Responsable: trouver une personne de confiance

Embaucher un bras droit ou un responsable de magasin, c'est engager le plus souvent la bonne marche de votre commerce. C'est pourquoi ce choix doit être mûrement réfléchi.
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Déterminer le profil avec soin

« Plus la structure est petite et plus l'influence du bras droit de l'entre​preneur est importante sur les résul​tats de l'entreprise », prévient Roland Finotto, fondateur du cabinet de recrutement XY à Montpellier. Ainsi, plus que dans n'importe quel autre acte de recrutement, l'atten​tion portée au profil du candidat est déterminante. La dé du succès pour ne pas se tromper? Bien cibler en amont ses attentes. Cela peut être la délégation totale ou partielle du quotidien, l'envie de confier certai​nes de vos missions particulières, comme la gestion ou le manage​ment... En tout état de cause, il est indispensable de définir précisément vos objectifs quant à la création de ce poste de responsable que vous envisagez. Cela vous permet, en effet, de mieux cerner vos besoins et de ne pas être déçu. «Le magasin prenant de l'ampleur, j'ai décidé, il y a quelques mois, de recruter une per​sonne pour m'épauler, relate ainsi François Euvrard, directeur d'un magasin Courir dans l'Ain. Je sou​haitais une personne capable de pren​dre en charge certaines de mes missions en rayon. »

Une fois fixé le cadre de la déléga​tion, vous êtes plus à même de déterminer les qualités profession​nelles et humaines nécessaires au candidat. Même si, là encore, vos exigences peuvent être diverses. «Pour ma part, j'ai surtout été atten​tif à l'âge et à l'expérience des candi​dats, car je souhaite qu'une fois en poste, ils sachent faire preuve d'auto​nomie », précise Dominique Robin, propriétaire de deux magasins de fleurs dans les Hauts-de-Seine. François Euvrard voulait également une personne mûre. «J'ai cherché quelqu'un d'un peu plus âgé que mes vendeurs, qui disposait d'une première expérience en management.
D'autres critères entrent également en ligne de compte, comme la dispo​nibilité, la rigueur, le sérieux, mais aussi, et surtout, l'honnêteté et l'en​vie de travailler ensemble. Il faut, en somme, que le courant et la com​munication passent bien entre vous. Car plus qu'un employé, c'est votre homme de confiance que vous vous apprêtez à recruter.

Faire appel à un cabinet de recrutement

Contrairement à une idée reçue, faire appel aux conseils d'un cabinet de recrutement n'est pas réservé aux grandes entreprises. Certes, cette démarche a Un prix élevé, mais elle peut se justifier pour des recrutements très importants. Il faut compter en moyenne 20 % de la rémunération annuelle brute du candidat recruté, frais d'annonce et de recherche inclus. Elle a l'avantage de vous présélectionner, en général, trois candidats. Vous échappez ainsi à l'étape fastidieuse du tri des dossiers. Reste une astuce pour réduire les coûts : recourir aux conseils d'un cabinet ou d'un consultant indépendant pour des services ponctuels: soit pour évaluer deux ou trois candidats entre lesquels vous hésitez (comptez 2 000 euros environ), soit pour vous seconder lors d'un entretien (une journée de conseil coûtant en moyenne 1 000 euros). Pour bien choisir votre prestataire, demandez-lui des références de clients de votre secteur que vous contacterez pour connaître la qualité du travail fourni. Et, enfin, n'hésitez pas à en mettre plusieurs en concurrence.

Prendre le temps de valider son choix
Une fois votre annonce diffusée, vous devez gérer l'arrivée des candidatures avec soin. Recrutement et urgence ne font pas bon ménage pour un tel poste. Attendez entre quinze jours et trois semaines avant de recevoir les premiers candidats, le temps pour vous de trier et de comparer un maximum de candidatures à la fois. Cela vous donnera une vue d'en​semble et un peu de recul sur les dif​férents profils possibles.

Ensuite, prévoyez de rencontrer plu​sieurs fois chaque candidat retenu, seul ou en binôme avec une per​sonne de confiance, comme votre expert-comptable ou un employé du magasin. D'une part, pour recueillir leurs impressions et, d'au​tre part, car ils seront amenés à tra​vailler ensemble.

Dernière option pour conforter votre opinion : recourir à un test. Souvent utilisé dans les grandes entreprises, cet outil permet d'obtenir de pré​cieuses informations quant à la façon d'être et d'agir des candidats. « Pour vérifier l'autonomie des postulants, nous leur faisons passer des tests assez courts, trouvés dans des livres de mana​gement», témoigne Phi​lippe Lessard à la tête de plusieurs magasins Timberland en Bretagne. Cependant, pour un néophyte, ces tests ne sont pas toujours évidents à analyser. Si vous craignez une erreur d'interprétation, mieux vaut en confier la pratique à un cabinet spé​cialisé, qui peut en outre vous pro​poser, par exemple, une brève étude graphologique.

Autre solution envisageable: un recrutement par simulation! L’ANPE propose d'effectuer gratuitement ce type de sélection. La méthode est simple et pratique. Dans un premier temps, un conseiller vient à votre rencontre pour définir avec vous les compétences et habiletés requises pour le poste proposé. Dans un second temps, il met en place une évaluation de plusieurs candidats soumis à des tests et exercices divers (mise en situation, questionnaires, etc.) créés sur mesure et adaptés à votre recherche.
Préciser les missions exactes avant l’embauche :

L’étape de la validation des missions, de part et d'autre, est primordiale. Cette fixation des règles du jeu vous permet de vous protéger d'un éven​tuel empiétement de votre respon​sable sur vos propres prérogatives. Et de ne pas générer de déception ou de surprise, d'un côté comme de l'autre. Lors des entretiens d'em​bauche, privilégiez pour cela une communication directe, franche et transparente, avec le moins de non​-dits possible. Mais ne vous en tenez pas à la parole donnée et retranscri​vez ces exigences dans le contrat pour disposer d'un écrit en cas de contestation.

Une fois l'embauche effective, orga​nisez des rencontres régulières en tête-à-tête dans un contexte différent du quotidien, lors d'un déjeuner par exemple. Profitez, enfin, de la période d'essai pour confirmer ou infirmer votre choix, et vérifier que vous posez ensemble les bons jalons. « C'est un moment privilégié, souli​gne l'expert Roland Finotto. Car, plus qu'une phase de test, c'est une période d'intégration pendant laquelle l'aide et l'accompagnement restent indispensables. La véritable déléga​tion viendra au fil du temps. » 
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Anna et Philippe Lessard. propriétaires de magasins de vêtements en Bretagne
« Nous organisons deux entretiens»
Avec dix-sept ans d'expérience et vingt ouvertures de magasins à leur actif, Anna et Philippe Lessard ont acquis une certaine expérience du recrutement, notamment de responsables de magasins. La première personne a été trouvée assez naturellement en interne, avec l'évolution d'un vendeur confirmé. Mais, l'ouverture des magasins se multipliant, Anna et Philippe Lessard ont dû se résoudre à des recherches externes. « Nous avions de très bons vendeurs, mais ils n'étaient pas prêts à prendre seuls en charge la gestion entière d'un magasin.» Pour embaucher un responsable de leur boutique de Saint-Malo, ils s'en remettent donc aux petites annonces.

« Nous avons diffusé une offre dans un journal local, qui a généré en quelques semaines près de vingt candidatures. » Trois postulants ont été retenus et conviés à un premier entretien. « Que ce soit pour recruter un apprenti, un vendeur ou un responsable, nous adoptons la même démarche, mais en nous laissant davantage le temps de la réflexion dans le troisième cas. Nous organisons au minimum deux entretiens. » Leurs exigences sont également revues à la hausse dans ce cas-là. « Nous leur faisons passer des tests courts et nous sommes attentifs à leur disponibilité. Le candidat ne doit pas être dans une période trop fragilisée de sa vie, car c'est un projet en entier que nous lui confions! »
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