Thème : La participation au recrutement des salariés 

MISE EN SITUATION

Passionnés d’informatique et conscients de l’influence des nouvelles technologies dans la société moderne, Yvan Attal et son frère ont crée, il y a quinze ans, une entreprise de maintenance informatique. La société Geek a pour activité le contrôle, la révision et la réparation des équipements informatiques, matériels et immatériels comme les logiciels. Les services proposés sur le marché sont destinés aux particuliers. Face au succès remporté par la société, sollicitée par un nombre croissant de particuliers, en raison de son délai rapide d’intervention et de la qualité des prestations délivrées par les techniciens, les deux associés envisagent de développer l’entreprise et ceci en prospectant une clientèle professionnelle.
La société vient de conclure à ce jour plusieurs contrats de sous-traitance. Ce projet suppose de nouveaux moyens, à la fois financiers et humains. En effet, l’effectif est insuffisant à ce jour pour servir la nouvelle cible de clientèle, d’autant plus que la société est affectée par de nombreux bouleversements tels que l’absence et le départ de certains salariés. Ainsi, les ressources en personnel sont nettement inférieures aux besoins en personnel.
Dans le cadre de votre formation, vous effectuez un stage dans cette entreprise, auprès du gestionnaire administratif, M. Ponthieu et vous êtes particulièrement exposé à ces difficultés. Ainsi, accompagné de votre tuteur, vous prenez connaissance des actions à mener et des choix à réaliser pour permettre à la société de mener à bien son projet, et ceci, avec l’effectif adéquat. 

I. Déterminer les besoins en personnel

Le gestionnaire administratif vous informe de la nécessité de réaliser une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, en vue d’évaluer les besoins en personnel de la société, suite aux mouvements du personnel et au projet de développement de l’entreprise.

Prenez connaissance du document 1 en vue d’identifier la démarche puis du document 2, indispensable pour connaître l’effectif actuel de la société.

 Document 1 : La GPEC (gestion prévisionnelle des emplois et des compétences) 
Toute entreprise, pour maintenir sa compétitivité sur le marché, a intérêt à engager une démarche de GPEC. Elle doit donc faire des prévisions sur ses besoins en personnel, compte tenu de l’évolution de sa situation économique et de celle de ses effectifs (démission, départ à la retraite..). Cette démarche, au-delà d’une nécessité économique, est une obligation légale lorsque l’effectif est supérieur  à 300 salariés. 

La démarche comprend plusieurs phases :

· Etat des lieux des emplois et des qualifications présents dans l’entreprise
· Analyse des perspectives d’évolutions (développement économique de l’entreprise ou départ de personnel) 

· Mesure des écarts entre les ressources disponibles et les besoins identifiés.

· Ajustements, actions à entreprendre pour réduire les écarts constatés

Document 2 : Organigramme de la société Geek


1. A partir des éléments dont vous disposez dans les documents précédents, complétez le schéma : 

II. Choisir le contrat de travail 

Vous avez à présent identifié les besoins en personnel, votre tuteur vous demande d’associer chaque besoin au contrat de travail requis.

Prenez connaissance des documents suivants en vue de déterminer les contrats qui doivent être conclus : 

Document 3 : Présentation du CDI et du CDD

En principe, le salarié doit se voir proposer un contrat de travail à durée indéterminée. C’est le contrat de droit commun, classique, qui répond aux besoins permanents de personnel de l’entreprise. Il n’est pas limité dans le temps. Cependant, de plus en plus de salariés exercent leur activité dans le cadre du CDD. Pour éviter les abus et protéger les droits des salariés, la loi a précisé les conditions dans lesquelles les employeurs pouvaient signer ce contrat et a imposé des mesures protectrices pour ces salariés. 

Tout d’abord, un CDD ne peut être signé que dans les cas suivants (cas de recours) :

· Le remplacement d’un salarié absent (maladie, congés payés, formation..)

· Une hausse temporaire de l’activité de l’entreprise

· Les travaux saisonniers

· Un emploi pour lequel il est d’usage de ne pas recourir au CDI (restauration, intervenants du spectacle..)

· L’attente de la suppression définitive d’un poste d’un salarié ayant quitté définitivement l’entreprise ou l’attente de l’arrivée d’un CDI

Le recours au CDD est interdit pour remplacer des salariés grévistes et pour réaliser des travaux dangereux. 

D’autre part, la durée maximale est de 18 mois, il peut être renouvelé une fois.

Si les règles ne sont pas respectées, le juge va le requalifier en CDI. Cette décision va s’imposer à l’employeur.

Enfin, le salarié a droit à une indemnité de fin de contrat : 10 % de la rémunération brute totale perçue pendant le contrat.

Concernant la forme du contrat, l’écrit n’est obligatoire que dans le cas du CDD. A défaut, il est déclaré nul.

2. Précisez si, dans chacune des situations, le contrat est un CDD ou un CDI
	CAS
	Nature 
du contrat
	Justifications

	Un salarié a démissionné suite à la menace proférée de la direction de supprimer le poste, la société étant en déficit. Le poste doit toutefois être pourvu avant sa suppression effective.
	CDD
	Le contrat conclu est nécessairement un CDD puisqu’il est amené à être supprimé à titre définitif à court terme.

	Un commercial a été embauché par une entreprise, cette embauche est consécutive à une création de poste, requise par le développement de la société.
	CDI
	La création de poste suppose que l’entreprise a un besoin de personnel permanent.

	Un salarié n’a pas respecté les consignes de sécurité et a été victime d’un accident du travail. Il est en congé pendant deux mois. L’employeur doit procéder à son remplacement.
	CDD
	L’absence du salarié victime d’un accident de travail est temporaire, l’entreprise conclue un CDD pour pallier son absence.

	Un constructeur automobile décide de sous-traiter une partie de sa production, il confie à une autre entreprise la fabrication des boîtes de vitesse. La durée du contrat est de dix-huit mois. L’entreprise sous-traitante doit embaucher des ouvriers supplémentaires pour honorer son contrat avec le constructeur.
	CDD


	Le contrat de sous-traitance provoque une hausse de l’activité de l’entreprise, temporaire par nature, puisque ayant une durée limitée de 18 mois. Les besoins de personnel, suite à la signature du contrat, sont donc temporaires.

	Un salarié a été contraint de quitter son poste de comptable, il a détourné l’argent de l’entreprise en vue de satisfaire ses besoins personnels. L’entreprise va donc recruter un nouveau comptable.
	CDI
	L’entreprise est tenue de remplacer un salarié qui a définitivement quitté l’entreprise, le besoin de personnel est permanent.


Document 4 : Le contrat de travail temporaire

Lorsqu’une entreprise a besoin rapidement, sans ouvrir une procédure de recrutement, et pour une courte période, d’un ou de plusieurs salariés, elle fait appel à une entreprise de travail temporaire (agence intérim) qui lui met à disposition, pour une durée précise, un salarié répondant à la qualification demandée. 

Deux contrats sont formés : 

· Un contrat de mise à disposition entre l’entreprise utilisatrice et l’agence intérim, qui est un contrat de vente de service.

· Un contrat de mission entre l’agence intérim et l’intérimaire, qui est un contrat de travail.

Les droits des salariés intérimaires sont également protégés par la loi, ainsi les cas de recours sont identiques à ceux du CDD, l’indemnité de fin de contrat sera également versée. 

3. Citez les parties concernées par le CTT et précisez le lien qui unit chacun d’eux.

Le contrat concerne trois parties (l’entreprise utilisatrice, l’intérimaire et l’agence intérim) qui sont liées par deux contrats. L’intérimaire conclue un contrat avec l’agence intérim (contrat de mission) qui elle-même noue un contrat avec l’entreprise utilisatrice (contrat de mise à disposition). 

4. Citez l’employeur du salarié intérimaire.

Le salarié intérimaire est embauché par l’entreprise de travail temporaire, le contrat de mission étant un contrat de travail.
5. Pourquoi les entreprises ont-elles recours aux services des agences intérim au lieu d’embaucher des salariés en CDD ?

Les entreprises utilisatrices ont recours à leurs services en vue d’économiser les frais liés à la recherche et à l’embauche du salarié intérimaire et en vue de mettre les salariés rapidement à leur disposition.

6. Complétez le schéma suivant qui illustre les liens entre les agents dans le cadre du CTT :




       Vend la prestation de travail 











      par le contrat de mise à disposition 




Document 5 : Le contrat de formation professionnelle
Il s’adresse aux jeunes âgés de 16 à 25 ans révolus et aux demandeurs d’emploi âgés de 26 ans et plus. C’est un contrat d’alternance qui comprend des périodes d’enseignement théorique (délivrées par l’entreprise ou un centre de formation) et des périodes de travail en entreprise. Le jeune reçoit donc un enseignement et acquiert un savoir-faire par l’exercice d’une activité professionnelle.

La formation a une durée minimale comprise entre 6 et 12 mois. Le salarié peut être embauché à la fin du contrat à durée indéterminée.

Quant à la rémunération, elle varie selon l’âge et le diplôme déjà acquis. 

· Moins de 21 ans : 55 % du SMIC 

· Moins de 21 ans ayant une qualification au moins égale au bac : 65 % SMIC

· 21 ans et plus : 70 % du SMIC

· 21 ans et plus ayant une qualification au moins égale au bac : 80 % du SMIC

· Le SMIC voire plus pour ceux qui ont plus 26 ans. 

Les employeurs bénéficient d’une réduction des charges versées à L’Etat qui encourage la signature de ce type de contrat.

7. Complétez le tableau suivant en recensant les avantages et les contraintes de ce contrat :  

	
	Avantages
	Contraintes

	Employeur
	· Les salariés qui ont moins de 21 ans perçoivent une rémunération très faible.

· L’employeur possède une bonne connaissance du salarié en vue de l’embaucher, de manière indéterminée, ultérieurement.

· Les charges fiscales sont réduites.
	· Le salarié n’est pas présent à son poste lors des formations théoriques.

Les formations peuvent être coûteuses pour l’entreprise.

	Salarié


	· Le salarié bénéficie d’une double formation, il peut ainsi mettre en pratique les connaissances théoriques qu’il vient d’acquérir. Il acquiert une qualification et de l’expérience professionnelle.

· Le salarié a la possibilité d’être embauché à durée indéterminée à la fin du contrat.
	· La rémunération perçue est faible, notamment pour les salariés de moins de 21 ans.


8. Indiquez, tout en justifiant, le (ou les) type de contrat qui serait adapté à chaque poste vacant en justifiant :

· Le poste de responsable technique (départ à la retraite) : 

Le contrat le plus adapté est un CDI, le besoin de personnel étant permanent suite au départ définitif d’un salarié à la retraite.

· Le poste de responsable commercial (congé de maternité) :

Le contrat le plus adapté est un CDD, l’entreprise est tenue de remplacer un salarié absent de manière déterminée, le besoin de personnel est temporaire.
· Les deux postes de techniciens (démission et  licenciement pour faute) : 

Les contrats requis sont deux CDI, les besoins de personnel étant permanents suite à la décision d’un technicien de quitter définitivement l’entreprise et la rupture du contrat du salarié fautif.
· Le poste de  technicien qui répond à la demande des professionnels (suite à la signature des contrats de sous-traitance)

Le contrat requis est un CDD, l’entreprise étant engagée envers des professionnels pour une durée limitée de quinze mois, le besoin de personnel est donc temporaire.

9. Conseillerez-vous à la direction de la société l’embauche d’un jeune technicien en contrat de professionnalisation ?

Ce type de contrat apporte de nombreux avantages à l’entreprise, il peut donc être intéressant de conclure ce dernier.

10. Citez le type de contrat qui permettrait d’augmenter le nombre de techniciens pendant une brève période de deux semaines pour honorer le grand nombre de demandes de la part de la clientèle. 
Le contrat qui s’adapte parfaitement à cette situation est un CTT, l’entreprise dispose de main-d’oeuvre rapidement, étant dispensée d’engager une procédure de recrutement.

III. Engager la procédure de recrutement

Vous êtes tenu de déceler les candidats idéaux destinées à pourvoir les postes vacants, jusqu’alors. 

Votre tuteur vous guide dans votre recherche.

A. Analyser les caractéristiques d’un  poste

Votre tuteur a élaboré un profil de poste (document 6).

 Après en avoir pris connaissance, répondez aux questions. 

Document 6 : Profil de poste 

	ACTIVITE DE L’ENTREPRISE :

Entreprise spécialisée dans la maintenance informatique


	INTITULE DE LA FONCTION 

Responsable technique


	DESCRIPTIF DE POSTE / MISSION

Rattaché à la direction, vous intervenez, en tant que technicien, au domicile des clients sur des équipements (matériels et immatériels) entrant dans la constitution des réseaux de communication multiservices (voix, données, images) pour leur installation, mise en service et leur maintenance. Vous réalisez des programmes de contrôle sur les machines et rédigez des rapports d’intervention. 
D’autre part, en tant que responsable, vous gérez l’équipe des techniciens, répondez aux réclamations de clients qui n’ont pas été satisfaits et gérez ainsi les incidents de votre équipe.


	COMPETENCES EN TERME DE SAVOIR FAIRE

· Installation et validation de logiciels

· Connaissance des différents types de réseaux et protocoles associés

· Réalisation d’opérations de maintenance préventive et de mise à jour des logiciels 

· Recherche et résolution de pannes techniques 

· Management d’une équipe


	COMPETENCES EN TERME DE SAVOIR ETRE

· Méthodique et rigoureux

· Goût de la qualité du service 

· Capacité d’adaptation aux nouvelles technologies

· Capacité à gérer le stress et l’urgence

· Sens du relationnel, du travail en équipe et capacité d’écoute 


	FORMATION ET EXPERIENCE

· BTS technicien maintenance informatique réseaux

· Expérience de 5 ans au minimum au titre de technicien 


	DIVERS

Type de contrat : CDI

Poste à pourvoir à compter du : 8 novembre 2011

Rémunération : 2100 net + primes liées à l’activité de l’entreprise


11. Citez le niveau de qualification requis par le poste
Le candidat doit justifier d’un BTS, spécialisé dans la maintenance des réseaux informatiques.

12. Quelle différence opérez-vous entre les compétences relevant du savoir-faire et du savoir-être ?

Les compétences ayant trait au savoir-faire se rapportent à des compétences professionnelles qui peuvent être évaluées objectivement, liées à la qualification et l’expérience du candidat. Les secondes compétences ont trait à la personnalité du candidat.

13. Citez les raisons pour lesquelles les entreprises élaborent ce document
Avant de mettre en place une procédure de recrutement, il est indispensable de définir les caractéristiques du poste et du profil adéquat et ceci en vue de prospecter et de sélectionner efficacement les candidats.

B. Choisir le mode de recrutement 

Vous devez à présent déterminer le mode de recrutement approprié à chaque poste. En vue de cerner les particularités de chaque mode, M. Ponthieu, votre tuteur vous remet un document. 

Prenez en connaissance puis répondez aux questions.

Document 7 : Arbitrer entre un recrutement interne et externe

Avant de se lancer à la recherche du profil idéal sur le marché du travail pour remplacer un collaborateur qui quitte l’entreprise, il est nécessaire de regarder s’il ne se trouve pas déjà dans l’entreprise, à moins d’avoir de bonnes raisons de s’orienter vers l’extérieur. 

Mobilité interne ou recrutement externe ? 

Lorsqu’un poste se libère, il est d’usage de le faire savoir à l’ensemble du personnel, parfois c’est une démarche imposée par la convention collective. Le recrutement interne possède des avantages, le temps d’intégration est en effet fort réduit si la personne travaille déjà dans l’entreprise. Le temps de recrutement l’est tout autant. C’est aussi un bon outil de motivation car le collaborateur promu se retrouve face à de nouveaux défis. C’est une preuve qu’une évolution de carrière est possible dans l’entreprise.

Attention néanmoins à la promotion d’un collaborateur issu de l’équipe que gérait le salarié démissionnaire. Il peut être difficile d’encadrer des personnes dont on a été collègue. C’est le cas classique du caissier qui devient responsable de caisse et qui dirige ses anciens collègues. 

Malgré ses avantages, le recrutement interne n’est pas toujours possible, d’abord parce qu’il n’y a pas toujours des profils en adéquation avec le poste, que ce soit en termes de compétences, de qualification ou même de personnalité. 

Le recrutement externe peut donc représenter la seule solution envisageable. 

Mais il peut également être recommandé pour stimuler l’entreprise, réveiller un service qui se laisse aller à la routine ou restructurer une équipe. Une entreprise doit savoir se nourrir d’apports extérieurs. Insuffler régulièrement de ce sang neuf en misant et en investissant sur un profil extérieur est donc indispensable.
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14. A partir des informations contenues dans le document et de vos connaissances personnelles, complétez le tableau suivant en recensant les intérêts et les limites de chaque mode :

	
	INTERETS
	LIMITES

	Recrutement interne


	· La politique de promotion est un facteur de motivation du personnel, augmentant ainsi sa productivité.

· Le recrutement interne réduit la durée de la procédure de recrutement et permet une intégration rapide du salarié.

· Le coût de formation du salarié est réduit
	· Le nouveau statut du salarié promu peut créer des conflits au sein du personnel

· Les salariés en poste ne correspondent pas nécessairement au profil de poste.



	Recrutement externe


	· Le recours à un salarié jusqu’à présent extérieur à l’entreprise est un facteur de dynamisation de l’organisation.

· La procédure de recrutement externe permet de sélectionner un candidat qui correspond au profil de poste.
	· Le recrutement peut être long et coûteux.

· L’intégration du salarié est parfois lente voire difficile.


15. Déterminez le mode de recrutement approprié à chaque poste en justifiant : 

· Le poste de responsable technique (départ à la retraite) : 

Le recrutement interne est envisageable à condition que le technicien, présent dans l’entreprise, justifie de l’ancienneté requise par le profil de poste. Le salarié promu serait plus efficace qu’un salarié extérieur à ce poste en raison de la forte connaissance de l’entreprise. La direction devra veiller aux éventuels conflits qui pourraient émerger au sein du service technique.

· Le poste de responsable commercial (congé de maternité) :

Le recrutement interne est approprié pour plusieurs raisons. Ce poste exige une forte connaissance de l’entreprise, ainsi un commercial promu serait éventuellement plus apte à occuper ce poste. D’autre part, il se justifie pleinement eu égard à la durée du contrat. En effet, certaines informations, à caractère confidentiel, susceptibles d’être mises à la disposition du responsable, ne seraient pas dévoilées à une tierce personne

· Les deux postes de techniciens (démission et  licenciement) : 

Le recrutement externe est le seul mode possible, l’entreprise ayant besoin d’un effectif supplémentaire.

· Le poste de  technicien qui répond à la demande des professionnels (suite à la signature des contrats de sous-traitance)

Le recrutement externe est pertinent, l’entreprise serait amenée à recruter un technicien qui bénéficie déjà d’une expérience avec la clientèle professionnelle dont l’entreprise pourrait tirer profit

C. Mettre en place la procédure de recrutement

Après avoir sélectionné rigoureusement le mode de recrutement adapté à chaque poste, vous mettez en place la procédure de recrutement. Dans cette finalité, vous prenez connaissance des obligations légales qui incombent à votre tuteur, le gestionnaire administratif, ainsi que du lexique juridique.

Document 8 : Obligations légales

Avant de mettre en place une procédure de recrutement, certaines précautions doivent être prises par l’employeur. En effet, certains salariés bénéficient d’une priorité pour l’attribution d’emploi relevant de leur catégorie professionnelle. Cette priorité d’emploi concerne :

· Des salariés à temps partiel souhaitant passer à temps complet 

· Des salariés à temps complet souhaitant passer à temps partiel 

· Des travailleurs de nuit souhaitant travailler de jour (ou inversement).

Si les salariés en question souhaitent modifier leur durée du travail, il est nécessaire de les informer de la liste des emplois disponibles correspondant à leur situation. 

D’autre part, il est nécessaire de s’intéresser aux salariés qui doivent être reclassés, tel est le cas des salariés dont le poste est menacé d’un licenciement économique ou ont été déclarés inaptes physiquement. 

Enfin, certains salariés, dont le contrat a été rompu, peuvent bénéficier d’une priorité d’embauche si un emploi correspondant à leur qualification est à pourvoir dans l’entreprise. C’est notamment le cas des salariés licenciés pour motif économique.

Mais attention, la priorité de réembauchage ne peut s’exercer que lorsque l’employeur procède à des embauches. Dans le cadre d’un recrutement interne, il n’y a aucune embauche, cette priorité n’est pas appliquée.

Que faire lorsqu’il n’y a pas de salarié prioritaire ?

· Afficher une annonce en interne. Cette annonce reprendra la fiche de profil en mentionnant la nature du poste, sa classification, le rattachement hiérarchique, les horaires, voire les conditions de rémunération.

· Analyser la base de données du personnel. Cette option suppose de connaître votre personnel et d'avoir constitué un dossier de données concernant vos salariés dès leur entrée dans l'entreprise et de l'avoir enrichi des postes occupés et des formations réalisées, voire des souhaits recueillis au cours de divers entretiens.

Une entreprise de 30 personnes connaît ses salariés : la mise en place d'une base de données et l'affichage de l'annonce peuvent apparaître inutiles.

http://www.editions-tissot.fr/actualite/droit-du-travail

Document 9 : Lexique juridique

Inaptitude physique : Avis donné par un médecin relevant l’incapacité  physique d’un salarié à occuper son poste.

Licenciement économique : Rupture du contrat à l’initiative de l’employeur prononcé pour un motif autre que le comportement du salarié (difficultés économiques, fermeture de l’établissement..)

Reclassement : Obligation de l’employeur, préalablement à un licenciement pour inaptitude ou pour motif économique, de trouver un autre poste au salarié, au sein de l’entreprise ou du groupe, relevant de la même catégorie ou à défaut, d’une catégorie inférieure.

16. Relevez les obligations légales qui incombent à chaque employeur lors de la mise en place d’une procédure de recrutement, interne et externe.
La loi impose à l’employeur : 

· Avant l’ouverture d’une procédure de recrutement interne, d’informer les salariés souhaitant modifier leurs horaires de travail, des postes vacants correspondant à leur qualification mais surtout le reclassement de salariés menacés de licenciement et inaptes, ceux-ci étant considérés comme prioritaires.

· Avant l’ouverture d’une procédure de recrutement externe, d’embaucher en priorité les salariés licenciés pour motif économique.
17. Considérez-vous qu’un salarié est prioritaire au sein de la société Geek ? Justifiez votre affirmation. 
Non, aucun salarié n’est prioritaire, il n’y a pas eu de licenciement économique ni de déclaration d’inaptitude. D’autre part, toues les salariés de l’entreprise possèdent un contrat à temps complet.

Analysez à présent les méthodes de recrutement externe : 
Document 10 : Les canaux ayant permis d’approcher le candidat recruté 
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Economie droit, Bertrand Lacoste
18.  Interprétez les chiffres qui se rapportent à la candidature spontanée.

Les candidatures spontanées ont permis d’approcher le candidat retenu pour 29 % des recrutements en CDD, 19 % en CDI.
19. Citez les moyens les plus fréquamment utilisés par les entreprises pour recruter un salarié en CDI.
Les entreprises ont recours principalement aux candidatures spontanées, aux relations professionnnelles et font appel au Pôle emploi pour recruter des salariés en CDI.

Document 11 : Moyens de recrutement externe : avantages /contraintes

	Moyens de recrutement 
	Avantages
	Contraintes

	Candidature spontanée
	· Moyen non onéreux 

· Intérêt des candidats pour l’entreprise
	· Nécessité pour l’entreprise de posséder un image de qualité

· Important suivi des fichiers contenant les candidatures 

	Bureau de recrutement : Pôle emploi 
	· Bon cliblage géographique des candidats

· Diffusion gratuite de l’offre auprès d’un public large
	· Profils des candidats non nécessairement adaptés

	Annonce dans la presse écrite
	· Bon moyen de communication qui cible le profil requis
	· Coût élevé de la diffusion (3000 à 7000 euros en moyenne)

· Réponses fournies pendant une brève période qui suit la parution de l’annonce

	Site internet de l’entreprise
	· Recrutement rapide et interactif
	· Nécessité de posséder un site attractif et attrayant

· Remise à jour nécessaire des annonces 

	Cooptation (recommandation d’un candidat par un salarié de l’entreprise) professionnelle et personnelle
	· Motivation du candidat coopté 

· Intégration plus rapide en raison du parrainage

· Connaissance du candidat 
	· Limitation du choix des candidatures

· Risque de favoriser un candidat en fonction de critères subjectifs

	Contact des anciens stagiaires
	· Intégration rapide

· Bonne connaissance du candidat
	· Absence de regard “neuf du candidat”




20. Proposez des moyens pertinents que la société Geek pourrait exploiter en justifiant.

La société doit faire appel au Pôle Emploi, exploiter et analyser les candidatures spontanées, émettre une annonce sur son site internet accompagnée d’une candidature en ligne, envisager la cooptation professionnelle en prenant la précaution de sélectionner objectivement les candidats éventuels. Ces moyens permettent de minimiser le budget accordé au recrutement. Dans un second temps, en l’absence de candidat adéquat, le passage d’une annonce écrite est pertinente.

Marc Ponthieu


Gestionnaire administratif





Yvan Attal


Directeur





Julien Duflot


Responsable technique





Fang  Ndiaye


Responsable commercial








7 techniciens 








2 commerciaux





Charles Attal


Directeur adjoint





Etat des lieux : Deux personnels de direction, un gestionnaire administratif, deux commerciaux sous la responsabilité d’un responsable commercial, sept techniciens sous la responsabilité d’un responsable technique.





Ajustements : Embauche d’un responsable commercial et d’un technicien pour les professionnels à titre temporaire, embauche d’un responsable technique et de deux techniciens. 





Mesure des écarts : Un nouveau technicien qui assurera la maintenance informatique des professionnels doit être recruté à l’occasion de la signature des contrats de sous-traitance, le  poste de responsable commercial est temporairement vacant, le poste de responsable technique ainsi que ceux des deux techniciens sont vacants. 





Perspectives d’évolution : Signature de trois contrats de sous-traitance d’une durée déterminée (quinze mois) avec des clients professionnels dont la maintenance est assurée par un technicien à temps plein, départ à la retraite du responsable technique, début du congé maternité du responsable commercial, annonce de la démission d’un technicien, licenciement d’un technicien pour faute.Tous les contrats sont à temps complet.





Entreprise utilisatrice





Entreprise de travail temporaire





Salarié intérimaire





Embauche le





Avec un contrat de mission





        Effectue le travail
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