Consell

en ressources humaines

Classique :

Audit préalable du besoin
Rédaction de la définition de fonction

Mise en place Validation par le responsable en entreprise

stratégie

Rédaction de I'annonce de recrutement
Choix des tests psychotechniques

Etude d’'un dossier de candidature spécifique
(si besoin)

Diffusion supports gratuits (ANPE/APEC/Internet...)
Diffusion supports payants (le cas échéant)

Mise en place Autres modes de diffusion (en fonction du choix)

dela
recherche

Sélection

Synthese

Présentation
finale en
entreprise

Suivi

Contrdle des parutions
Recherche fichiers de CV internes de I'entreprise
Recherche vivier & base de données

Envoi d’'un accusé de réception du CV a chaque
candidat

Tri des CV :*tsélection écartant définitivement
environ 20% des candidats

Pré qualification téléphonique validant les points
clés recherchés

Convocation des candidats

Remise d’'un dossier de candidature a chaque
candidat

Entreten de face a face avec le consultant
responsable

Remise de la définition de fonction au candidat
Présentation de la société et du contexte

de recrutement au candidat

Passation de tests psychotechniques
complémentaires

Synthése de I'entretien avec le candidat pour accord
Conseils aux candidats non retenus

Prise de référence aupres des anciens employeurs
Analyse, rédaction et constitution des dossiers
retenus

Organisation des plannings de présentation
Présentation des dossiers retenus au(x)
responsable(s) du recrutement en entreprise

Présentation finale des candidats
Recommandations diverses

CHOIX FINAL DENTREPRISE

Suivi de l'intégration du candidat dans I'entreprise

Recrutemen

Far approche directe :

Mise en place Audit préalable du besoin

stratégie

Recherche
préalable
d'informations

Contact
direct

Entretien

et synthese

Présentation

finale en

entreprise

Suivi

Rédaction de la définition de fonction
Validation par le responsable en entreprise

Inventaire des points forts et points faibles

de la proposition

Inventaire et ciblage des entreprises concurrentes
Mise en place du questionnement d’étude

de marché préalable

Mise en place d’'un argumentaire écrit

Obtention des noms au sein des entreprises
concurrentes

Etude de marché : Salaires, ancienneté dans la
fonction, motivations, générales motivations au
changement...

Rédaction d’un compte-rendu

Qualification de la liste de contacts validant les
points clés recherchés

Etablissement d'une liste de candidats potentiels
ciblés

Contacts téléphoniques pour proposition

Convocation des candidats a un entretien

Remise d’'un dossier de candidature

a chaque candidat

Entretien de face a face avec le consultant responsable
Remise de la définition de fonction au candidat
Réponse aux questions du candidat

Passation de questionnaires d'intéréts
complémentaires

Synthése de I'entretien avec le candidat pour accord
Négociation des conditions d’engagement

(le cas échéant)

Prise de références complémentaires

Analyse, rédaction et constitution des dossiers retenus

Organisation des plannings de présentation
Présentation des dossiers retenus au
responsable du recrutement en entreprise

Présentation finale des candidats
Recommandations diverses

CHOIX FINAL DENTREPRISE

Suivi de l'intégration du candidat

Méthodologie d’approche des candidats, nous consulter
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competence:

En tant que responsable des ressources humaines, vous avez pour objectif epleniser

de vos collaborateurs. Le bilan de compétences permet de détecter des casbéexes
constitue un excellent préalable & une réorganisation de foskggrience montre que la
personne qui fait le point sur ses compétences ameliore sa confiance en elle et trouve 1
nouvel élan.

A l'initiative de I'entreprise et du salarié, le bilan deUn temps de réflexion, une démarche volontaire
compétences peut prendre la dénominatant Be et active.

Carriére, ou encore Bilan d'Orientation. Dans ce cas4ne relation de confiance qui evite les désillusions.
permet de positionner le salarié par rapport a un emploi

ou & des emplois possibles, et d'optimiser sa fonctiénbilan de compétences est particuliérement pertinent
dans I'entreprise. Il s’agit d’un choix porté sur I'avei@ns un contexte de restructuration, de fusion, ou de
AlTinitiative du salarié, c'est un outil de développeruent achat, ce qui oblige a revoir le positionnement des
permet de faire le point sur ses acquis dans une piélplividus face a une situation nouvelle ou face a une

spective de changement d'activité professionnelle @iation évolutive comprenant un certain nombre
interne. d’inconnueddDynamic-RHse propose d'intervenir sur

une journée odeux d’entretien de face a face, enfonc
Le bilan de compétences’est avant tout:  tion du nombrele points a valider

Coaching

Comme dans le sport, le coach favorise le développement de 'autonomie de la personne coac
dans la résolution de ses problemes et 'amélioration de ses performances. Le coach interv
comme un accompagnateaour soutenir une personne ou une équipe.

- Un outil de gestion de carriére dynamique orienté
vers le changement.

Différentes possibilités de coaching Pourquoi se faire coacher?

Coaching d’'une personne qui doit prendre une décigionr réussir un changement professionnel ;
importante, effectuer un changement de comportemepgur faire aboutir un projet individuel ou collectif ;

s’adapter a une situation nouvelle. pour améliorer une attitude ou un comportement ;
Coaching d’une équipe, en accompagnement dpour faire de bons choix ;
changement d’organisation. pour traverser une période difficile dans sa vie personnelle

Coaching d’'un cadre, pour améliorer son aptitude a
gérer les ressources humaines.

Coaching d'un dirigeant, qui se trouve souvent seul
devant des choix dans des situations complexes.




Assistance

en ressources humaines

u au recrutement

Dynamic’RH peut prendre en charge le processus de recrutement dans son integralité,
mais peut également, dans un soucis de répondre parfaitement aux différentes atten

tes des entreprises, proposer des prestations sur mesure. Dans ce cas, hous définissons
ensemble les points d'interventioDgieamic-RHjui peuvent étre au choix :

- Rédaction d’annonce ou fiche de poste ;

- conseil support presse ;

- domiciliation des candidatures ;

- tri des candidatures ;

- diagnostic d'aide a la décision d’embauche ;

- suivi de l'intégration d’'un nouveau salarié ;

- recherche de candidatures (résultat sous format de présentation de dossier candidature qualifié) :
validation de l'intérét du candidat pour la proposition d’emploi, expérience professionnelle,
compétences techniques, niveau de réemunération.

Diagnostic
d’aide a la décision d’embauche

\ous recrutez par vos propres moyens et souhaitez, au-dela des motivations du
candidat, avoir une représentation plus précise de ce gu'il sera apte a faire, connaitre
son véritable potentiel soit vis-a-vis de grandes catégories d'aptitudes (management —
communication — organisation — vente...), soit concernant des aptitudes plus
spécifiques (vernale — abstraite — spatiale...).

A partir de la définition du poste a pouidginamic-RHe charge de définir et valider
les aptitudes que le futur salarié devra mettre en ceuvre pour réussir sa formation.

Formation

Formations Formation Micro- Formations Formations
Généales : informatique : techniques : Spécifiques :

Gestion — Comptabilits Bureautique Cariste Qualité
Langues Logiciels Gestion Soudure H.A.C.CP

Communication PA.O/D.A.O/C.A. (Enologie Ressources Humaines
Management Internet Réseaux Logistique / Achats
Marketing Sécurité Juridique
Electricité

FPour un programme de formation détaillé nous consulter




