Chapitre 9
   Les besoins en personnel - Le recrutement
Confrontée aux aléas de la conjoncture, au développement des technologies innovantes et au vieillissement des effectifs salariés, l’entreprise est contrainte de mener une véritable politique de gestion des ressources humaines. 

Elle doit anticiper les besoins en personnel par une gestion prévisionnelle de l’emploi et mettre en œuvre des plans de recrutement adaptées.

DOSSIER 1

LES BESOINS EN PERSONNEL
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demographie et emploi
[image: image1.wmf]Entre 2005 et 2015, il est prévu une moyenne annuelle de 600 000 départs à la retraite. Pour la première fois depuis les années 1970, l’arrivée de plus en plus tardive des jeunes sur le marché du travail ne compensera sans doute pas ces départs. A partir de 2010, la population active devrait diminuer de 80 000 personnes par an. Il manquerait en France 700 000 actifs en 2020,  2,6 millions en 2050. 
Le vieillissement de la population se manifeste dans les entreprises par un accroissement de la part des 50-59 ans dans la population active, passée de 16 % en 1995 à plus de 21 % en 2005. 

Les entreprises devront gérer les départs massifs des salariés issus des générations nombreuses du baby-boom et renouveler les effectifs sur un marché du travail resserré. La gestion des âges sera pour elles une priorité.
[image: image2.wmf]L’impact du papy-boom sur les plans de recrutement est très différent selon les secteurs ou les entreprises. Très fort dans les banques et l’assurance, il est souvent freiné par la recherche de gains de productivité et l’obligation pour raisons économiques de faire travailler plus longtemps les seniors.

1 Précisez l’évolution des départs à la retraite 1993 à 2015 et les conséquences prévisibles sur la création d’emploi pour la période à venir.
2 Relevez les contraintes démographiques auxquelles se trouvent confrontées les entreprises et leurs effets sur la gestion des ressources humaines. 
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La définition des besoins en personnel
[image: image3.wmf]



























  


 













        




DOSSIER 2

LA GESTION PRÉVISIONNELLE DE L’EMPLOI
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La gestion des ressources humaines chez Renault
La politique de l’emploi participe à la croissance rentable de l’entreprise, en permettant à Renault s.a.s. d’opérer les adaptations qualitatives et quantitatives nécessaires pour suivre le mutation du groupe et l’évolution des métiers.
Parmi ces adaptations, poursuivre des gains de productivité plus rapides que la croissance de nos débouchés et freiner la dérive d’une pyramide d’âges déjà déséquilibrée constituent des objectifs importants. Ce sont les gages du maintien de notre compétitivité.
[…] Le dispositif CASA (Cessation d’activité des salariés âgés) et les plans de recrutement annuels sont des outils à la disposition de l’entreprise. L’effet de ces mesures sur la moyenne d’âge est très sensible ; sans elles, sous le seul effet du vieillissement et de la dérive naturelle, l’âge moyen aurait augmenté de 4,4 ans depuis fin 1999. Il a en fait baissé de près de deux ans. […]

Les embauches permettent à l’entreprise de bénéficier de compétences nouvelles pour répondre aux évolutions techno-logiques. Toutes les catégories de personnel sont concernées. Un accent particulier est mis sur les profils internationaux. Les plans de recrutement très importants mis en œuvre doivent en outre permettrent à Renault d’aborder dans de bonnes conditions la probable tension sur le marché de l’emploi issue de la rupture démographique qui s’annonce, provoquée par une génération de jeunes moins nombreuses accompagnée d’une population en fin de carrière plus importante.

Rapport annuel 2005
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Répartition des effectifs chez Renault selon l’âge et l’ancienneté en 2005

                   

 Hommes



Femmes


Rapport annuel 2005

1 Citez les enjeux de la politique de l’emploi pour Renault s.a.s. et les objectifs poursuivis.
2 Indiquez les principaux plans d’actions mis en œuvre par l’entreprise dans le cadre de la gestion prévisionnelle de l’emploi.
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GESTION PREVISIONNELLE 
DE L’EMPLOI ET DES COMPETENCES
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Mise en œuvre de politiques et de plans d’actions
               
             (
Objectifs








    
       (
                (
                                    


Ajuster les écarts entre les besoins
    Impliquer le salarié
                                      


 et les ressources humaines de

dans le cadre d’un  projet


            


l’entreprise (en termes d’effectifs          d’évolution professionnelle
                                            

       et de compétences)
3 A l’aide des documents 1, 2 et 3, indiquez sur le schéma les objectifs principaux de la gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences.
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LE RECRUTEMENT
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Recrutement : le Web détrône les forums
Principales méthodes utilisées par les entreprises pour recruter
	Méthodes
	2005
	2006

	Offres sur le site Internet
	73 %
	85 %

	Présence aux forums des écoles
	82 %
	73 %

	Annonces sur  les sites de recrutement
	44 %
	56 %

	Examens de candidatures spontanées
	51 %
	46 %


L’Expansion n° 707 – Avril 2006
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Les nouvelles techniques d’embauche
Chez Alten, groupe de conseils en manque d’ingénieurs, 20 % des embauches sont faites par cooptation. Chaque salarié peut proposer, un parent, un ami… Le « parrain » reçoit une prime de 500 euros, ce qui revient moins cher que le recours à un chasseur de tête (10 à 20 % du salaire annuel du candidat).
L’Oréal utilise le chat comme méthode de recrutement. Les discussions sur Internet entre les managers et les candidats à l’embauche sont efficaces pour attirer les meilleurs candidats et les mettre en confiance.
Mobiljob permet à des sociétés (Accor, Mc Donald’s, Leclerc…) de recruter par le biais du téléphone portable. Le candidat s’inscrit sur le site www.mobiljob.com et remplit en ligne un « mobilCV ». Si un recruteur est intéressé par un profil, il prévient la personne par un SMS qui contient le descriptif du poste. Le candidat peut postuler en envoyant son CV depuis son mobile ou laisser un message vocal au recruteur. Ce mode de recrutement vise les non-cadres, tous niveaux de qualification confondus.

Les rendez-vous « Job dating » proposent des tête-à-tête de douze minutes entre jeunes cadres et DRH. Cette formule de recrutement affiche déjà des résultats prometteurs.
A condition de soigner le fond et la forme, le CV animé sur un blog personnel est un bon outil pour élargir son réseau relationnel et attirer l’attention de recruteurs.
1 Après avoir indiqué les vecteurs de recrutement externe classiques, indiquez la principale source de recrutement pour les entreprises.
2 Citez les nouvelles techniques d’embauche et précisez l’intérêt de chacune d’elles.
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Les étapes du recrutement
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SYNTHÈSE

LES BESOINS EN PERSONNEL

La mise en œuvre de la gestion des ressources humaines implique la détermination des besoins en personnel, lors du lancement de l’activité, mais aussi de façon régulière lorsque l’entreprise se développe ou en cas de difficultés ponctuelles. 


Ressources     




Perspectives                      

actuelles 




d’évolution
LA GESTION PRÉVISIONNELLE DE L’EMPLOI
Objectifs :

( mettre en œuvre une gestion quantitative du personnel afin d’éviter les sous effectifs ou les sureffectifs ;

( opérer une gestion qualitative du personnel permettant d’affecter les salariés compétents aux postes correspondants ou d’adapter les compétences des salariés aux besoins des postes (formation).

Analyse des ressources en personnel (pyramide des âges, ancienneté, qualification…)

- l’entreprise doit définir ses perspectives d’évolution ;

- elle doit évaluer les effets de l’introduction des nouvelles technologies et les incidences de facteurs externes (vieillissement de la population active, difficultés de recrutement dans certains secteurs).

Ajustement entre ressources humaines actuelles et besoins futurs

- réductions d’effectifs en cas de sureffectif (préretraites, mutations, licenciements…) ;

- recrutements internes ou externes si les effectifs sont insuffisants. 

LE RECRUTEMENT
Le recrutement du personnel engendre des coûts humains et matériels souvent élevés. Il engage l’avenir de l’entreprise qui doit choisir la solution la mieux adaptée à ses besoins.
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             Bouche à oreille, affichage, sollicitation directe,
Annonces, candidatures spontanés, forums, salons,
           
       journal d’entreprise, Intranet…

     ANPE, APEC, Internet, cooptation…  
La procédure de recrutement recouvre plusieurs étapes :

- définition du poste à pourvoir (fonction, positionnement, missions…) et du profil du candidat (formation,

    expérience, compétences…) ;

- recherches de candidatures internes ou externes ;

- première sélection des candidatures (tri des lettres et des CV) ;

- sélection des candidats selon des techniques adaptées (tests, entretiens, mise en situation…) ;

- embauche du salarié (établissement d’un contrat de travail).

Mission professionnelle
Vous effectuez un stage au service des ressources humaines d’une grande entreprise. Après vous avoir exposé les grands traits de l’évolution de l’emploi dans les prochaines années, votre tuteur vous demande de compléter un schéma mettant en évidence les points importants de la gestion prévisionnelle de l’emploi, de sa phase initiale jusqu’au recrutement.
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Entraînement à l’examen
La gestion des ressources humaines au sein du groupe Caisse d’Épargne

La gestion des âges dans l’entreprise est un thème de réflexion incontournable pour le groupe des Caisses d’Epargne.
Le secteur bancaire prévoit 600 à 700 000 départs entre 2005 et 2010. L’Éducation nationale diplôme plus de 20 000 commerciaux par an, mais ce secteur n’attire pas prioritairement les jeunes diplômé, et nous devons faire face à une concurrence redoutable entre les établissements bancaires et à un phénomène de pénurie.

Si un dispositif de retraite spécifique au Groupe Caisse d’Épargne existait jusqu’un 2003, un dispositif transitoire permet néanmoins aux salariés qui étaient le plus proche du départ, de prendre leur retraite ; les conditions d’âge se rapprochant, en quelques années, de l’âge du régime général.

Les plus de 50 ans représentent 23 % des collaborateurs du groupe, et parmi ces 23 %, les 50-54 ans comptent pour 71 %. Les seniors sont donc la cible prioritaire du nouveau dispositif de gestion des carrières du groupe.

Le dispositif de la gestion individualisée des carrières vise à développer un système global tout au long de la vie professionnelle des salariés qui ne stigmatise aucune population. Dans ce cadre, le dispositif de gestion vise à :

- Valoriser les compétences d’un public « seniors » dans une logique d’adéquation des ressources aux besoins de l’entreprise ;

- Affronter la pénurie de ressources annoncées pour 2005-2010 ;

- Réduire le risque de conflit générationnel.

La mise en œuvre de ce dispositif se déroule en deux temps :

- Communication : adhésion des dirigeants et volonté politique, valorisation des compétences, implication des seniors, mise en valeur des bénéfices, implication des managers pour qu’ils soient porteurs d’un discours positif ;

- Réalisation : bonne préparation du dispositif, entretiens de carrières spécifiques aux seniors menés avec énergie, investissements de moyens pour la formation et l’accompagnement des seniors, bonne prise en compte du rythme des seniors (autonomie, adhésion au changement).

Les actions conduites visent à préserver, tout au long de la vie, la capacité et la volonté d’un travailleur à suivre les adaptations de son emploi, à rester dans son entreprise, en conférant à cet objectif un contenu fort : donner à chacun les possibilités de réussir le parcours professionnel auquel il peut espérer accéder compte tenu des efforts réalisés.

D’après « Les enjeux de la gestion des âges » : synthèse de la recherche documentaire européenne

SAM : Senior Age Management
www.ceforalp.com
1 Analysez le problème rencontré par le groupe Caisse d’Épargne dans la gestion de ses ressources humaines.

2 Identifiez la cible prioritaire du nouveau dispositif de gestion des carrières mis en oeuvre.
3 Dans un développement structuré, présentez les objectifs de ce dispositif et ses principales modalités.
PERSPECTIVES de l’entreprise


Évolution de l’activité, concurrence, nouvelles technologies….
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3 Sur le schéma, placez dans l’ordre logique les différentes étapes du recrutement : embauche, tri des candidatures, recherche de candidats, étude des besoins, sélection des candidats, définition du profil de poste.
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REPRISE DES EMBAUCHES





Challenges n° 17 – 5 janvier 2006





DONNEES DEMOGRAPHIQUES :


- Allongement de la scolarité


-  Papy-boom


-  Diminution du nombre d’actifs





3 Sur le schéma, recensez les facteurs à prendre à compte par l’entreprise pour déterminer ses besoins en personnel.
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Besoins de l’entreprise





Extrait d’une offre d’emploi





Groupe international cherche D.R.H, responsable des ressources humaines et de la mise en œuvre de la gestion prévisio-nnelle de l’emploi et des compétences.


Missions :


- assurer l’adéquation entre les ressources et les besoins en personnel de l’entreprise, en termes quantitatifs et qualitatifs,


- valoriser les compétences de salariés dans  le cadre de projets personnalisés d’évolution professionnelle,


- …
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Illustration d’un entretien d’embauche.  Une bulle pour le candidat qui « entrevoit » un contrat de travail.
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