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Synthèse : Guide du recrutement - Attirer 
des talents qualifiés 
Ce document synthétise les stratégies et outils essentiels pour moderniser et optimiser 
le processus de recrutement, en se basant sur les méthodes éprouvées présentées 
dans l'ebook "Guide du recrutement : attirer des talents qualifiés" de Candidatus. 

I. Pré-recrutement : La clé du succès avant l'annonce 
Le succès d'un recrutement se joue bien avant la rédaction et la diffusion de l'annonce, 
principalement lors de la phase d'alignement avec le manager et la réflexion sur les 
profils. 

1. Aligner les attentes : La discussion Manager-Recruteur 
Une étape cruciale est la discussion approfondie avec le responsable du poste. Le 
manager a une vision opérationnelle et immédiate ("quelqu'un qui peut démarrer 
rapidement sans formation longue"), tandis que le recruteur a une vision plus large, 
axée sur la rétention, l'évolution et la cohésion d'équipe. Il est essentiel de traduire les 
besoins opérationnels en critères de recrutement adaptés. 

• Le piège de la surqualification : Le manager peut souhaiter un profil surqualifié, 
mais sans avoir les ressources pour le former au contexte spécifique. Le rôle du 
recruteur est d'aider à comprendre qu'un profil moins expérimenté mais motivé 
peut être plus rentable. 

• Négocier l'acceptable : Identifier les limites et réfléchir à une réorganisation des 
tâches. Les questions clés sont : "Quelles sont les compétences absolument 
indispensables dès le premier jour ?", "Sur quoi peut-on former en interne ?", 
"Comment réorganiser les tâches si le profil idéal n'est pas disponible ?", "Quel 
niveau d'autonomie attendez-vous réellement ?" 

• Anticiper la pénurie : La question "Et si le candidat parfait n'existe pas ?" est 
fondamentale. En période de pénurie, il faut parfois élargir les critères ou 
repenser le poste. 

2. Réfléchir aux profils acceptables et aux leviers de motivation 
Cette réflexion permet d'anticiper les candidatures "limites" et de préparer des 
arguments. 

• Exemples de profils alternatifs : "Le junior motivé vs l'expert blasé", "Le profil 
adjacent", "Le reconverti", "L'expérimenté en transition". 

• Découvrir les éléments de motivation : Les échanges avec le manager révèlent 
des "éléments de motivation précieux" concernant les conditions de travail 
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(flexibilité, télétravail), le développement (nouvelles compétences, évolutions 
possibles, accompagnement) et l'équipe (points forts, projets stimulants, 
culture). Ces éléments seront des leviers majeurs pour l'annonce et les 
entretiens. 

Résultat concret : À l'issue de ces échanges, le recruteur doit disposer d'une feuille de 
route claire incluant le profil idéal, les profils acceptables, une vision précise des 
missions et des arguments de motivation concrets. 

II. L'optimisation de l'annonce d'emploi : Visibilité et 
Attractivité 
Une fois la feuille de route établie, la rédaction et la diffusion de l'annonce doivent être 
stratégiquement pensées pour maximiser la visibilité et l'attractivité. 

1. Éviter le piège du "Copier-Coller" 
L'erreur fatale de 80% des recruteurs est le copier-coller d'anciennes annonces. "Si 
vous diffusez sur les mêmes sites emploi, souvenez-vous : seulement 20% de 
nouveaux candidats fréquentent un site d'un mois sur l'autre." Une annonce 
identique n'attirera qu'une fraction des candidatures précédentes. Pire, des candidats 
qualifiés peuvent ignorer l'offre en pensant l'avoir déjà vue. 

• La solution : Modifier "au minimum le texte, voire le titre" (crucial pour le 
référencement). Changer l'angle d'approche, actualiser les éléments de 
contexte, varier la proposition de valeur. C'est une "opportunité" de repenser le 
poste et tester différentes approches. 

2. Le "Hack SEO" pour la visibilité des annonces gratuites 
Les recruteurs experts utilisent des techniques SEO (Search Engine Optimization) pour 
faire apparaître leurs annonces gratuites en première position. 

• Différence payant/gratuit : Les annonces payantes bénéficient d'algorithmes 
sémantiques sophistiqués. Pour les annonces gratuites, "la syntaxe exacte d'une 
requête permet d'apparaître en meilleures positions". La date de publication 
n'est pas le facteur prépondérant. 

• La méthode gagnante : Anticiper les requêtes des candidats. Intégrer dans 
l'annonce un paragraphe listant les "métiers [que] vos candidats cibles ont pu 
occuper". Exemple : "Ce type de poste pourrait intéresser des candidats qui ont 
une expérience en tant que [liste d'intitulés connexes]". L'objectif est d'abord de 
"Faire apparaître votre annonce dans les résultats (SEO)", puis de "Convaincre 
les candidats de postuler (contenu)". 
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3. La formule secrète pour susciter la candidature 
Une fois l'annonce visible, il faut qu'elle donne envie de postuler. Les candidats 
recherchent aujourd'hui "du sens à leur action", "un impact", et veulent se projeter. 

• Éviter les descriptions techniques : Fini les listes de tâches. L'annonce doit 
"permettre de se projeter" et de comprendre ce que le quotidien aura de 
stimulant. 

• L'accroche qui change tout : Dès le début, sous le titre, "rédigez une 
proposition de valeur candidat en 1 phrase". Cette phrase doit répondre à : 
"Qu'est-ce que ce poste va m'apporter d'unique ?" 

• Des missions orientées impact : Présenter 5 à 7 thèmes maximum, orientés sur 
l'impact du travail. Ex: "Convertir un pipeline en opportunités réelles" plutôt que 
"Gérer les comptes clients". Le candidat doit comprendre "les changements qu'il 
apportera". 

• Les 3-5 bénéfices concrets : Lister "3 à 5 bénéfices concrets et vérifiables" 
(flexibilité, impact éthique, outils modernes, équipe soudée, apprentissage 
continu). Parler de ce que le poste apportera au candidat (évolutions, 
technologies, compétences). 

• Un profil qui n'effraie pas : Séparer les compétences "indispensables" des 
"plus" pour éviter l'auto-censure. Encourager la diversité ("Parcours variés 
bienvenus", "Ouvert aux profils atypiques"). 

• Du concret sur le quotidien : Expliquer les rituels ou l'organisation avec un 
"exemple concret qui montre la culture". 

• Un appel à l'action clair : Terminer par un appel à l'action "simple, idéalement 
avec des délais" et "promesse de valeur" (ex: "Candidatez maintenant, première 
prise de contact sous 3 jours ouvrés"). 

III. Multi-diffusion et Valorisation des Canaux 
La stratégie de diffusion doit être large et exploitant tous les outils disponibles. 

1. Publier partout (y compris là où l'on hésite) 
"N'hésitez pas à publier largement" sur tous les jobboards gratuits, même les 
agrégateurs (Jooble, Glassdoor, Jobijoba…). L'objection sur la "qualité" des 
candidatures n'est pas pertinente si l'on mise sur un "filtrage intelligent". 

• La stratégie du filtre : "Rédigez une annonce suffisamment précise" pour que 
les candidats non ciblés s'auto-éliminent. Utiliser des "questions de 
préqualification en ligne" (avec un logiciel comme Candidatus) pour une 
première évaluation automatique. 
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• Indeed, le géant incontournable : Avec plus de 5 millions de visiteurs uniques, 
Indeed est "souvent le premier site consulté par les candidats, voire le seul". Se 
priver de cette audience, c'est manquer des talents. Indeed propose également 
des questions de qualification. 

2. Le pouvoir caché des réseaux sociaux (LinkedIn et communauté) 
• LinkedIn : En plus de son service d'offres d'emploi payant (avec envoi à 

candidats passifs), la "connexion LinkedIn Limited Listing" permet de "diffuser 
gratuitement vos annonces dans votre page entreprise LinkedIn, sans limite de 
nombre d'offres". 

• Votre vraie mine d'or : Votre communauté : La "rediffusion sur les réseaux 
sociaux de l'entreprise, voire même sur les réseaux sociaux des salariés" est un 
"effet multiplicateur". Le post doit être simple (Titre, Lieu, Contrat, Proposition 
de valeur en 1 phrase, Lien). 

• Pourquoi c'est efficace : Les réseaux des salariés sont "qualifiés", la 
recommandation est "authentique", la "portée est démultipliée", le "coût est 
nul". Des outils comme Candidatus simplifient la création de ces posts. 

3. Le Site Carrière : L'atout sous-estimé 
Disposer d'une section carrière sur son site institutionnel donne une "image dynamique 
de l'entreprise". 

• Ne pas rediriger vers la concurrence : "Si l'annonce doit être diffusée sur 
différents médias, il est souhaitable de donner un lien vers l'annonce qui redirige 
vers votre section carrière plutôt que de fournir des visiteurs supplémentaires 
aux jobboards." Rediriger vers un jobboard, c'est perdre la trace du candidat et le 
jeter "dans les bras de la concurrence". 

• Les bénéfices : Contrôle total de l'expérience candidat, découverte de 
l'écosystème produits/services, consultation de plusieurs offres, cohérence de 
marque, analytics précises. 

• Le bonus moderne : Le Chatbot RH : Les chatbots fournissent des réponses 
24/7 aux questions spécifiques des candidats. L'analyse de ces questions 
permet d'améliorer les annonces, d'anticiper les préoccupations et d'axer la 
communication RH sur les vraies attentes. 

IV. Stratégies de Fidélisation et Engagement : Le long 
terme 
Au-delà de l'attraction immédiate, il est essentiel de construire des relations durables 
avec les talents. 
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1. La mine d'or négligée : Les anciens candidats (Nurturing) 
Les candidatures déjà reçues, même non retenues, sont une "mine d'or inexploitée". 
L'envoi d'emailing brutal est souvent décevant. 

• La méthode gagnante : Créer une vraie communauté de talents : Il s'agit 
"d'entretenir une relation avec les candidats qui vous ont semblé intéressants" 
par l'envoi régulier d'informations sur l'organisation, les actualités, les 
témoignages collaborateurs, les évolutions du secteur, les innovations. Chaque 
communication doit "apporter de la valeur réelle" et "intégrer subtilement vos 
opportunités". 

• Bénéfices cachés : "Source récurrente de candidatures à faible coût", 
"réengagement naturel", "effet cooptation", "amélioration de votre réputation", 
"transformation des 'refusés' en ambassadeurs". 

• Piège à éviter : La sur-sollicitation (max 1 communication/mois, contenu utile). 
Des outils comme Candidatus intègrent des fonctions de Nurturing. 

2. L'arme secrète : La Cooptation 
La cooptation (salariés qui recommandent des candidats de leur réseau) est "l'un des 
leviers les plus puissants du recrutement". Elle accélère, réduit les coûts et fournit des 
profils mieux qualifiés. 

• Pourquoi c'est efficace : Les employés connaissent la culture et font un premier 
tri. Résultats : candidats "pré-qualifiés culturellement", "rétention 
exceptionnelle", "intégration accélérée", "effet réseau démultiplié", 
"renforcement de la marque employeur". 

• Objectif : Viser entre "15 et 30% des recrutements" pour "préserver la diversité 
des sources". 

• Programme gagnant : Incitations "simples et motivantes" (prime claire, versée 
rapidement), "processus transparent et rapide", "garde-fous pour la diversité", 
"facilité avant tout". 

• Erreurs à éviter : Oublier le programme, ne récompenser que les réussites, ne 
pas communiquer les besoins. 

• Résultat : Un "pipeline naturel et durable de talents riche et varié", réduction des 
coûts, accélération des processus, amélioration de la qualité des recrutements. 

3. La marque employeur : Investissement long terme, résultats 
durables 
La marque employeur est un "levier puissant mais long à développer" qui agit comme 
un "aimant invisible". 
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• Ce que veulent les candidats : "Les générations actuelles privilégient le fond 
sur la forme." Ils veulent "les projets concrets", "les valeurs réelles", "les 
coulisses authentiques", "l'impact réel" de leur travail. 

• La transparence est clé : "Les candidats pardonnent rarement à une entreprise 
qui n'a jamais donné de réponse." Le silence détruit la marque employeur. Ils 
préfèrent "une vérité inconfortable à un silence méprisant". 

• Les témoignages d'employés : L'authenticité : Ils sont une "valeur sûre" s'ils 
sont "authentiques" (histoires concrètes, défis réels, évolutions tangibles), pas 
des discours marketing. 

• Construire une marque employeur authentique : 

• "Montrez vos projets en action" (coulisses des réalisations). 

• "Organisez des sessions de transparence" (webinars, Q&A sans filtre RH). 

• "Documentez vos valeurs en action" (montrer comment elles se vivent). 

• "Créez du contenu utile" (expertise métier, retours d'expérience). 

Le but de ce document est de mettre en lumière l'importance d'approches multiples, 
intégrant la préparation en amont, une rédaction et diffusion optimisées, l'exploitation 
des canaux variés (y compris les moins conventionnels) et une vision à long terme axée 
sur la marque employeur et la relation avec les candidats. 

 


