THEMATIOUE

Comment peut-on sécuriser un recrutement lorsque certains candidats mentent sur leur profil, leurs diplémes, leur statut personnel ou leur droit 3

Réponses
Face  des candidats qui mentent, il faut réduire les zones d'incertitude avec des preuves objectives plutét que des
questions interdites.
La clé pour sécuriser le recrutement est de combiner plusieurs leviers :
~tester les compétences de maniére concréte, avec des études de cas, mises en situation o tests techniques,

1 " - mentent v ot 16 - der la vérification des diplomes et certi 3
travailler en France, alors que nous ne pouvons pas poser certaines questions ni vérifier certaines informations avant accord ? mar ! des @
«prévoir des clauses de véracité dans le contrat,
«et structurer le processus de en étapes de croiser les i i
Cela permet de limiter le risque, d'évaluer objectivement les candidats et de protéger I'équipe et 'organisation, tout
en restant dans le cadre Iégal.
Oui, c'est une question tout & fait Iégitime en entretien.
parcours du Elle permet de mieux comprendre le parcours du candidat, ses choix professionnels et la fagon dont il analyse ses

2 candidat Au cours de I'entretien de recrutement peut-on demander au candidat pourqu quitté son poste ? experiences passces. . . . o
Limportant est de rester sur le terrain professionnel, sans chercher & entrer dans des considérations personnelles ou
sensibles.
Ce qui compte surtout, ce n'est pas Ia raison du départ en elle-méme, mais la maniére dont le candidat 'explique.
Ce genre de situation est malheureusement assez fréquent, et ce n'est pas forcément un échec du recrutement en so
Un candidat peut avoir des compétences transférables et une raie capacité  se projeter, mais quand la frontire

3 «ll sest vendu comme directeur de magasin alors qu'il n‘avait aucune expérience d'un responsable dans le domaine. » entre potentiel et expérience réelle n'est pas clairement posée dés le départ, le décalage se paie ensuite sur le terrain.
Votre retour montre surtout a quel point la phase de qualification du réle et des responsabilités concrétes est clé,
autant pour sécuriser le recrutement que pour protéger les équipes.
Les tests et grilles d'auto-positionnement peuvent étre trés utiles pour évaluer rapidement certaines compétences o
pour aider le candidat 3 se situer par rapport au poste.

a — A vanton ) Cependant, il faut les considérer comme des outils complémentaires : ils ne remplacent pas I'entretien qui permet
drévaluer la motivation, les soft skills et I'adéquation culturelle.
1ls sont donc efficaces pour pré-filtrer ou structurer la sélection, mais la décision finale doit toujours s'appuyer sur un
échange direct et approfondi.

Liutilisation d'une grille avec critéres et baréme est pertinente pour rendre le recrutement plus objectif et structuré.
Elle permet de comparer les candidats de maniére transparente et d‘avoir un support documenté pour justifier les

5 Est.il pertinent d'utiliser une grille avec les critéres sélectionnés en indiquant un baréme pour chaque critére ? décisions.
1l faut toutefois veiller 3 ne pas devenir trop rigide : les savoir étre, la motivation et 'adéquation culturelle restent des
éléments qualitatifs qui doivent étre évalués a travers I'entretien.
L3, on n'est plus sur une question de potentiel ou d'exagération, mais sur une fausse déclaration.

Compétences et Quand un candidat s'attribue des diplames ou des compétences qu'il n'a pas, le probléme devient celui de la

6 tests «J'ai ey I'expérience d'un candidat qui nous a vendu des diplomes et des compétences q'il n'avait pas ». confiance, et elle est indispensable dans toute relation professionnelle.
Cette expérience rappelle surtout 3 quel point la vérification des éléments clés du parcours est essentielle, méme pour
des profils trés convaincants a 'oral.
Comme précisé lors du webinaire, il existe différentes méthodes pour bien conduire un entretien de recrutement. Une
checklist est utile pour avoir un fil conducteur et pour rester concentré sur ce qui compte vraiment.
Une bonne checklist vous permet de :
«clarifier le besoin du poste,
«préparer vos questions,

7 Existe-tl une checklist pour conduire un entretien de recrutement ? <ne rien oublier sur les criteres clés,
«structurer Fentretien de maniére cohérente et équitable.
En résumé : elle vous sécurise, elle rassure, mais ce 'est pas une méthode miracle, juste un outil pour rester efficace et
professionnel.
Une « checklist » est disponivle dans le support mis a disposition sur la plateforme Webikeo.
Faire un entretien téléphonique suivi d'un entretien physique n'est pas obligatoire, mais c'est une pratique efficace.

Processus et Le premier contact permet de vérifier rapi Fadéquation de base et la motivation, sans mobiliser trop de
8 structure de Est il nécessaire de faire deux entretiens de recrutement : un téléphonique puis un physique ? ressourees. ) ) ) .
= Lrentretien physique permet ensuite d'évaluer plus finement les compétences, la posture et 'adéquation culturelle.
I'entretien Pour les postes stratégiques ou A responsabilités, cette double étape réduit les risques et améliore la qualité du

recrutement.
Présenter dés le début les grandes lignes du poste — titre, missions principales, salaire et conditions de travail — est
trés pertinent et ne présente pas de danger.

9 Ne vautil pas mieux présenter le poste aprés la découverte du candidat pour qu'il ne calque pas ses réponses sur le poste présenté ? 2:';::‘::'::" cadre clair et sécurisant pour le candidat, facilite un échange structuré et fluide, et encourage la
Le candidat sait ce qui est attendu et peut répondre de maniére concréte et honnéte, ce qui permet ensuite de passer

ar ion de son parcours, de ses compétences et de ses i
Oui, on peut contacter les employeurs précédents, mais uniquement avec I'accord du candidat et en toute
transparence.

W PR MDDV D U S S Crest une pratique utile pour sécuriser un recrutement, 3 condition e rester factuel et centré sur les compétences et
le cadre professionnel.

L'objectif n'est pas de “viérifier une personne”, mais de confirmer des éléments clés du parcours dans une logique de
décision éclairée.

Quand un candidat dénigre son ancien employeur, ce n'est pas le conflit en soi qui est déterminant, mais la maniére
dont il en parle.

as1 O SN DN N SN SU SOy N Un candidat capable de prendre du recul, d‘expliquer un désaccord sans attaquer, montre une vraie maturité
professionnelle.

A linverse, un discours uniquement accusatoire peut &tre un indicateur de posture 3 risque pour la suite.
Lentretien permet justement de tester cette capacité  analyser une expérience difficile avec fonnali
Le premier échange téléphonique est déja un entretien en soi.
S'il a 6t désagréable ou excessivement sOr de Iui 3 ce stade, c’est un indicateur important sur sa posture
Posture et - § Sémhoniaue lonail didat ot 5 . o ten ohysique. 1l a été désagréabl professionnelle.
12 comportement du Js:r‘ ::‘::' Z:’:ﬂ::::::;:::m:?;qir:;"aye avec un candidat et je ne sais pas sije veux faire un entretien physique. Il 2 été désagréable et trop),, |\ oy ne suffit pas  compenser un manque de qualité relationnelle, surtout si le poste implique de la
candidat b prétentieux. collaboration ou du management.
Vous étes donc totalement Iégitime 3 ne pas poursuivre, ou 3 n‘organiser un entretien physique que si vous souhaitez
tester sa capacité 3 ajuster sa posture.
Un discours flou sur la fin d'une expérience n'est pas disqualifiant en soi, mais c'est un point qui mérite d'étre éclairci.
Le recruteur est Iégitime 3 demander des éléments factuels et a recentrer I'échange.

13 Comment réagir face & un candidat qui explique de maniére trés flove la fin de sa derniére experience ? Ce qui est évalué, ce n'est pas la situation vécue, mas la capacité du candidat a lexpliquer avec clarté, cohérence et

recul.

L'absence de réponse claire peut en revanche devenir un indicateur de risque.

On peut aborder I'état de santé, mais dans un cadre fonnel et légal, Cest-a-dire lié a la
capacité 3 exercer le poste et pas sur la vie privée ou historique médical. Voici comment reformuler la question de
maniére légale :

14 Et sile métier sucite de connaitre I'état de santé du candidat ? «Ce poste comporte [préciser les exigences physiques ou environnementales, ex. port de charges, travail debout,
déplacements]. Pouvez-vous confirmer que vous étes en mesure d'exercer ces missions ? »

« Certaines missions peuvent nécessiter [préciser, ex. horaires étendus, déplacement, travail en extérieur]. Auriez-vous
besoin d'un amé particulier pour pouvoir réaliser ces missions ? »
Non, '4ge ne peut pas étre demandé en entretien, car c'est un critére discriminant.
05 T L T D T B YD B e En revanche, on peut tout 3 fait questionner I'expérience, les compétences ou la capacité 3 occuper le poste, dés lors
que les questions sont directement liées aux exigences du réle.
Le cadre est clair : on recrute une compétence, pas un age.
Non, on ne peut pas demander si une candidate a des moyens de garde pour ses enfants.
Questions sensibles Crest un critére discriminant et personnel.
7 discriminantes 3 Ce qu'on peut évaluer, ce sont ses disponbiltés effectives pour le poste, ses contraintes éventuellesliées aux horaires

16 éviter Pour le recrutement d'une candidate femme, peut-on demander si elle a des moyens de garde pour ses enfants ? ov v deph“m."“‘ CaERCOGIHD nevtre et professionnelle.

Quelques suggestions pour aborder e sujet

«Ce poste nécessite d'étre disponible [préciser horaires ou jours]. Pouvez-vous me confirmer que cela vous convient 2
«Le poste peut impliquer des i jers. Etes-vous 3 I'aise avec ce type de contraintes ? »
Non, on ne peut pas demander la copie du dernier bulletin de salaire.

i R T A e P D R Crest un document persorinel quine peut pas tre exigé dans un process de recrutement. )

En revanche, on peut tout 4 fait échanger sur les prétentions salariales du candidat et sur la fourchette prévue pour le
poste, dans une logique de et d'éqilibre.

Pour étre inclusif et non intrusif, il faut poser la question sur les aménagements de poste de maniére neutre, volontaire
et centrée sur les missions.

i ORI PN O S S U PV OVY SN0 VY SRy M Lidse est pas de connatre des détails personnels,mais de permettre ay candidat d'exercer pleinement ses missions.
Une formulation simple comme : « Certaines missions du poste peuvent nécessiter [préciser]. Auriez-vous besoin d'vn
aménagement pour les réaliser dans de bonnes conditions ?» assure transparence, inclusion et respect de la légalité
tout en ouvrant un échange constructif.

West tout 3 e de demander au candidat ses prétentions salariales, mais i faut le faire de maniére ouverte et
transparente.
On peut, par exemple, dire : “Pour que nous puissions évaluer I'adéquation avec le poste, quelle fourchette de
19 Comment demander quel salaire le candidat vise ? émunération visez-vous 2"
ou “Le poste prévoit une fourchette de rémunération de X Y. Comment vous situez-vous par rapport  cela 2"
Motivation et Cette approche respecte le candidat, ouvre un dialogue honnéte et évite de poser des questions interdites sur son
i salaire passé.
pr La lettre de motivation traditionnelle est de moins en moins personnelle, notamment avec 'usage de I'A, et elle n'est
plus indispensable pour tous les postes, au méme tire que le CV |
0 SN S OSSP I SO ST "t Elle reste utile comme outil complémentaire pour évaluer Ia motivation, le style et préparer Ientretien, surtout pour

des postes ob la communication, la créativité ou I'alignement culturel sont importants.
Mais elle ne doit plus étre vue comme un critére éliminatoire : 'entretien et les interactions directes restent les
éléments centraux de la sélection.




