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LE RECRUTEMENT MODERNE ET SES METHODES

Le choix du candidat juste peut aider a I’augmentation de la
productivité, au bénéfice de l'entreprise et a I’augmentation de la loyauté
des collaborateurs. Le choix incorrect provoque d'habitude une grande
fluidité du personnel ou la compétence insuffisante des collaborateurs. La
sélection du personnel commence par la description de la vacance et son
analyse du l'adéquation de la situation formée sur le marché professionnel
et dans la compagnie-employeur. L'etape suivant est celui de la recherche
des candidats, ou I'étape consistant au recrutement.

Un recrutement signifie l'activité commerciale ayant le but de la
réception du bénéfice sur la sélection du personnel selon les demandes
des employeurs. Une telle sélection peut représenter la cloture directe des
vacances de I'employeur, ainsi l'octroi a I'employeur de I'information sur
les spécialistes répondant aux exigences, I'employeur formulé [1].

Un recrutement ca veut dire les actions dirigées sur la recherche et
la sélection d'un tel personnel, qui est nécessaire au moment donné a la
compagnie. La tache principale du recrutement est de trouver la personne,
la connaissance et les capacités correspondront a la fonction [2].

Il existe un recrutement extérieur et un recrutemen selon les
recommandations.

Le recrutement extérieur est une direction assez récente du
business sur le marché russe. Les formes de I'embauche des
collaborateurs dés les temps soviétiques ont éprouvé plusieurs
changements aprés l'implantation de I'économie de marché et se sont
métamorphosés aux nouvelles formes non auparavant connues. Il y eu
une telle forme des services des providers comme personnel ou des
agences du recrutement.

Parmi les directions principales du recrutement extérieur on peut
nommer:

* un recretement massif est appliqué pour la sélection de la grande
quantité de collaborateurs; c'est d'habitude pour les spécialistes du niveau
linéaire, avec les habitudes assez nettement esquissées professionnelles et
I'expérience;

* executive search est une technologie la plus chére et la plus
effective appliqué par les agences, conclu & la recherche des spécialistes
rares ou les cadres de gestion du moyen groupe (au travail dans cette
direction s'appui a une des plus grande mesure sur la spécialisation
d'apres le segment défini du marché ou le business);
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 headHunting est une attrait du spécialiste concret ou le chef
d'une compagnie a une autre compagnie selon le devoir de la compagnie
du client [3].

Un autre aspect est un recrutemen selon les recommandations qui
représente le procés de la recherche du personnel, dans lequel les
vacances se ferment par les recommandations. Grace a tel recrutement
c'est facile d'apprendre les données nécessaires du candidat chez le
recommandant. L'aspect principal du recrutement selon les
recommandations c’est ce que la technologie donnée permet «trouver»les
candidats passifs, qui ne se trouvent pas dans la recherche active du
travail, mais ils sont souvent les plus précieux pour les compagnies [3].

Ces derniéres années sur le marché du travail il y a des nouvelles
méthodes de la sélection du personnel. Les exemples brillants de ces
méthodes sont devenus un recrutement mobile et un recrutement dans les
réseaux sociaux.

La mobilité ouvre les grandes possibilités pour la construction de
la confiance, pour la reconnaissance de la marque et pour la coopération
avec les talents. Un recrutement mobile n'est pas la nouvelle notion. Il y a
cing-dix ans les organisations pratiquaient déja la coopération avec l'aide
de SMS-MESSAGES. L'apparition des smartphones, qui sont entrés sur
le marché en grandes quantités, est considérée comme la raison principale
de la mobilité au recrutement. A partir des pronostics, pendant trois ans
suivants la quantité d'utilisateurs de I'Internet mobile dépassera la
quantité d'utilisateurs des ordinateurs personnels du bureau. Avec cela la
croissance de la quantité de quais mobiles du recrutement se prolongera
aussi [4].

Les études montrent que les gens s'occupent activement de la
recherche du travail avec l'aide des portables. C'est pourquoi les leaders
du marché accorderont aux candidats la possibilité d'utiliser pour la
présentation du résumé et les communications seulement les portables.
Puis les compagnies commenceront a utiliser le logiciel pour les
recruteurs, fondé sur I'utilisation par les portables [5].

Asie est en téte absolument a volonté d'utiliser des smartphones au
recrutement, et notamment les HR-spécialistes asiatiques ont marqué un
haut désir d'utiliser dispositives mobiles au recrutement. Ainsi ils ont fait
I'attention & l'infinité des candidats, demandant de passer I'estimation
avec l'aide des adaptations semblables. La raison de cela se trouve dans
ce que le test avec l'aide de divers dispositives est considéré comme
I'avantage concurrentiel a cause des qualités économiques et le confort
dans l'application pendant le proces de la sélection [6].
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Cependant pour la derniére année il y avait une augmentation
insignifiante parmi les compagnies, qui donneraient le feu vert sur
I'utilisation des dispositives mobiles. De I'utilisation des technologies
semblables a l'organisation repoussent les difficultés possibles liées au
proces du test par les installations mobiles. Les problémes donnés
peuvent comprendre:

* la question de la justice de I'accés aux tests par les dispositives
mobiles;

« I'égalité douteuse entre les variantes en ligne et mobiles des tests
accordés;

* les craintes au sujet de la probabilité augmentant de la tricherie et
les complexités possibles technologiques;

* problémes liés a I'administration d'un tel test [6].

Malgré tous les doutes, il sera simplement nécessaire d'utiliser
cette approche du test afin de participer avec succeés a la lutte pour les
talents a une telle tendance grandissant dans l'utilisation des smartphones
aux compagnies.

En dehors du recrutement mobile, un recrutement dans les réseaux
sociaux commence entrer dans une large utilisation. Les recruteurs
utilisent plus activement ces sites a la recherche des candidats et la
publicité pour les vacances. Maintenant il faut donner la demande pour la
vacance dans la plupart des cas, ayant rempli la fiche spéciale sur le site
de la compagnie-employeur.

Les compagnies augmentent constamment les dépenses de
recrutement du budget des réseaux sociaux. Par exemple, aux Etats-Unis
10 % des dépenses de 124kh milliards (en dollars) du marché du
recrutement sont venus sur les réseaux sociaux, et prés de 89 % des
compagnies américaines vont utiliser les réseaux sociaux au recrutement.
La Grande-Bretagne est en arriére avec seulement 8 % des vacances
remplies avec l'aide de spécialisées sociales des réseaux. La technologie
donnée recoit de plus en plus de la confiance des recruteurs et les HR-
spécialistes [6].

L’ on peut expliquer tout comme il suit: quand les gens viennent &
I'entretien, ils «habillent»le masque spécialement préparé, ils ont déja
répété. Cependant pour la compagnie il y a important une compréhension
de la personnalité. En effet, tous veulent éviter les erreurs a I'embauche,
qui peuvent colter cher ensuite.

Pour la décision de ce probléme apparaissent les besoins du
profilage psychologique dans les réseaux sociaux. Tweet Psych est
I'exemple du profilage psychologique accessible déja aujourd'hui.
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Les listes de TweetPsych créent le profil psychologique de la
chacun page public a Tvittere et le comparent a mille déja dans la base de
données. Cela identifie ces lignes qui sont utilisées par Il'utilisateur plus
ou moins souvent analysé. A la base de cela, I’on accorde au recruteur le
profil psychologique du candidat [7].

Pour [l'utilisation des profils comportementaux et psychologiques
le plus avantageux est le service LinkedIn qui accorde les coincidences
des candidats a la base des algorithmes complexes. LinkedIn est le plus
grand dans le monde le réseau social pour les relations d'affaires
comptant plus de 200 millions d'utilisateurs de 200 pays et régions du
monde. Le but principal est unir les professionnels de tout le monde pour
qu'ils puissent travailler plus effectivement et plus avec succes.

LinkedIn a l'accés a telles données des candidats, comme ses
habitudes, son expérience de travail, sa durée du séjour en fonctions
définies, sa formation, ses recommandations, sa information personnelle,
son enseignement et son développement, & quel le groupe ou les
communautés controversées il comprend etc. Il est évident que cela
simplifie tout le procés du recrutement [8].

Le plus possible I'attention des recruteurs pendant la recherche de
I'information dans les réseaux sociaux est accentuée sur l'expérience de
travail précédente, la formation, les recommandations. Mais plus amusant
est une utilisation des photos des candidats. Tout parce que chez les
candidats peut partiellement manquer le controle sur les photos dans les
réseaux sociaux que peut entrainer la relation précongue.

Néanmoins, les problémes de I'utilisation de I'information peuvent
apparaitre des réseaux sociaux:

* la validité (i.e. si cette information définit la qualité du travail,
I'efficacité du travailleur);

ela légalité (i.e. autant légalement utiliser une telle
information) [6].

Sans documents normatifs I'étude de I'information concernant les
candidats peut étre potentiellement risquée des réseaux sociaux et il n'est
pas récommandé sans analyse ultérieure et sans contréle juridique. Dans
la plupart des pays le recrutement comprend la prise de décisions sous
I'influence des lois corporatives, locales et nationales concernant
I'embauche. Plusieurs compagnies veulent coopérer avec les candidats sur
les sites. Bient6t ils auront aussi un désir d'attirer les candidats a l'aide
des réseaux sociaux et analyser I'information d’elle [5].

La mobilité et I'interactivité sont les traits distinctifs de I'HR-
politigue de 2013. La connaissance détaillée de l'auditoire a la
signification décisive pour le business et pour le recrutement. C'est
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pourquoi les gens responsables pour la sélection du personnel sont
obligés de prendre en considération le style de la vie de la génération
montante des spécialistes. Les réseaux sociaux et la mobilité ont exercé
I'influence essentielle sur le procés du recrutement. Maintenant une
recherche du travail ne fait pas une grande probléme, il faut seulement
enregistrer sur le site de la compagnie de I'employeur et remplir le
questionnaire. Dans la plupart des cas cela ne demande pas la présence de
I'ordinateur, 1’on peut accomplir toutes les actions a l'aide du smartphone.
Sur les postes de travail vacants aux candidats de plus en plus souvent
communiqueront les smartphones et les tablettes.

La simplification de l'accés et le changement positif de la
perception de I'efficacité des réseaux sociaux contribuent a l'utilisation
par le plus grand nombre des compagnies des réseaux sociaux a titre de
I'outil analytique au recrutement et a I'embauche. De plus le nombre de
gens, percevant les réseaux sociaux comme I'outil effectif du recrutement,
a augmenté de 10 % pour la derniére année.

Les réseaux sociaux deviennent le numéro un & médias. Bient6t
LinkedIn sera utilisé par plusieurs compagnies et sera reconnu pour le
premier outil de recrutement pour la recherche et la poursuite des
candidats passifs. L'utilisation Twitter au recrutement augmente aussi de
jour en jour. Sans réseaux sociaux le futur du recrutement est
inimaginable. Il est possible que dans deux d'années ils éclipseront du
tout le résumé classique.
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