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CHAPITRE 5 – Étude de cas
Chez Alumi : pourvoir le poste de réceptionniste, un processus à refaire
Catherine Beaudry
Professeure
Département des sciences de la gestion
Université du Québec à Rimouski
Vous êtes conseiller(ère) en gestion des ressources humaines au sein d’une des succursales de la grande entreprise Alumi. Celle-ci œuvre dans le secteur manufacturier et, plus précisément, dans le domaine de l’aluminium. 
La succursale dans laquelle vous travaillez compte 550 employés. Elle est installée dans la région du Saguenay. Chef de file mondiale dans le domaine de l’aluminium, l’entreprise a pignon sur rue au Saguenay depuis un peu plus de 75 ans. À la fine pointe de la technologie, elle assure la production d’aluminium primaire. Le respect de l’environnement fait partie de ses valeurs organisationnelles fondamentales. 
Antoine Bérubé, un des gestionnaires de l’entreprise, vient vous voir et vous demande de l’aider dans le processus de recrutement pour un poste de réceptionniste à la succursale du Saguenay. Il vous explique que Marie Champagne, réceptionniste dans la succursale depuis six mois, a décidé de quitter son emploi. Personne ne peut la remplacer à l’interne, et le gestionnaire est soucieux puisqu’en moins d’un an c’est la troisième réceptionniste qu’il remplace. Le taux de roulement lui paraît considérable. Le salaire pour ce poste n’est pas très élevé, et les horaires demeurent assez rigides compte tenu de l’importance de servir la clientèle au cours des heures de bureau. En revanche, l’entreprise offre des avantages sociaux intéressants (assurances collectives, régime de retraite), et l’ambiance de travail y est très saine. Qui plus est, Antoine se montre à l’écoute des membres de son équipe. Il est reconnu pour son style de gestion humain, axé sur les personnes. Il se questionne donc sur les raisons d’un taux de roulement si important.
Antoine est déçu que Marie quitte l’entreprise, car elle était très compétente. Elle ne possédait qu’un diplôme de cinquième secondaire, mais elle faisait preuve d’efficacité et s’avérait fort appréciée de ses collègues et de la clientèle. Elle parlait couramment l’anglais, ce qui facilitait le contact avec les clients de l’étranger. Antoine doute d’être capable de dénicher un(e) candidat(e) aussi compétent(e).
À titre de conseiller(ère) en gestion des ressources humaines, vous demandez à Antoine de décrire ses besoins pour le poste de réceptionniste. Il vous explique qu’il a déjà rédigé une annonce de recrutement qui les résume. Il vous la soumet et vous informe qu’il aimerait la diffuser sur les médias sociaux, comme Facebook ou LinkedIn. 

COPIE DE L’ANNONCE PRÉPARÉE PAR LE GESTIONNAIRE ANTOINE BÉRUBÉ
Titre du poste : réceptionniste à temps plein 
Nous sommes à la recherche d’une personne pour pourvoir le poste de réceptionniste à temps plein au sein de notre équipe, chez Alumi.
Tâches à réaliser :
· Prise des appels des clients et réponse à leurs questions
· Accueil des visiteurs
· Inscription des visiteurs et orientation de ceux-ci vers la personne ou le service 	approprié
· Application des procédures de sécurité nécessaires
· Réservation des salles de réunion
Exigences du poste :
· Expérience de deux ans avec le système Meridian
· Connaissance de Word et d’Excel
Conditions de travail :
· 35 heures par semaine, du lundi au vendredi
· Salaire selon l’expérience
Veuillez transmettre votre candidature à Alumi, 330, boul. Chaudière, Saguenay.
Questions
1. Quelles sont les faiblesses de cette annonce ?
2. Rédigez une annonce pour le poste de réceptionniste.
3. Quel serait votre avis professionnel sur l’utilisation des médias sociaux pour la diffusion de l’annonce de recrutement ?
4. Préparez un guide d’entrevue de départ pour mieux comprendre les raisons qui ont poussé Marie à quitter son emploi.
5. 
NOTES PÉDAGOGIQUES
1. Quelles sont les faiblesses de cette annonce ?
Les faiblesses de cette annonce sont nombreuses. D’abord, le titre du poste est inutilement long. On pourrait indiquer que le poste est à temps plein dans la section portant sur les conditions de travail. 
Ensuite, l’annonce ne met pas l’employeur en valeur. Elle ne contient aucune information sur l’entreprise, son secteur d’activité et l’environnement de travail. Les valeurs de l’organisation ne sont pas soulignées. Dans le même ordre d’idées, les conditions de travail présentées sont peu attrayantes. Elles ne permettent pas à l’organisation de se distinguer des autres en présentant les conditions avantageuses qui lui sont propres.
Si l’entreprise n’est pas mise en valeur, il en va de même pour le poste. Il est présenté de manière assez peu dynamique. L’utilisation de verbes d’action pour la description des tâches aurait été appropriée.
Sur le plan des compétences et des exigences relatives au poste, les renseignements sont lacunaires. La scolarité, l’expérience de travail et la maîtrise de l’anglais ne sont pas indiquées. De plus, les attitudes attendues (savoir-être) ne sont pas précisées. Par ailleurs, s’il est vrai que la connaissance du système Meridian peut constituer un atout, il est possible que les candidats aient travaillé avec d’autres systèmes et soient capables d’occuper cet emploi.
En outre, le lieu précis du travail n’est pas indiqué, et la façon de postuler gagnerait à être étoffée. Plusieurs questions restent en suspens. Quelle est la date d’entrée en fonction ? Quelle est la date limite pour poser sa candidature ? Quels sont les documents à fournir (lettre de motivation, curriculum vitae, etc.) ? Peut-on transmettre ces documents par courriel ?
Finalement, l’annonce n’attire pas l’attention sur le plan de la forme. Bien que le logo soit présent, il serait souhaitable d’ajouter des images, un lien vers le site Internet de l’entreprise ou des vidéos promotionnels (notamment si l’annonce est diffusée sur les médias sociaux).
2. Rédigez une annonce pour le poste de réceptionniste.
[bookmark: _GoBack]L’annonce proposée par les étudiants doit corriger les faiblesses soulevées à la question 1 et respecter les principes évoqués à la section 5.2.
3. Quel serait votre avis professionnel sur l’utilisation des médias sociaux pour la diffusion de l’annonce de recrutement ?
L’utilisation des médias sociaux pour la diffusion de l’annonce peut être pertinente, car les chercheurs d’emploi y recourent de plus en plus. Cette méthode de recrutement permet également de s’adresser à des candidats passifs. Il s’agit d’un moyen relativement facile et rapide de recruter du personnel.
Cependant, il faut s’assurer que l’entreprise dispose d’une ressource maîtrisant ce type de média. Cette méthode peut être combinée avec d’autres modes de recrutement externe pour assurer une diffusion élargie.
4. Préparez un guide d’entrevue de départ pour mieux comprendre les raisons qui ont poussé Marie à quitter son emploi.
L’entrevue de départ ne vise pas à retenir l’employé qui souhaite quitter son emploi, mais plutôt à mieux comprendre les raisons de son choix. En ayant en main ces renseignements, l’employeur peut modifier ses pratiques de gestion ou les conditions de travail et éventuellement prévenir le roulement du personnel.
Différentes thématiques gagnent à être abordées dans le contexte de l’entrevue de départ :
· Les causes du départ (qu’elles soient personnelles ou organisationnelles)
· Les aspects positifs de l’organisation et du poste
· Les aspects à améliorer
· Ce qui aurait pu être fait pour éviter le départ de l’employé(e)
Afin de comprendre les raisons réelles du choix de quitter l’entreprise, on devrait formuler des questions ouvertes.
L’entrevue devrait être menée par quelqu’un de neutre (par exemple, le conseiller RH) plutôt que par une personne pouvant être la cause du départ (par exemple, le supérieur immédiat).
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