UN RECRUTEMENT RENTABLE

Une petite ou moyenne entreprise
type n'a pas les reins aussi solides
qu'une grande: le contréle des
colts au quotidien y est crucial. Or
le colt de recrutement échappe
parfois a ce contrble, la plupart des
colts importants d’acquisition de
talents étant dissimulés dans les
variations de rendement des nou-
veaux employés et le temps passé
par les gestionnaires a s’en charger
eux-mémes. Pour étre rentable, le
recrutement doit tenir compte de
ces colts bien réels et non seule-
ment des dépenses directes. Dans
le présent article, nous vous aid-
erons a comprendre ce qui con-
stitue votre codt de recrutement
et a répondre a la question: ex-
iste-t-il une autre option, meilleure
et moins chére?

Le plus gros coiit : la
variation de rendement

des nouveaux employés

Le plus gros colt de recrutement
d’une entreprise est I'embauche
d’un employé médiocre. Recruter
une personne ne revient pas a
acheter un bien physique (comme
un ordinateur), car la variabilité
de rendement est dans le premier
cas bien plus grande. Vous pouvez
prévoir qu’un ordinateur portatif
Dell reviendra moins cher a utiliser
qu’un ordinateur portatif HP, ou
vice versa, mais vous n‘aurez pas
de grande surprise avec ni I'une ni
l'autre des deux marques. Il en va
autrement pour le recrutement:
vous pouvez vous tromper royale-
ment et embaucher un mauvais
employé. Les colts d'un choix
sous-optimal éclipseront alors tous
les autres colts du recrutement.
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Lexemple  classique  d’erreur

d’embauche est un renvoi ou
une démission aprés quelques
mois. Lemployeur est contraint
d’assumer une seconde fois tous
les colts directs et indirects de
recrutement et d’intégration pour
remplacer I'employé qu’il vient de
perdre. Cependant, ce type d’erreur
d’embauche évidente n’est pas ce
qui colte le plus cher a une en-
treprise, mais plutét la présence
en ses rangs d’'un mauvais em-
ployé qui apprend lentement ses
nouvelles taches, qui n'a jamais
un bon rendement, qui ne cadre
pas dans la culture de I'entreprise
et qui n’est manifestement pas
prét a gravir les échelons. Ce type
de personne engendre des colts
pour votre entreprise mois aprés
mois et, au bout du compte, finit
par faire grossir vos statistiques de
roulement.

Voici donc la premiére question
que doit se poser le directeur fi-
nancier qui cherche a contréler ses
codts d’embauche : utilisons-nous
le bon processus d'embauche pour
attirer et recruter uniquement les
meilleurs candidats?

Le deuxiéme plus gros

cout : le gaspillage de

temps des gestionnaires
Le temps des gestionnaires con-
stitue le second colt le plus impor-
tant a assumer par les entreprises
qui ne posseédent pas de service
de recrutement. Le directeur de
l'usine passe-t-il quelques heures a
griffonner une offre d'emploi sous
pression au lieu de chercher des
facons d’éliminer les défaillances
et daméliorer la productivité?
Le directeur des ventes passe-t-il

laprés-midi a éplucher 50 CV de
personnes non qualifiées au lieu
de superviser un représentant pen-
dant un entretien de vente?

Le recrutement est chronophage,
et sivos gestionnaires perdent leur
temps a faire ce qu’un spécialiste
pourrait faire plus rapidement et
mieux qu’eux, vous gaspillez le
temps d’une ressource couteuse.
En plus de vous colter le salaire
d’'un gestionnaire, cette facon de
faire détourne ce dernier de ses
principales responsabilités,a savoir
diriger le service, assurer la produc-
tivité et créer de la valeur.

Lautre question que doit se poser
le directeur financier est la suiv-
ante : avons-nous les bonnes per-
sonnes pour mettre en application
le bon processus de recrutement
afin d’attirer et de recruter unique-
ment les meilleurs candidats?
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Les autres colts : les
dépenses directes

Les dépenses directes de recrute-
ment sont évidentes et principale-
ment liées a la recherche de candi-
dats (annonce dans les journaux,
annonce sur le tableau d’affichage,
colt de participation a un salon de
recrutement) ou aux honoraires
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d’une agence (si vous faites appel
a une firme de recrutement). D’un
point de vue comptable, ces colts
sont faciles a consigner, mais la val-
eur qu’ils engendrent est difficile a
établir. On entend ici par « valeur »
une grande qualité de candidats
et non une grande quantité de
candidats. Si vous aviez le choix,
préféreriez-vous attirer cinq can-
didats possédant les compétences,
les connaissances et les comporte-
ments requis ou 50 candidats loin
d’étre qualifiés? Le temps perdu a
mettre en ceuvre un piétre proces-
sus d’attrait de candidats non qual-
ifiés constitue un fardeau colteux,
peu rentable et improductif pour
votre personnel de recrutement.

En tentant de réduire ces coits
visibles, les entreprises courent le
risque d’accroitre leurs coits ca-
chés. Si couper dans les dépenses
liées a la recherche de candidats
ou aux honoraires d’'une agence de
recrutement méne a lI'embauche
d’employés médiocres, ralentit le
processus de recrutement ou fait
perdre le temps des gestionnaires,
I’économie n’est pas réelle.

Les raisons justifiant
I'impartition et le

recours a une agence

Quand on se penche sur I'état des
résultats financiers, on ne voit au-
cune trace des deux plus gros colts
de recrutement (de nouveaux
employés médiocres et le gaspill-
age de temps des gestionnaires a
mettre en application un proces-
sus inefficace); on voit cependant
le colt d’une impartition de service
de recrutement ou d’un recours a
une agence de recrutement. Est-ce
un coit a éviter?
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Les raisons justifiant le recours a
un tiers fournisseur de services
de recrutement sont les mémes
tout autre

que pour aspect

de [lentreprise: trés souvent,
I'entreprise tierce a I'expertise et
un processus finement ciselé et
investit dans la technologie et les
économiesd’échelle pouraccomplir
le travail mieux, plus rapidement
et de facon plus économique que

vous pourriez le faire a I'interne.

Il ne faut pas sous-estimer la valeur
qu’un tiers fournisseur peut ap-
porter au recrutement. Une bonne
firme de recrutement dispose des
tout derniers outils de recherche,
compte sur un systéme moderne
de suivi des candidatures et mise
sur un personnel bien formé dans
la recherche et la sélection de
candidats. Plus particuliéerement,
comme elle est spécialiste dans ce
domaine, elle a accés a une banque
de candidats passifs auxquels votre
entreprise n’a pas accés.On entend
par « candidat passif » toute per-
sonne qui ne cherche pas active-
ment un emploi mais qui pourrait
sauter sur une bonne occasion. Les
recruteurs professionnels investis-
sent beaucoup de temps dans la
constitution d’un réseau de candi-
dats passifs de grande qualité, ce
que trés peu d’entreprises peuvent
faire a I'interne.

Si un fournisseur de services de
recrutement peut vous fournir des
candidats de grande qualité, il y a
de fortes chances qu’il vous fasse
économiser beaucoup d’argent
plutét que de vous en faire dépens-

er.

Et votre service RH

dans tout cela?

Dés qu’on parle d’impartition du
recrutement ou d’agence de re-
crutement, on entend toujours
quelqu’un dire : « notre spécialiste
en RH ne devrait pas se charger
de tout ce qui a trait au recrute-
ment? » La réponse est «non,
peut-étre pas ». Voyons pourquoi.

Quand on discute avec un recru-
teur a temps plein travaillant dans
une entreprise Fortune 100, on
comprend vite pourquoi son tra-
vail ne ressemble en rien a celui
d’un spécialiste en RH. Un bon re-
cruteur a une approche précise et
dynamique, semblable a une ap-
proche de vente et plutét éloignée
du style multidisciplinaire d’un
bon spécialiste en RH.

Si votre entreprise compte un seul
généraliste en RH, celui-ci s’y con-
nait sans aucun doute en recrute-
ment, mais n’en est pas un expert.
Il est également peu probable qu’il
ait suffisamment de temps pour
effectuer une recherche et une sé-
lection de candidats approfondies.
Selon vos besoins, un générali-
ste en RH peut étre en mesure
d’effectuer efficacement la plupart
des taches; cependant, dans bien
des entreprises, créer et mettre en
ceuvre un processus de recrute-
ment efficace sera au-dela de ses
capacités. Miser sur |'expertise et
les ressources d’un fournisseur de
services de recrutement peut vous
aider a combler les manques dans
votre processus et a obtenir de
meilleurs résultats. Voila une op-
tion plus valable que 'embauche
d’un mauvais employé qui mettra
en péril votre productivité, votre
rendement et votre profitabilité.
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Que faire?

Le recrutement représente un
secteur délicat pour le directeur fi-
nancier,carlescoitslesplusvisibles
et facilement calculables ne sont
pas ceux qui importent le plus. Le
travail d’'un directeur financier est
de se poser des questions difficiles
comme: sommes-nous certains
d’embaucher les meilleurs candi-
dats qui donneront de la valeur a
notre entreprise? Confions-nous le
travail de recrutement a la bonne
personne, dans le cadre d’'un pro-
cessus efficace et efficient? Nous
nuisons-nous en laissant les hauts
dirigeants s'occuper de recrute-

ment au lieu de faire leur travail?

On ne peut présumer qu’un bon
généraliste en RH peut faire tout le
travail, aussi devons-nous envisag-
erdefaireappela unfournisseurde
services de recrutement. La valeur
d’une agence de recrutement ou
de I'impartition du recrutement se
traduit par la qualité des employés
recrutés. Recherchez la qualité et
vous obtiendrez de |a valeur.

A la lumiére de cette simple anal-
yse, pouvez-vous réellement vous
passer des services d’'une agence
de recrutement?
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