RECRUTEMENT
LA CHASSE AUX TALENTS

EST OUVERTE

Les banques sont confrontées
\

a un nouveau type de
concurrence : la chasse aux
candidats. Il leur faut se
repencher sur les méthodes
et criteres de recrutement
pour attirer les bons profils.
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a gestion des ressources
humaines en milieu bancaire
sous les feux de la rampe?
Oui c’est certain... et plus
particulierement concerné,
le recrutement. Pourquoi le recrute-
ment? Parce que c’est un des élé-
ments RH les plus fragilisés aujour-
d’hui dans le secteur. Trois bonnes
raisons a cela. Tout d’abord, ’effet
papy-boom n’engendrera pas de défi-
cit net d’emplois, mais impliquera
des tensions, voire des appels d’air,
pour le recrutement de nouvelles
compétences. Ensuite, on assiste a
une réorganisation générale des
banques : chaque changement est
synonyme de nouveaux profils et
induit donc de nouvelles compé-
tences a recruter urgemment. Enfin,
le monde bancaire accueille de nou-
veaux acteurs : La Banque Postale en
estun de taille... Cette concurrence
recrute beaucoup, ce qui épuise une
fois encore le vivier déja entamé des
“profils spécifiques” du métier. I
faut donc recruter ailleurs...
Autrefois, largement considéré
comme le domaine réservé des RH,
le recrutement prend une ampleur

stratégique pour les institutions
financieres. Les enjeux sont mul-
tiples : parts de marché, dévelop-
pement et pérennité de ’entreprise,
maitrise des colits de la masse sala-
riale, image, vivier de compétences
clés a disposition... Comment faire
face ? Comment optimiser, voire
modifier, ses principes de recrute-
ment pour pouvoir prétendre gagner
la course aux profils les mieux adap-

UNE MATRICE COMMUNE

non-spécialistes RH.
Les managers ont

un role stratégique
ajouer.

Le systéme est fondé
sur la recherche de
faits permettant
d’étayer évaluation
de chaque compétence.
La prise de risque

Cegos propose aux
banques d’associer
managers et
responsables des
ressources humaines
dans I'utilisation d’une
matrice commune. Le
résultat d’une telle
démarche: partager un
outil qui réponde aux

attentes de chaque
typologie de recruteur,
qui soit assez fiable et
opérationnel pour étre
utilisé par des

qui consiste a recruter
des profils issus

de secteurs différents
peut ainsi étre

mieux gérée.

tés ? La problématique est claire-
ment posée, maintenant il faut
agir...

Pour faire face a la pénurie de pro-
fils métiers, les banques vont devoir
recruter des nouvelles compétences :
le recrutement ne doit donc plus s’ap-
puyer sur des notions d’expérience,
mais sur un vrai raisonnement com-
pétences. Grand changement pour
les acteurs — RH et managers — du
milieu.

Par ailleurs, dans une démarche de
recrutement, I’image véhiculée vis-
a-vis des candidats par I’organisme
financier est cruciale. C’est bien
connu, ’entreprise capte les profils
intéressants grace a une communi-
cation et une image percutantes, ras-
surantes et professionnelles.
Certaines grandes institutions ban-
caires s’y sont déja attelées : cam-
pagnes d’affichages dans les agences,
spots publicitaires... les moyens mis
en place sont impressionnants.
Intéresser et attirer les nouvelles com-
pétences grice a une image forte est
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un premier pas vers un systeme de
recrutement renouvelé. Les résultats
ne se font pas attendre : les mana-
gers du secteur bancaire ayant recruté
des profils issus de la grande distri-
bution, par exemple, sont pour la
grande majorité satisfaits. S’ouvrir
auxautres, donc, estaussi une ques-
tion d’image. L'image est portée par
la communication, mais aussi par
les différents acteurs du recrutement,
managers et responsables RH (RRH).
Le premier contact entre RH, mana-
gers et candidat est décisif pour la
suite des événements.

L’objectif recrutement du secteur
bancaire estaujourd’hui a la fois qua-
litatif et quantitatif : trouver la perle
rare, et en grand nombre... dans un
contexte de changement ou les com-
pétences évoluent. Gérer ces nou-
velles donnes nécessite des actions
etdes processus fluides, optimisés et
partagés par tous, RH et managers.
Hier, les viviers étaient constitués
essentiellement de jeunes diplomés
etde candidats débauchés a la concur-
rence. Aujourd’hui, les profils pro-
metteurs sont ailleurs, dans d’autres
secteurs. Pour aller les débusquer,
de nouveaux outils de sourcing sont
nécessaires.

Répondre aux enjeux d’image et
mettre en ceuvre sur le terrain une
politique de sourcing plus large

requiert un processus de recrute-
ment adapté. Le prérequis est de
changer de dimension : passer d’une
logique de recrutement purement
RH 2 une réflexion d’ordre straté-
gique. Avec pour conséquence
logique, la reconfiguration du pro-
cessus de recrutement dans une
démarche globale de gestion des
compétences. Lobjectif est de mieux
faire porter le processus par I’en-
semble des acteurs, RRH ou mana-
gers, en redéfinissant et réattribuant
les missions.

Sila banque doit passer par une logique
de compétences clés pour mieux cibler
ses recrutements et enrichir son vivier
de potentielles recrues, il est indis-
pensable de s’entendre sur les com-
pétences requises par chaque poste a
pourvoir. Conséquence directe de ce
constat: les entretiens de recrutement
serviront a évaluer les compétences
du candidat, aI’aide d’outils partagés
par les différents recruteurs. Les com-
pétences a évaluer sontidentifiées en
fonction du recruteur : les managers
opérationnels sont mieux placés pour
constater certaines compétences, alors
que d’autres sont plus évidentes a
détecter par les RRH...

La clé de la réussite du nouveau pro-
cessus de recrutement est double:
d’abord, situer les roles de chacun
auregard du processus, et évaluer la
valeur ajoutée de chacun au regard
de I’étape précédente. Ce double
“chalnage” est une garantie pour la

suite et permet un compte rendu tres
précis du point d’avancement et des
résultats des entretiens sur la base
du référentiel de compétences.

Une fois les entretiens de recrute-
ment passés et la “perle rare” débus-
quée, le recrutement n’est pas clos.
Une derniére phase estindispensable
dans cette démarche de recrutement
par les compétences : la période d’es-
sai. Uintégration fait partie du recru-
tement car elle poursuit’évaluation
débutée pendant les premiers entre-
tiens : mises en situation concretes,
accompagnement, comptes rendus
selon le méme principe de chainage
entre les acteurs.

Lobjectifest de rationaliser la période
d’essai etde I'inscrire dans la logique
compétence du recrutement. Ainsi,
beaucoup d’entreprises utilisent les
mémes supports pour les entretiens
de recrutement, de fin de période
d’essai et d’évaluation annuelle.

Gagner la guerre des talents ? C’est
avant tout une question de manage-
ment des talents, qu’ils soienta recru-
ter ou déja recrutés... La véritable révo-
lution pour la banque aujourd’hui,
face a cet enjeu, est de passer d’une
logique d’expérience a une logique
de compétences. La logique de trans-
fert d’expérience est close! l
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