour gagner en efficacité et en satisfaction », Nathanaëlle Lestand, freelance recrutement et RH ;


	
« Il est toujours bon de revoir ou de consolider ses bases, de se remettre en question sur ses connaissances et ses pratiques et d’apprendre de nouvelles choses pour évoluer dans le recrutement. Blendy, c’est un nouveau souffle et de nouvelles clés dans mon métier de recruteuse », Camille Armbruster, responsable recrutement, Arkadia Ingénierie.





Puis on leur a demandé ce qu’ils pensent être la chose la plus importante qu’ils ont mise en place suite à notre formation :




	« Il y en a beaucoup mais je dirais l’évolution des messages d’approches en utilisant les conseils partagés autour des techniques de storytelling* et de copywriting. Mon taux de retour est bien meilleur », Vanessa Gossent, recruteuse, VeryUp ;


	« En fait, la formation Blendy m’a fait un peu tout changer. Par exemple, sur la partie relation candidat, « le candidate care ». J’y étais déjà sensible mais la formation de Blendy m’a montré qu’il était possible d’aller encore plus loin », Préscillia Rémignon, recruteuse indépendante, Horizon Conseils ;


	« OSER ! Oser faire une annonce plus séduisante, oser un message d’approche vraiment différenciant, oser jouer à The Voice pour mieux pitcher. Le champ des possibles est ouvert », Solenne Crouzy, responsable développement RH, Ensio.





Vous savez désormais à qui envoyer un message si vous souhaitez faire comme ces incroyables personnes !


Vous venez de terminer le premier chapitre, les choses sérieuses vont commencer. Vous pouvez suivre ce livre dans l’ordre des chapitres (ce qu’on vous recommande) ou bien adopter la méthode freestyle et lire les chapitres que vous préférez en premier. On ne vous jugera pas. En fait, on ne le saura même pas. Et c’est bien à l’image du recrutement aujourd’hui, il y a autant de manières de faire que de personnes qui recrutent.




Vous avez identifié des compétences recrutement qu’on aurait oubliées ?


Continuez la discussion sur LinkedIn en publiant un post et en nous taguant tous les deux avec le #PermisDeRecruter.















1. Les mots signalés par un astérisque sont définis dans le glossaire en fin d’ouvrage.







2. Jan Tegze, auteur d’un des livres les plus connus en recrutement : Full Stack Recruiter: The Ultimate Edition, 2020.







3. Ibid.







4. L’entreprise qu’on a créée, plus d’infos ici : www.weblendy.com







5. Pascal Dubois, « My Journey to Become A T-Shaped Marketer », Medium, 23 novembre 2019.
















CHAPITRE 2 Les secrets d’un kick-off de qualité



Dans ce chapitre, on va parler de brief*, de kick-off*, d’ICP*, de mouton à cinq pattes, de Gandalf, de menottes et d’interrogatoire de police.




À la fin de ce chapitre, vous serez capable :




	de définir efficacement le besoin de recrutement ;


	de mener un kick-off en béton armé ;


	d’aligner les attentes de toutes les parties prenantes.








 


Désapprendre avant d’apprendre n’est-il pas sine qua non dans l’andragogie1 ? (Vous avez cinq heures pour traiter ce sujet hautement philosophique.) Dans ce chapitre, on va aborder un problème beaucoup trop sous-estimé, une étape que peu de recruteuses et de managers identifient comme problématique alors qu’elle est responsable de nombreuses erreurs de recrutement. Sans elle, c’est inévitable, on va droit dans le mur.


Cette étape cruciale, c’est la définition de ce que l’on cherche. Merci Captain Obvious ! Ça peut paraître bateau de chercher un cap… et pourtant, définir efficacement le besoin est une compétence clé sous-estimée. Oui, il s’agit bien d’une compétence, celle de communiquer de manière simple et transparente pour aligner des attentes parfois contradictoires.


Il n’y a rien de pire que le désalignement des attentes sur le profil recherché. Alors pour assurer un alignement parfait, il faut nécessairement commencer par un kick-off.




LE KICK-OFF, KÉZAKO ?


On va d’abord vous parler d’un autre mot que vous connaissez probablement mieux : le brief. Beaucoup de recruteuses et de managers utilisent le mot brief ou briefing pour décrire l’étape qui consiste à « recueillir le besoin du manager ». C’est un terme que l’on a décidé de bannir de notre vocabulaire pour plusieurs raisons et de remplacer par kick-off. On vous explique tout de suite pourquoi.




Raison 1 Le choix des mots impacte nos comportements


Le brief est défini comme un lot d’instructions qu’un donneur d’ordre transmet à un opérationnel. On a tout de suite en tête l’image d’un manager qui passe sa commande auprès d’un recruteur en attendant que celui-ci s’exécute gentiment sans demander son reste… Même pas un supplément fromage, rendez-vous compte !


Le brief sous-entend donc que la relation est unilatérale, c’est-à-dire qu’il y en a un qui parle (souvent le manager) pendant que l’autre prend des notes (le recruteur). Or, le recruteur doit être actif et proactif à cette étape ; à défaut, il laisse la place aux doutes, aux imprécisions et donc à un désalignement mortel pour le recrutement.


On vous propose donc de remplacer le mot brief par kick-off. Le but : renvoyer une image dans laquelle deux personnes discutent d’un besoin et se challengent mutuellement. Cette approche est stratégique et proactive plutôt que passive et exécutante, et ce, dès le début d’un recrutement, c’est-à-dire dès la définition du poste à pourvoir et du profil à recruter.







Raison 2 Le choix des mots désigne des réalités différentes


Recueillir le besoin du manager n’est pas (vraiment) le métier du recruteur. Il faut arriver à se sortir de la tête que les Hiring Managers sont les clients des recruteurs. Quand on est recruteur, notre client, c’est la société pour laquelle on travaille. En tant que recruteurs, nous sommes les gardiens de sa bonne croissance humaine. Il faut que l’on soit capable de dire aux managers « non, ce profil ne passera pas ». Bref, on est les « Gandalf » du recrutement !


À noter, si vous êtes dirigeante et seule aux commandes, c’est-à-dire sans recruteur : vous devez vous challenger vous-même sur le besoin. Si vous avez des compétences en ventriloquie, c’est un gros plus !


Ce kick-off est l’étape SINE QUA NON de tout recrutement.




Élise




[image: Élise]




Personnellement, après huit ans de chasse de têtes, j’ai peaufiné une trame de quarante-six questions pour m’assurer de l’efficience de ma mission. Nombre de fois, comme mes confrères et consœurs, j’ai pu grincer des dents, car le brief avait été insuffisamment complet ou challengé. Je me suis retrouvée à présenter de super candidats que j’avais soigneusement évalués puis sélectionnés pour m’entendre dire « Ah ! Mais je t’avais pas dit qu’il devait être bilingue allemand ? » ou « En fait, le brief a changé » ou « Finalement, on veut un profil plus expérimenté ». Ce genre de situation est inacceptable pour plusieurs raisons :




	la perte de temps de tous les côtés (recruteuse/manager/client mais aussi des candidats qui avaient été sélectionnés) ;


	la perte d’argent corrélée à la perte de temps de chacun de ces acteurs ;


	
la désillusion créée chez les candidats finalement non retenus à cause d’un brief bancal (bonjour l’impact sur la marque employeur !) ;


	la perte de motivation de la recruteuse.





Je le dis souvent aux recruteurs que je forme : avant de challenger le profil de la personne recherchée, il faut absolument challenger l’existence même du besoin. Avons-nous réellement besoin de recruter quelqu’un ? Nous avons peut-être ces compétences en interne.


Les questions de mon kick-off me permettent d’assurer à 100 % que le besoin existe, qu’il est mature et qu’il ne changera pas demain matin.


[image: ] Comment ça se passe concrètement ?


Durant ces quarante-six questions, j’assois le dirigeant sur une chaise, il est derrière une vitre teintée, les mains menottées et je mets en lumière son visage et ses velléités pendant une heure. Bon OK, c’est moins violent en réalité. Mais s’il ne sait pas répondre, je ne perds pas mon temps et décline la mission. Pourquoi ? Un besoin non mature ou un besoin bancal est une erreur de recrutement assurée. Alors, autant ne pas perdre son temps. Pas de kick-off, pas de recrutement. C’est comme pas de bras, pas de chocolat… Et c’est aussi simple que ça !


Le besoin doit être clair, limpide et validé à 100 % par toutes les parties prenantes du process. Une fois que c’est fait, il doit être transmis avec un accusé de réception à toutes les parties prenantes du process en sus de la scorecard* correspondante. On reparlera d’ailleurs plus en détail de la scorecard dans le chapitre 17 dédié à l’évaluation. Il s’agit d’un référentiel commun résumant le besoin en recrutement sur trois axes : la mission du poste, les résultats escomptés et les compétences attendues sur le poste recherché.


Spoiler : si une partie n’a pas l’information précise du profil recherché ET de la manière de l’évaluer, c’est une erreur de recrutement assuré !





Les T-Shaped Recruiters ne font pas de brief mais bien des kick-off. Cette conversation dure souvent entre quarante-cinq minutes et une heure. Grâce à son expertise, le T-Shaped Recruiter déroule les questions pour qualifier la maturité du besoin. Ce n’est donc plus une (prise de) commande mais une discussion à bâtons rompus où les besoins sont challengés car la recruteuse est l’experte du recrutement… au cas où vous l’auriez oublié !


On ne va pas prendre la commande du manager qui nous dit vouloir un « HEC bien câblé qui a quinze ans d’expérience ». On va le challenger pour accoucher de la vérité, un peu comme Socrate et sa maïeutique (l’art de poser les bonnes questions). Exemple de conversation :




[image: ] VOUS : Pourquoi tu veux ESSEC ou HEC ?


[image: ] LUI : Parce que je veux qu’il soit bien câblé.


[image: ] VOUS : Ça veut dire quoi bien câblé ?


[image: ] LUI : Bah qu’il soit analytique et orienté résultats.


[image: ] VOUS : OK, donc si je trouve quelqu’un d’analytique et orienté résultats et qui n’a pas fait HEC ou l’ESSEC, c’est OK ?


[image: ] LUI : Euh, bah oui je pense.


[image: ] VOUS : Pourquoi quinze ans d’expérience ?


[image: ] LUI : Parce que pour signer vingt-cinq contrats de partenariat par trimestre, nécessairement, il faut que le type ait un super réseau et qu’il connaisse tous les codes du secteur.


[image: ] VOUS : OK, donc si je te présente quelqu’un qui est capable de signer vingt-cinq partenariats par trimestre sans avoir quinze ans d’expérience, c’est OK ?


[image: ] LUI : Oui.





Durant nos formations, on entend souvent des recruteurs nous dire « OK, mais comment convaincre un manager de faire un kick-off s’il est habitué à “passer commande” depuis des années et qu’il n’a vraisemblablement jamais de temps à nous accorder ? ». C’est une observation très juste. Pour y répondre, on propose souvent cette conversation :




[image: ] LE MANAGER : Alors, je voudrais un commercial sénior, HEC ou ESSEC, plus de quinze ans d’expérience dans la cybersécurité avec une parfaite connaissance de la blockchain et étant évidemment passé par les meilleures écoles de vente, c’est-à-dire Salesforce et Xerox, à 45 k€ max.


[image: ] MOI : Bien sûr et je te sers le tout avec un supplément ketchup ?


[image: ] LUI : Pardon ?


[image: ] MOI : Je te propose qu’on définisse ensemble tous les critères requis pour performer sur ce poste au cours d’une session de cadrage, un kick-off meeting de quarante minutes. T’as des dispos cette semaine ?


[image: ] LUI : Ah mais j’ai pas le temps, j’ai du boulot moi ! (NDLR : Le grand classique !)


[image: ] MOI : C’est vrai que moi je joue à Candy Crush et que je fais un spectacle de claquettes à l’heure du goûter. Et parfois, j’ai très envie de faire des high five aux managers… Mais avec une chaise… Et dans leur visage.





Non, évidemment que vous ne dites pas ça, mais plutôt ceci, avec toute la délicatesse et diplomatie qu’on vous connaît :




[image: ] MOI : C’est très précisément pour te faire gagner du temps Jean-Pierre que je te propose ce kick-off meeting. Le but : prendre un peu de temps aujourd’hui pour éviter de t’en faire perdre ensuite. Ce serait dommage qu’avec ton brief, on se plante complètement, que dans trois mois on cherche encore, que tu sois acculé par ton équipe qui est sous-staffée, et par tes clients impatients que tu ne peux pas délivrer, qui te demanderont un remboursement ou dézingueront notre réputation sur le marché.





Ici, on touche à quatre problématiques du manager :




	le staffing*2 ;


	la satisfaction client ;


	le CA projeté/obtenu ;


	la réputation de la société.





On aimait bien la version « Candy Crush, high five avec une chaise » mais elle est un chouïa passive-agressive à ce qu’il paraît. En mettant en exergue toutes les conséquences néfastes qui impacteront directement la vie du manager, on convainc aisément ce dernier d’accepter la session de kick-off.




[image: Les recruteurs qui font un breif]













LES AVANTAGES D’UN BON KICK-OFF



Le kick-off meeting est un petit être machiavélique. S’il est bien fait, on trouve le candidat rapidement. S’il est mal fait, le recrutement s’écroule. Au mieux, on met des mois à recruter le bon candidat. Au pire, on prend le mauvais candidat, qu’on licencie ensuite, et on reprend le recrutement depuis le début.


Un excellent kick-off permet à la fois de :




	définir le périmètre ;


	sécuriser la relation avec le Hiring Manager ;


	engager les troupes ;


	définir un process ;


	définir une stratégie adaptée ;


	assurer un entretien structuré ;


	assurer un alignement parfait des attentes.





Si vous partez bille en tête sans avoir défini de manière exhaustive 1/ le job à faire et 2/ la personne recherchée, vous vous exposez à de dangereuses conséquences :




	vous recrutez une personne qui ne s’intègre pas dans l’équipe : impact humain et financier négatif ;


	vous intégrez une personne qui n’a pas les compétences clés : perte de temps et d’argent ;


	vous vous épuisez à sourcer un profil qui n’existe pas : perte de temps ;


	bref vous avez compris le propos !





Pour citer Antoine Freysz3, un investisseur français, « toute paresse dans la définition de votre candidat idéal vous coûtera très cher ».




Conseils


Trois astuces issues de nos pratiques pour les recruteurs internes qui ont du mal à gagner la confiance de leurs Hiring Managers :


Parler le même langage qu’eux, le langage du métier. Un CTO (Chief Technical Officer) voudra qu’on comprenne son quotidien de passionné de la tech. Une directrice commerciale voudra qu’on aborde les enjeux business.


S’asseoir à côté d’eux. Il ne s’agit pas de les dévisager comme s’ils avaient de la salade entre les dents, mais plutôt que de se poser à l’étage ou au bureau des RH, on va à côté des équipes pour lesquelles on recrute, comme ça on est immergé dans leur quotidien.


Ne pas être rigide. Si vous arrivez en faisant du chantage ou en étant trop sûr de vos méthodes, vous allez faire fuir vos Hiring Managers. Il faut trouver un bon compromis, quitte à commencer par leurs méthodes avant de proposer les vôtres. Soyez pédagogue et surtout patient.










OUBLIEZ L’ICP !


L’ICP, ou Ideal Candidate Persona, est un vaste mythe. Il s’agit peu ou prou du portrait-robot du candidat parfait ou du fameux mouton à cinq pattes. Attention, préparez-vous mentalement à la même désillusion qu’avec le père Noël : le mouton à cinq pattes n’existe pas. Ça y est, on l’a dit ! On sent que l’on vient d’écraser avec vélocité et notre pied le peu de certitudes que vous aviez.


Recruter un junior expérimenté qui a dix ans d’expertise, c’est impossible, car ça n’existe pas. Recruter un HEC avec cinq ans d’expérience en banque à 23k, idem. Le mouton à cinq pattes, c’est généralement ce candidat parfait, fait de papier mâché et pour lequel on a des attentes démesurées.




[image: Coucou, on parie de moi ?]







[image: ] Arrêter de rêver



C’est la première chose à faire quand vous voulez trouver votre parfait candidat. Arrêtez de fantasmer sur son background*, sa posture, son CV, sa coupe de cheveux et ses dents blanches. Faites preuve de réalisme, retournez à l’essentiel et posez-vous une seule question : quel job doit-il faire ? Il faut toujours partir du job et non de la personne.


Ensuite, on remonte par capillarité jusqu’à l’Ideal Candidate Persona (ICP). On ne fait surtout pas l’inverse au risque de vouloir faire rentrer des carrés dans des ronds. Mais parce que toute règle subit des exceptions, on peut partir de la personne uniquement dans le cas où on souhaite déterminer des critères de soft skills. Ça s’appelle la méthode des incidents critiques. On reparlera de cette méthode dans le chapitre 17 sur l’évaluation du candidat.


Entre nous, surfer sur la croyance qu’il n’existe qu’une seule personne pour faire le job, c’est aussi moyen niveau diversité et inclusion. Si on se plie à l’ICP, on oublie la diversité et la possibilité qu’il existe plusieurs personnes pouvant faire le job sur un poste. L’ICP est donc bourré de biais, de préjugés, de clichés et d’autres présomptions trempées d’irréalisme. En bref, se limiter à l’ICP, c’est s’assurer d’échouer.








[image: ] Décrire factuellement le job



Au lieu de dresser un portrait imaginaire, il faut être focus sur le poste à pourvoir :




	Qu’est-ce que cette personne doit accomplir ?


	Quels sont ses objectifs ? À quel horizon ?


	Qu’est-ce que cette personne devra accomplir sur les trois premiers mois/le premier semestre/la première année ?


	Qu’est-ce que cette personne doit avoir accompli par le passé pour être sûre de délivrer sur ce poste ?





En posant ces questions, on va naturellement ouvrir le champ des possibles sur le background : les industries, les sociétés, les écoles, l’expérience aussi. C’est ce qui va permettre de diversifier les candidats sélectionnés. En plus, la recruteuse a le pouvoir de rééquilibrer les chances sur les sujets de diversité, d’inclusion et de sourcing. Ce serait dommage de s’en priver.


Le but d’un kick-off meeting n’est donc pas de réduire à peau de chagrin le profil type de la personne à recruter, mais bien d’établir la liste des objectifs et des choses à accomplir sur le poste pour ensuite user de son expertise métier pour trouver les bonnes personnes.


À partir de ce kick-off, on pourra déduire une scorecard, c’est-à-dire les compétences clés (hard skills et soft skills) nécessaires pour être performant sur le job en question. De la définition de ces critères découlera l’efficience de l’entretien et donc de l’évaluation candidat. Bien les définir est une étape clé qui assurera une évaluation objective et efficace de tous les candidats. On en reparle dans le chapitre 17 dédié à l’entretien structuré.


Attention tout de même à ne pas être trop exigeant dans la définition des critères ! Une étude4 américaine a été menée auprès de nombreux managers. La question qu’on leur a posée était : « Si vous changiez votre nom sur votre CV et postuliez à votre emploi actuel, pensez-vous que vous réussiriez à passer le processus de sélection de votre entreprise ? » Étonnamment, seulement 39 % des managers interrogés estimaient qu’ils seraient retenus pour le job. Qui plus est, un manager sur trois affirmait que les critères de sélection étaient trop stricts. Rappelons-nous d’être mesurés et objectifs dans la définition de ces critères pour éviter de nous tirer une balle dans le pied et faire chou blanc à la fin du process !










LA RECETTE DU KICK-OFF



On vous partage ici une recette, pas de grand-mère, car on est encore jeunes, mais une recette magique ! Un peu plus de quarante-six questions pour sonder la pensée de votre interlocuteur et pour le challenger afin qu’à l’issue, vous sachiez parfaitement qui recruter. Le kick-off peut se faire en synchrone lors d’une réunion dédiée avec le manager ou en asynchrone via une page, un Google Doc, un formulaire ou un Notion. Le synchrone présente l’avantage de pouvoir faire un ping-pong intellectuel dans l’instant présent avec le manager. D’autres recruteuses (notamment en interne) préfèrent gagner du temps et envoyer les questions en amont, notamment lorsque le manager n’a pas réponse à tout. Attention, si vous êtes manager ou dirigeante sans aucun recruteur en interne, c’est dans ce cas un exercice avec vous-même. En mode Dr Jekyll et Mr Hyde !




[image: Quand on sait ce qu’on cherche]







[image: ] À quoi ressemble ce kick-off ?



À une recette de pâtisserie où il faut respecter les étapes et l’ordre. On vous partage le modèle et toutes les questions juste après, via un QR code dédié.


Pour comprendre efficacement cette recette, voici les éléments indispensables à l’appui de votre discussion avec le Hiring Manager.








[image: ] Les infos sur la société



Évidemment, c’est valable uniquement quand on est recruteur indépendant ou en cabinet. Le but est de récolter un maximum d’informations sur le contexte de la création de la société, l’activité, l’ambition, l’équipe, l’élément différenciateur, les typologies de clients, les secteurs concernés, les interlocuteurs clients, les case study impactants, la localisation, les valeurs, la culture, les rituels, le background des équipes, la Candidate Value Proposition que l’on détaillera plus loin et l’elevator pitch.


On oublie souvent l’elevator pitch qu’on verra ensemble plus en détail dans l’extension T-Shaped accessible sous forme d’ebook. Il s’agit d’un discours impactant pour susciter l’intérêt de son interlocuteur et le convertir. Il est indispensable de challenger le Hiring Manager sur le storytelling de la société en glanant des anecdotes ou des faits marquants.




Infos société basiques, mais nécessaires




	Création de la société : année de création, storytelling, histoire de la rencontre des fondateurs.


	Activité : services, produits et business model.


	Ambition et stratégie de développement : quelle est l’ambition de croissance ? Quelle est la stratégie de développement à moyen et long terme ?


	Équipe/organisation : combien de personnes ? Qui est au Comex ? Quelle est la structure ?


	Élément différenciateur dans un marché ultra-compétitif : on ne se contentera pas d’un « leader sur notre marché » ou « on est les meilleurs ». On souhaite avoir leur « Unique Value Proposition » (UVP). Qu’est-ce qui les rend uniques sur le marché ?


	
Target : est-ce un service B2B* ou B2C* ?


	
Clients : quels sont les noms des clients ? Avoir des noms aidera pour le pitch auprès des candidats. Cela permet d’asseoir la crédibilité de la société.


	Secteurs : sur quel marché vendent-ils leur solution ?


	Interlocuteurs clients : qui sont les gens à qui on vend le produit/le service ?


	
Case study impactants : quels sont les cas clients impactants ? Cela viendra nourrir votre pitch candidat d’exemples concrets.


	Localisation : où sont situés les locaux ?


	Valeurs/culture : est-ce que c’est remote friendly ? Est-ce qu’il y a une culture de l’écrit, du zéro meeting ou à l’inverse de l’oralité ? Quelles sont les valeurs de l’entreprise et comment est-ce traduit dans le comportement des salariés ? Quels sont les comportements bannis ?


	
Background des équipes en place : est-ce que tout le monde vient d’une grande école ? Est-ce diversifié ? Qu’avez-vous mis en place pour favoriser la diversité ?


	
Elevator pitch : quel est l’elevator pitch actuel de la boîte ? Demandez au CEO ou à un Hiring Manager de vous pitcher la boîte. Prenez des notes, n’hésitez pas à l’améliorer avec du storytelling efficace, des cases study impactants ou via des recherches sur Google.
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