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INTRODUCTION : L'INTELLIGENCE AU CCEUR
DE L'EMBAUCHE

L'intuition de lI'expert : un atout puissant, mais pas infaillible

L'intuition constitue l'une des armes les plus redoutables du recruteur expérimenté. Cette
capacité a percevoir instantanément la cohérence d'un profil, a déceler les subtilités non
verbales d'un candidat ou a pressentir |'adéquation culturelle releve d'un savoir-faire
acquis au fil des années et des rencontres. Elle permet de transcender les limites des
grilles d'évaluation standardisées et d'appréhender la complexité humaine dans toute sa
richesse. Cette intelligence intuitive s'appuie sur une bibliotheque mentale d'expériences
passées, créant des connexions rapides entre les indices présents et les situations déja
vécues.

Cependant, cette méme intuition peut devenir un piege redoutable lorsqu'elle opére en
pilotage automatique. Les raccourcis mentaux qui la constituent peuvent générer des
biais inconscients, transformant |'atout en obstacle. L'expert peut alors se laisser séduire
par un candidat charismatique, mais inadéquat, ou rejeter un profil atypique, mais
prometteur. L'intuition, aussi affitée soit-elle, demeure tributaire des émotions, des
préjugés et des expériences limitées de celui qui I'exerce. Elle peut également étre
influencée par des facteurs externes comme la fatigue, le stress ou les pressions
organisationnelles.

LINTUITION, EMPATHIE ET La véritable expertise en recrutement

consiste donc a cultiver cette intuition tout en

LA NUANCE : CES SUBT”—lTES apprenant a la questionner et a la vérifier. Il
DU JUGEMENT HUMAIN QUE s'agit de développer une approche ol

L'IA TENTE D'IMITER. SANS l'instinct guide linvestigation sans pour

. autant la remplacer. Cette démarche exige
JAMAIS LES EGALER. une humilité intellectuelle et une capacité

d'auto-évaluation constante, reconnaissant que méme l'expert le plus aguerri peut se
tromper et que chaque erreur constitue une opportunité d'affiner son jugement pour les
décisions futures.

Ainsi, l'intuition, bien qu’essentielle, ne constitue qu'une facette du jugement humain. Elle
en est souvent le point de départ — rapide, instinctif, émotionnel — mais le jugement
véritable se construit dans la capacité a ralentir, a analyser, a remettre en question ses
premiéres impressions.

© Proxima Centauri — 2025-2030. Tous droits réservés. page 3 de 24



LE JUGEMENT HUMAIN EN RECRUTEMENT : proxima
UN ATOUT INTEMPOREL A L'ERE DE L'IA. .
centauri

Le jugement humain, dans toute sa complexité, reste I'élément central du recrutement,
méme a I'ére de l'intelligence artificielle.

Le jugement humain : une essence irremplagable face aux mutations du recrutement

L'avenement de lintelligence artificielle et des outils de recrutement automatisés
transforme radicalement le paysage de I'embauche contemporaine. Ces technologies
révolutionnent le « sourcing », optimisent le tri des candidatures et facilitent I'analyse
prédictive des performances. Elles permettent de traiter des volumes considérables de
données et d'identifier des corrélations invisibles a I'ceil humain. Cette évolution
technologique suscite légitimement des interrogations sur l'avenir du réle humain dans
les processus de sélection et sur la valeur ajoutée des recruteurs dans un environnement
de plus en plus automatisé.

Pourtant, I'essence méme du recrutement demeure profondément humaine. La capacité
a comprendre les motivations profondes d'un candidat, a évaluer son potentiel
d'adaptation culturelle ou a anticiper sa trajectoire professionnelle nécessite une
intelligence émotionnelle et contextuelle que les algorithmes peinent encore a reproduire.
Le jugement humain excelle dans l'interprétation des nuances, la gestion des exceptions
et I'évaluation des situations complexes ou les données quantifiables ne suffisent pas. Il
permet également d'établir la relation de confiance indispensable a une évaluation

authentique et a une négociation réussie.

L'avenir du recrutement ne réside donc pas dans une opposition entre 'humain et la
machine, mais dans leur complémentarité stratégique. Les outils technologiques
excellent dans le traitement des taches répétitives et I'analyse de grandes quantités
d'informations, libérant ainsi le recruteur pour se concentrer sur les aspects les plus
subtils et créatifs de son meétier. Cette synergie permet d'optimiser [I'efficacité
opérationnelle tout en préservant la richesse de I'évaluation humaine. Le défi consiste
alors a développer un jugement humain encore plus afflté, capable de tirer parti des
« insights » technologiques sans pour autant perdre sa spécificité et sa valeur ajoutée.

L'impératif d'affiner ce jugement pour des décisions stratégiques et durables

Dans un contexte économique ou chaque embauche représente un investissement
considérable et ou les erreurs de recrutement peuvent codter plusieurs fois le salaire
annuel du poste, la qualité du jugement devient un enjeu stratégique majeur. Les
organisations ne peuvent plus se permettre de recruter sur la base d'impressions
superficielles ou de décisions hatives. Elles exigent des recruteurs une capacité d'analyse
approfondie et une méthodologie rigoureuse pour identifier les talents qui contribueront
durablement a leur performance et a leur culture. Cette exigence de qualité s'accompagne
d'une pression temporelle croissante, créant un paradoxe entre la nécessité de la rapidité
et celle de la précision.

L'affinement du jugement en recrutement implique une démarche de perfectionnement
continu qui dépasse la simple accumulation d'expérience. Il s'agit de développer une
approche systémique qui intégre les connaissances en psychologie cognitive, les
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meilleures pratiques méthodologiques et les retours d'expérience structurés. Cette
démarche exige également une capacité de remise en question permanente et une
ouverture aux nouveaux outils et techniques d'évaluation. Le recruteur moderne doit
devenir un praticien réflexif, capable d'analyser ses propres processus de décision et
d'identifier ses zones d'amélioration.

L'enjeu dépasse la simple performance individuelle pour s'inscrire dans une logique
d'excellence organisationnelle. Un jugement affiné en recrutement contribue a la
construction d'équipes performantes, a la préservation de la culture d'entreprise et a
I'atteinte des objectifs stratégiques. Il permet également de renforcer la marque
employeur en offrant aux candidats une expérience de qualité, basée sur l'équité et la
transparence. Cette approche exigeante du jugement en recrutement constitue ainsi un
facteur différenciant dans la guerre des talents et un levier de création de valeur durable
pour l'organisation.

PARTIE 1 : LES MECANISMES DU JUGEMENT ET LEURS
DERIVES INVISIBLES

Les fondations psychologiques du jugement : ses atouts et ses pieges

Le cerveau humain constitue une machine extraordinairement sophistiquée pour traiter
l'information et prendre des décisions rapidement. Daniel Kahneman, psychologue et prix
Nobel d’économie, a révolutionné notre compréhension de ces mécanismes en identifiant
deux systemes de pensée distincts dans son ouvrage Systeme 1 / Systéme 2 : Les deux
vitesses de la pensée.

Le Systeme 1opére de maniere
automatique et intuitive, permettant
des jugements rapides basés sur
l'expérience et les émotions. Ce
systéeme excelle dans la
reconnaissance de schémas familiers

Les deux systémes de pensée
selon Kahneman

Systeme 1 Systéeme 2

mais plus lent

Rapide et Lent et ) . . 7
@ automatique @) e et [I'évaluation instantanée des
. situations. En recrutement, il permet
@ Intuitif et O Analytique . .. p,
émotionnel p et logique au profeSS|onneI experimente de
. , détecter immédiatement les
Baseé sur Basé sur la . .
% lexpérience délibération incohérences dans un parcours ou de
, rcevoir 'authenticité d’'un candidat.
Q‘ Bail et ﬁﬁ Banenliin percevoir gl{t e tc'tedu ca dFIat
cognitif £+ effort mental Cette rapidité de traitement constitue
. . un avantage considérable dans un
0 Utile pour les Utile pour les . R R
décisions rapides décisions environnement ou les décisions
complexes i A i
Sujetauxbisis > P_ dowenF souvent étre prises sous
cognitifs Plus fiable contrainte temporelle.
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Le Systéme 2, quant a lui, fonctionne de maniere délibérée et analytique, mobilisant notre
capacité de raisonnement logique et de réflexion approfondie. Il permet d’examiner
méthodiquement les éléments d’'information, de peser les arguments et de construire des
conclusions réfléchies. En contexte de recrutement, ce systéme s’avére indispensable
pour l'analyse comparative des candidats, I'évaluation objective des compétences
techniques ou la projection des performances futures. Cependant, son activation
demande des ressources cognitives importantes et peut étre compromise par la fatigue,
le stress ou la surcharge informationnelle.

La qualité du jugement en recrutement dépend largement de la capacité a orchestrer
harmonieusement ces deux systemes, en tirant parti de la rapidité du premier tout en
mobilisant la rigueur du second. Méme les recruteurs expérimentés, dont l'intuition est
affinée par des années de pratique, ne sont pas a l'abri des pieges cognitifs — car
I'expérience elle-méme peut renforcer certains automatismes.

Mais cette architecture cognitive, aussi ingénieuse soit-elle, n’est pas exempte de failles.
Lorsqu’elle fonctionne en mode automatique, elle peut générer des distorsions
systématiques du jugement : les biais cognitifs.

Le biais de confirmation pousse le recruteur a privilégier les informations qui confortent
sa premiere impression, négligeant les éléments contradictoires. L'effet de halo conduit
a généraliser une qualité particuliere a I'ensemble du profil du candidat, tandis que le biais
d’'ancrage fige le jugement sur les premiéres informations regues. Le biais
d’affinité favorise inconsciemment les candidats qui partagent des caractéristiques
similaires au recruteur, compromettant ainsi la diversité et I'objectivité du processus.

Ces déformations cognitives operent de maniere largement inconsciente, rendant leur
détection et leur correction particulierement délicates pour le praticien non averti.

L'influence des facteurs contextuels

L'environnement dans lequel s'exerce le jugement en recrutement exerce une influence
considérable sur la qualité des décisions prises, souvent de maniére insoupgonnée. La
fatigue constitue I'un des facteurs les plus pernicieux, car elle affecte progressivement
les capacités cognitives sans que le recruteur en prenne nécessairement conscience. Les
entretiens menés en fin de journée ou aprés une succession de rencontres voient leur
qualité d'évaluation diminuer

significativement. Le recruteur fatigué¢ | L[E JUGEMENT DU RECRUTEUR

tend a privilégier les raccourcis PEUT ETRE INFLUENCE PAR DIVERS
4 réduire la duré |

medtaux, a reculre 8 ouree € R | EACTEURS CONTEXTUELS TELS

profondeur de ses investigations, et a

s'appuyer davantage sur ses premieres | QUE LE STRESS, LA FATIGUE,
impressions.  Cette  dégradation | | 'ENVIRONNEMENT, LE FORMAT DE
progressive  peut conduire a des | oNTRETIEN OU ENCORE SON ETAT

décisions hatives ou biaisées, ,
particulierement préjudiciables lorsque EMOTIONNEL.
les enjeux du recrutement sont élevés.
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Le contexte technique et environnemental des entretiens influence également la
perception mutuelle entre le recruteur et le candidat. Les entretiens en visioconférence,
devenus omniprésents, modifient les dynamiques relationnelles en limitant la perception
des signaux non verbaux et en créant une distance artificielle. La qualité technique de la
connexion, l'éclairage, le cadrage ou les interruptions peuvent altérer l'impression
générale et fausser I'évaluation. A l'inverse, les entretiens en présentiel permettent une
évaluation plus compléete, mais peuvent étre influencés par I'environnement physique,
I'aménagement des espaces ou les interruptions extérieures. Le recruteur avisé doit
adapter son approche évaluative aux contraintes de chaque format tout en maintenant la
cohérence de ses standards.

L'état émotionnel du recruteur constitue un troisieme facteur contextuel déterminant. Le
stress lié aux délais de recrutement, aux pressions hiérarchiques ou aux enjeux du poste
peut pousser a des décisions précipitées ou a une tolérance excessive aux signaux
d'alarme. A l'inverse, une humeur particuliérement positive peut conduire & une indulgence
excessive dans |'évaluation. Les événements personnels ou professionnels récents créent
également un prisme émotionnel qui peut déformer la perception des candidats. La
reconnaissance de ces influences émotionnelles exige une introspection constante et la
mise en place de garde-fous méthodologiques pour préserver l'objectivité du processus
d'évaluation.

PARTIE 2 : PERFECTIONNER L'ART DU JUGEMENT
INDIVIDUEL

L'entretien structuré et les méthodologies clés

L'entretien structuré représente l'une des avancées les plus significatives dans
I'amélioration de la qualité prédictive du recrutement. Cette approche consiste a
standardiser les questions posées a tous les candidats pour un méme poste, permettant
ainsi une comparaison objective et équitable. La structuration ne signifie pas pour autant
la rigidité absolue, mais plutét I'établissement d'un cadre méthodologique qui préserve la
fluidité de I'échange tout en garantissant I'exhaustivité de I'évaluation. Cette méthode
permet de réduire significativement les biais de sélection et d'améliorer la validité

) , prédictive des décisions
LENTRETIEN STRUCTURE d'embauche. Elle offre également
TRANSFORME LE RECRUTEMENT EN | aux candidats une expérience plus
UNE DEMARCHE PLUS EQUITABLE, équitable, chacun bénéficiant des

. mémes opportunités de démontrer
RIGOUREUSE ET PREDICTIVE. ses compétences et son potentiel.

La méthode STAR (Situation, Tache, Action, Résultat) constitue I'épine dorsale de
I'entretien comportemental structuré. Elle repose sur l'idée que les comportements
passés sont les meilleurs indicateurs des comportements futurs. Le recruteur invite ainsi
le candidat a revenir sur une expérience professionnelle concrete, en décrivant d’abord le
contexte dans lequel elle s’est déroulée (la situation), puis en précisant ce qui était

© Proxima Centauri — 2025-2030. Tous droits réservés. page 7 de 24



LE JUGEMENT HUMAIN EN RECRUTEMENT : proxima
UN ATOUT INTEMPOREL A L'ERE DE L'IA. .
centauri

attendu de lui dans ce cadre — les objectifs a atteindre, les responsabilités qui lui avaient
été confiées, ou les contraintes a respecter (la tache). Il détaille ensuite les initiatives qu'il
a prises, les décisions qu'il a dG assumer et les moyens qu'il a mobilisés pour répondre a
cette attente (I'action), avant d’exposer les effets concrets de son intervention, qu'ils
soient positifs ou porteurs d’enseignements (le résultat). Cette approche permet d’ancrer
I'échange dans des faits précis, tout en révélant la maniere dont le candidat aborde les
responsabilités, prend des décisions, surmonte les obstacles et tire des apprentissages
de ses expériences. Elle offre ainsi une lecture fine de ses compétences
comportementales, de sa capacité de réflexion rétrospective et de son potentiel
d’évolution dans un nouvel environnement.

Les questions situationnelles complétent efficacement I'approche comportementale en
confrontant le candidat a des dilemmes ou des défis hypothétiques représentatifs du
poste a pourvoir. Contrairement a une simple projection abstraite, ces scénarios sont
construits a partir de situations authentiques de travail, directement liées aux exigences
du role. lls permettent ainsi de simuler des contextes professionnels concrets, dans
lesquels le candidat est invité a expliquer comment il réagirait, prendrait des décisions ou
prioriserait ses actions.

Cette approche permet d'évaluer non seulement les

LES QUESTIONS capacités d'analyse et de jugement du candidat,
COMPORTEMENTALES mais aussi son alignement avec les pratiques, les
REVELENT CE QUE LE contraintes et les valeurs de [organisation.

£ 03 L ‘elles inté i ion éthi
CANDIDAT A DEJA FAIT. orsqu’elles mtegrent. une cllln\1en3|0f1 éthique ou
culturelle, ces questions révelent également la

LES SlTUATlONNEI—l—ESI . cohérence entre les reperes personnels du
TESTENT SA CAPACITE A candidat et ceux de I'environnement professionnel
FAIRE FACE AUX dans lequel il pourrait évoluer.

EXIGENCES DU POSTE. Par rapport aux questions comportementales, qui

s'appuient sur des expériences passées dans des
contextes parfois trés différents de celui du poste visé, les questions situationnelles
présentent un avantage distinct : elles permettent d’évaluer la capacité du candidat a se
projeter dans des situations spécifiques au poste, en tenant compte de ses contraintes
réelles. Les questions comportementales partent du principe que les comportements
passés prédisent ceux a venir — une hypothése valable, mais qui dépend fortement de la
similarité des contextes.

Plusieurs recherches en psychologie du travail ont montré que les questions
situationnelles bien congues peuvent offrir une validité prédictive égale, voire
supérieure, a celle des questions comportementales. Ceci est particulierement vrai
lorsqu’elles sont ancrées dans des scénarios réalistes et spécifiques au poste.

Plusieurs recherches, dont celles menées par Campion et Palmer, mettent en lumiéere que
I'efficacité de ces questions repose sur leur capacité a simuler des défis professionnels
concrets, permettant ainsi d'évaluer de maniere tres pertinente comment un candidat
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réagirait et performerait dans de futures situations de travail. Cette approche structure les
entretiens de recrutement de maniére a maximiser leur capacité a prédire le succés d'un
individu au sein d'un poste.

De plus, des méta-analyses influentes, comme celles réalisées par Schmidt et Hunter, ont
confirmé de maniére exhaustive que les entretiens d'embauche structurés (dont les
questions situationnelles sont une composante clé) comptent parmi les prédicteurs les
plus fiables de la performance professionnelle. Leurs recherches démontrent la
robustesse de ces méthodes pour anticiper la réussite des candidats.

L'évaluation basée sur les faits

La prise de notes rigoureuse constitue le fondement de toute évaluation objective en
recrutement. Cette pratique, souvent négligée par manque de temps ou par habitude,
s'avere pourtant cruciale pour préserver la qualité du jugement. Les notes permettent de
capturer les éléments factuels de l'entretien, les citations exactes du candidat et les
observations comportementales précises. Elles constituent une mémoire externe fiable
qui compense les limites naturelles de la mémoire humaine et évite la déformation
progressive des souvenirs. Cette documentation facilite également la comparaison
objective entre plusieurs candidats et permet de justifier factuellement les décisions
prises aupres des parties prenantes. La qualité des notes dépend de leur précision, de leur
organisation et de leur caractere discriminant, privilégiant les faits observables aux
impressions subjectives.

Les grilles devaltfatlon sta.ndardllse.es apporten‘t STRUCTURER
une structure méthodologique indispensable a 3
l'objectivation du jugement. Ces outils définissent L'EVALUATION, C'EST
précisément les criteres d'évaluation, les niveaux LlBERER LE JUGEMENT
de performance attendus et les indicateurs DE SES BIAIS.

observables pour chaque compétence évaluée.
Elles guident le recruteur dans son investigation et garantissent l'exhaustivité de
I'évaluation en évitant les oublis ou les zones d'ombre. L'efficacité de ces grilles repose
sur leur adaptation spécifique aux exigences du poste et leur calibration collective pour
assurer une compréhension commune des standards. Elles doivent également préserver
une certaine souplesse pour s'adapter aux profils atypiques et aux situations particulieres,
évitant ainsi I'écueil de la standardisation excessive qui appauvrirait la richesse de
I'évaluation humaine.

La documentation systématique des observations comportementales compléte l'arsenal
de I'évaluation factuelle. Elle consiste a consigner de maniére neutre et structurée les
manifestations concretes des attitudes, des réactions et des interactions du candidat tout
au long du processus de recrutement. Cela peut inclure, par exemple, la maniére dont le
candidat gére les silences, reformule une question complexe, ou s'adapte a un
changement de rythme dans I'entretien. Ces éléments, souvent pergus comme
secondaires, peuvent pourtant révéler des dimensions essentielles de la posture
professionnelle : écoute active, capacité a respecter les dynamiques d’échange, ou encore
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tendance a prendre ou a laisser de I'espace a I'autre. Leur consignation rigoureuse permet
d'éviter les interprétations hatives et de construire un portrait plus nuancé du candidat,
dépassant I'évaluation technique pour mieux saisir la dimension relationnelle et humaine
de son potentiel d'intégration.

La métacognition du recruteur

La métacognition, ou la capacité a réfléchir sur ses propres processus de pensée,
constitue I'une des compétences les plus avancées dans le monde professionnel. Elle est
particulierement précieuse dans les fonctions d’'évaluation, de décision ou d’interaction
humaine — comme c’est le cas pour les recruteurs. Elle désigne I'aptitude a observer,
analyser et réguler son propre raisonnement, en prenant conscience de la maniere dont
se forment ses jugements, impressions et décisions.

Dans le contexte du recrutement, cette compétence permet d'identifier les moments ou
le jugement peut étre influencé — voire altéré — par des biais cognitifs, des émotions ou
des facteurs contextuels. Le recruteur métacognitif développe ainsi une vigilance
constante envers ses propres réactions, se questionnant systématiquement sur les
fondements de ses évaluations.

Cette auto-surveillance cognitive exige un effort délibéré et une discipline personnelle
soutenue. Mais elle constitue I'un des leviers les plus puissants pour améliorer la qualité
décisionnelle. Elle transforme I'expérience en apprentissage structuré et permet d'éviter
la répétition d’erreurs passées.

La pratique du questionnement réflexif est au coeur du développement de la
métacognition. Le recruteur apprend a se poser des questions précises sur ses
impressions, telles que :

e «Qu'est-ce qui me fait penser que ce candidat ne convient pas? »

e « Cette réaction repose-t-elle sur des faits ou sur une impression subjective? »
e «Ai-je négligé certains éléments dans mon évaluation? »

e «Mon jugement est-il influencé par ma fatigue ou mon état émotionnel? »

Ce type de questionnement permet de ralentir le processus décisionnel automatique et
d’activer une pensée plus analytique lorsque nécessaire. Il favorise également la prise de
recul et la nuance, évitant les jugements hatifs ou définitifs.

Si la métacognition repose d’abord sur une LA METACOGNITION. C'EST

capacité individuelle d’auto-observation et
d’autoquestionnement, elle peut étre CULTIVER UNE VIGILANCE
enrichie et renforcée par une perspective | CONSTANTE SUR SES PROPRES
externe. En ce sens, la rétroaction entre | JUGEMENTS POUR MIEUX EN
pairs constitue un prolongement essentiel COMPRENDRE LES RESSORTS

de la démarche métacognitive. En apportant

un regard extérieur sur les processus de ET EN LIMITER LES BIAIS.
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jugement individuels, cette pratique collaborative permet de révéler des angles morts
cognitifs et de bénéficier de l'intelligence collective de I'équipe de recrutement. Elle peut
prendre plusieurs formes: revue croisée des évaluations, débriefing post-entretien,
analyse collective des décisions complexes ou encore partage de bonnes pratiques. Cette
démarche exige une culture organisationnelle ouverte a la critique constructive et a
I'apprentissage mutuel. Elle permet non seulement d’améliorer la qualité des décisions
individuelles, mais aussi de développer une intelligence collective en recrutement, qui
transcende les limites de chaque praticien isolé.

PARTIE 3 : OPTIMISER LE JUGEMENT COLLECTIF ET LA
PRISE DE DECISION

Maitriser les échanges collectifs et les dynamiques de groupe

La transition du jugement individuel vers une décision partagée représente un défi
fréquent dans plusieurs contextes de recrutement, notamment lorsque plusieurs
personnes participent a I'évaluation. Que I'on soit seul, en binbme ou en comité, la qualité
des échanges — formels ou informels — influence directement la solidité de la décision
finale.

Lorsqu’une discussion collective est prévue, UNE MEME CANDIDATURE

la structuration des échanges devient un

facteur important pour éviter que les PLUSIEURS LECTURES : CE
impressions subjectives ne prennent le pas | SONT NOS CADRES

sur l'analyse factuelle. Un tour de table | D'ANALYSE QUI DIFFERENT.
équitable, par exemple, peut permettre a
chacun d’exprimer son point de vue sans étre influencé par les opinions dominantes.
Cette approche favorise la diversité des perspectives avant que ne s'installe une
dynamique de groupe potentiellement réductrice.

L'argumentation fondée sur des faits observables constitue un repére utile dans tout
échange d’'évaluation. Chaque personne impliquée devrait idéalement pouvoir justifier ses
impressions a I'aide d'exemples concrets, d'observations précises ou de références aux
criteres établis. Cette rigueur permet de transformer les échanges d'opinions en
discussions constructives, tout en révélant des différences de perception qui peuvent
enrichir la compréhension globale du candidat. La qualité de ces échanges repose en
grande partie sur la préparation individuelle et la capacité a distinguer faits et
impressions.

La calibration des standards d'évaluation

L’harmonisation des criteres d’évaluation au sein des équipes de recrutement constitue
un levier important pour assurer I'équité et la cohérence du processus de sélection. Cette
calibration dépasse la simple définition théorique des compétences recherchées pour
s'attacher a une compréhension partagée de leurs manifestations concretes. Elle

© Proxima Centauri — 2025-2030. Tous droits réservés. page 11 de 24



LE JUGEMENT HUMAIN EN RECRUTEMENT : proxima
UN ATOUT INTEMPOREL A L'ERE DE L'IA. .
centauri

implique un travail collectif d’explicitation des attentes, d'illustration par des exemples
pratiques et de validation croisée des interprétations.

Par exemple, la compétence « résolution de problemes » peut étre interprétée de maniére
tres différente selon les évaluateurs. L'un pourrait y voir la capacité a proposer rapidement
des solutions créatives, tandis qu’'un autre s’attendrait a une démarche structurée
d’'analyse et de priorisation. Sans clarification, ces écarts peuvent mener a des
évaluations incohérentes pour un méme candidat.

La construction d’un référentiel commun s’appuie donc sur I'analyse collective de cas
concrets et la confrontation des évaluations individuelles. Cette méthode permet
d’identifier les zones d'interprétation divergente et de construire progressivement une
grille de lecture partagée. Elle peut s'enrichir d'exemples de candidats évalués
précédemment, servant de références pour calibrer les nouveaux jugements. Cette
approche empirique compléte utilement les définitions théoriques en ancrant les
standards dans la réalité opérationnelle de l'organisation. Elle permet également
d’adapter les criteres génériques aux spécificités culturelles et sectorielles de I'entreprise,
garantissant ainsi leur pertinence et leur applicabilité.

Le maintien de cette calibration exige une vigilance continue et des ajustements réguliers
en fonction des retours d'expérience et de I'évolution des besoins organisationnels. Les
écarts constatés entre les prédictions de recrutement et les performances réelles doivent
alimenter la révision des standards et l'affinement des critéres d'évaluation. Cette
démarche d’amélioration continue transforme chaque recrutement en une opportunité
d’apprentissage collectif. Elle suppose également une formation réguliere des
évaluateurs pour maintenir leur niveau de compétence et leur alignement sur les
standards évolutifs de I'organisation.

Structurer la décision : du consensus a l'action éclairée

La recherche du consensus en recrutement, bien que souvent pergue comme un idéal,
peut parfois devenir contre-productive lorsqu’elle méne a des compromis qui affaiblissent
la qualité de la décision. L'objectif n'est pas d'obtenir I'unanimité a tout prix, mais de
parvenir a une décision éclairée, qui tienne compte de la diversité des points de vue tout
en respectant les contraintes opérationnelles.

Prenons un exemple concret : lors d'un comité de sélection, deux évaluateurs sont
convaincus du potentiel d'un candidat, tandis qu'un troisieme exprime des réserves
importantes sur sa capacité d’adaptation. Plutét que de chercher a « lisser » les opinions
pour arriver a un accord artificiel, I'équipe peut choisir d’explorer plus en profondeur les
raisons du désaccord. Est-ce une divergence d'interprétation des critéres? Une différence
de perception liée a I'entretien? Ou un signal faible qui mérite d'étre creusé?

Cette approche demande de distinguer les désaccords de fond — qui nécessitent un
approfondissement — des différences plus superficielles, qui peuvent étre clarifiées par
la discussion. Elle implique aussi d'accepter qu'un certain niveau de désaccord puisse
subsister, sans pour autant invalider la décision finale. Ce qui compte, c'est que la
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décision soit prise en connaissance de cause, avec une compréhension claire des
arguments de chacun.

Les matrices de décision pondérées peuvent offrir un bon soutien lorsqu’il s’agit de
comparer plusieurs candidats sur des criteres multiples. Elles permettent de structurer la
réflexion en attribuant un poids a chaque critére (par exemple, expérience, compétences
techniques, adaptabilité) et en notant chaque candidat selon ces dimensions. Cela aide a
visualiser les forces et faiblesses relatives de chacun, surtout lorsque les profils sont tres
différents.

Par exemple, dans une équipe qui hésite entre un candidat tres expérimenté, mais moins
dynamique, et un autre plus junior, mais tres adaptable, la matrice peut aider a clarifier les
priorités du poste et a objectiver la discussion. Elle permet aussi de tester différents
scénarios en ajustant les pondérations selon les besoins du moment.

Cela dit, ces outils ne remplacent pas le jugement humain. Certains éléments — comme
I'intuition d'un bon fit culturel ou une impression forte laissée en entrevue — ne se
traduisent pas toujours bien en chiffres. Il est donc important de garder une certaine
souplesse dans l'interprétation des résultats.

Lorsque les discussions n'aboutissent pas a une décision claire, certaines équipes
utilisent des techniques de vote. Le vote anonyme peut étre utile pour révéler les
préférences réelles sans pression sociale, tandis que le vote argumenté oblige chacun a
expliquer son choix, ce qui enrichit souvent le débat. Une combinaison des deux peut
aussi fonctionner : un vote anonyme pour sonder les tendances, suivi d'un échange ouvert
pour comprendre les écarts.

L'efficacité de ces approches dépend beaucoup du climat de confiance dans I'équipe et
de la capacité a accueillir des opinions divergentes sans jugement. Dans certaines
organisations, ces méthodes sont tres structurées ; dans d’autres, elles prennent des
formes plus informelles, mais peuvent étre tout aussi efficaces.

Enfin, il est important de reconnaitre que certains désaccords ne relévent pas uniquement
de criteres techniques ou objectifs, mais de ressentis plus subtils liés a la dynamique
interpersonnelle. Il peut arriver, par exemple, qu'un membre du comité exprime un malaise
persistant a I'idée de collaborer avec un candidat, sans pouvoir I'expliquer entierement par
des faits observables. Si cette personne est appelée a travailler étroitement avec le futur
employé, son ressenti mérite d'étre entendu, méme s'il ne fait pas consensus.

ATinverse, il est aussi utile de questionner les prises de position trés tranchées venant de
personnes qui ne seront pas directement concernées par la collaboration. Dans ces cas,
il peut étre pertinent de ramener la discussion sur les enjeux réels du poste et sur les
responsabilités concretes de chacun dans la relation de travail a venir.

L'amélioration continue par la rétro-analyse

Le suivi post-embauche constitue I'un des leviers les plus puissants d'amélioration de la
qualité du recrutement, pourtant trop souvent négligé par les organisations. Cette
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démarche consiste a évaluer systématiquement les performances des personnes
recrutées a des échéances prédéfinies, généralement a six mois et un an apres leur prise
de poste. Cette analyse rétrospective permet de mesurer la qualité prédictive du
processus de sélection et d'identifier les écarts entre les attentes initiales et la réalité
observée. Elle révéle les forces et faiblesses des méthodes d'évaluation utilisées et guide
les ajustements nécessaires pour améliorer les recrutements futurs. Cette approche
transforme chaque embauche en une expérience d'apprentissage qui enrichit
progressivement |'expertise collective de I'organisation.

L'analyse des écarts entre prédictions et

SANS RETOUR SUR EXPERIENCE' réalité doit s'attacher a identifier les
LE RECRUTEMENT PEUT RESTER | modéles récurrents qui révélent des biais
UNE REPETITION D’ERREURS s'y,stémiq.ues dans , le  processus
BIEN INTENTIONNEES. d'évaluation. Ces écarts peuvent

concerner les compétences techniques
surévaluées ou sous-évaluées, les capacités d'adaptation culturelle mal anticipées, ou
encore les potentiels d'évolution incorrectement estimés. L'identification de ces
tendances permet d'ajuster les criteres d'évaluation, de modifier les méthodes
d'investigation ou de revoir les pondérations accordées aux différentes dimensions. Cette
démarche analytique exige une collecte rigoureuse des données de performance et une
méthodologie d'analyse qui préserve l'objectivité tout en respectant la confidentialité des
évaluations individuelles.

La transformation de ces apprentissages en évolutions concretes du processus de
recrutement constitue |'étape la plus critique de cette démarche d'amélioration continue.
Elle implique la révision réguliere des grilles d'évaluation, I'adaptation des techniques
d'entretien et la formation continue des équipes de recrutement. Cette évolution doit étre
documentée et communiquée pour garantir son appropriation par I'ensemble des acteurs
concernés. Elle nécessite également un suivi de limpact des modifications apportées
pour valider leur efficacité et éviter les dérives potentielles. Cette approche systémique
de I'amélioration continue transforme progressivement le recrutement en une discipline
de plus en plus précise et prédictive, contribuant directement a la performance
organisationnelle.

PARTIE 4 : LE JUGEMENT RECRUTEUR : LIRE,
COMPRENDRE ET ACCOMPAGNER LE PARCOURS
CANDIDAT

Observer les signes d’'engagement avec nuance

La capacité a percevoir les signes d’engagement d'un candidat peut constituer un atout
précieux pour affiner I'évaluation globale. Bien qu'elle repose en partie sur des éléments
subjectifs, cette lecture attentive des comportements et des attitudes peut aider a
anticiper certains risques de désengagement ou de retrait en cours de processus.
L'engagement peut se manifester, entre autres, par la qualité des questions posées par le
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candidat, qui peuvent révéler son intérét pour les enjeux du poste, sa compréhension du
contexte ou sa volonté de se projeter dans |'organisation. Cela dit, un nombre élevé de
questions, ou des interrogations trés ciblées sur des aspects négatifs ou restrictifs,
peuvent aussi indiquer une recherche de conditions trés spécifiques, voire une certaine
rigidité. Ce type de posture peut refléter un besoin de sécurité, une volonté de contrdle ou
une difficulté a composer avec l'incertitude. Le recruteur doit alors chercher a comprendre
ce qui motive ces questions : s'agit-il d'un besoin légitime de clarification, ou d'un
indicateur d'un faible potentiel d’adaptation?

Un candidat motivé cherchera souvent a mieux cerner les défis liés a la fonction, les
attentes de performance ou les perspectives d’évolution. Des questions portant sur la
culture d’entreprise, I'équipe ou les projets en cours peuvent également témoigner d’'un
désir d'intégration. Cela dit, 'absence de telles questions ne signifie pas nécessairement
un manque d’intérét : certains candidats peuvent étre plus réservés, nerveux ou
simplement moins a l'aise dans I'exercice de I'entretien.

La réactivité du candidat tout au long du processus peut aussi fournir des indices utiles.
Une réponse rapide, une bonne préparation, ou encore une communication proactive en
cas dimprévu peuvent refléter un certain niveau d’engagement. Toutefois, ces
comportements peuvent aussi étre influencés par des facteurs extérieurs (charge de
travail, contraintes personnelles, différences culturelles), et doivent donc étre interprétés
avec prudence.

Il est également utile de rappeler que I'engagement ne se mesure pas uniquement a
travers des signaux visibles. Certains candidats trés investis peuvent adopter une posture
plus discréte, tandis que d’autres, plus démonstratifs, peuvent ne pas transformer leur
enthousiasme en engagement durable. L'expérience du recruteur, sa capacité a
contextualiser les comportements et a croiser les signaux, joue ici un role essentiel.

Lire 'enthousiasme sans se laisser séduire

L'enthousiasme exprimé, enfin, mérite une attention particuliére. Lorsqu'il est constant,
cohérent et soutenu par une connaissance du secteur ou une motivation bien articulée, il
peut renforcer la perception d’'un engagement sincére. A l'inverse, un enthousiasme trés
marqué, mais peu ancré dans des éléments concrets peut s’estomper rapidement face a
des questions plus poussées. Le role du recruteur est alors d’observer les variations de
posture et de motivation au fil des échanges, sans tirer de conclusions hatives.

L'ENTHOUSIASME EST UNE L'analyse de I'enthousiasme exprimé

A nécessite cependant une grande finesse
PROMESSE. LE ROI“E DU d'interprétation pour distinguer
RECRUTEUR EST D'EN TESTER I'engagement authentique de la stratégie
LA SOLIDITE. de séduction superficielle.

L'enthousiasme véritable se caractérise par sa cohérence dans le temps et sa capacité a
résister aux difficultés ou aux délais du processus. Il se manifeste par une connaissance
approfondie du secteur d'activité, une compréhension des enjeux stratégiques de
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I'entreprise et une capacité a articuler sa motivation personnelle avec les objectifs
organisationnels. A l'inverse, un enthousiasme de fagade tend & s'estomper rapidement
lorsque le candidat est confronté a des questions approfondies ou a des mises en
situation complexes. Cette distinction exige du recruteur une observation attentive des
variations d'énergie et de motivation tout au long des interactions.

Anticiper les points de rupture

L'identification proactive des points de friction potentiels permet au recruteur d'intervenir
avant que ne se cristallisent les réticences ou les malentendus. Ces points de rupture
peuvent concerner les conditions de rémunération, les modalités de travail, les
perspectives d'évolution ou encore l'adéquation culturelle. Le recruteur expérimenté
apprend a détecter les signaux faibles qui précédent souvent |'expression explicite des
réticences : hésitations dans les réponses, questions détournées, demandes de délais
supplémentaires ou changements dans le ton de la communication. Cette détection
précoce permet d'ouvrir un dialogue constructif pour clarifier les attentes mutuelles et
lever les éventuels malentendus avant qu'ils ne compromettent le processus.

La gestion anticipée de la concurrence constitue un autre aspect crucial de cette
approche proactive. Le marché de I'emploi contemporain place souvent les candidats de
qualité en situation de choix multiples, créant une dynamique concurrentielle que le
recruteur doit appréhender avec finesse. Cette réalité exige une communication
transparente sur les délais du processus, une régularité dans les interactions et une
capacité a valoriser les spécificités de l'opportunité proposée. Le recruteur doit
développer une intelligence stratégique qui lui permet d'évaluer la position concurrentielle
de son organisation et d'adapter en conséquence sa stratégie de conviction et de
négociation.

L'art de la relance stratégique représente l'une des compétences les plus délicates du
recruteur moderne. Cette pratique consiste a maintenir 'engagement du candidat tout au
long d'un processus parfois long, sans pour autant créer une pression contre-productive.
Elle implique de doser finement les communications, d'adapter le ton et le contenu des
messages a la personnalité du candidat et aux circonstances du moment. La relance
efficace apporte une valeur ajoutée au candidat, que ce soit par des informations
complémentaires sur le poste, des éclairages sur la culture d'entreprise ou des mises en
relation avec de futurs collegues. Cette approche transforme la relation commerciale en
partenariat collaboratif, renforgant ainsi I'attractivité de I'opportunité proposée.

Le jugement de l'adéquation mutuelle : la transparence radicale comme pilier

La transparence radicale est une posture que certaines organisations choisissent
d’adopter dans leur processus de recrutement. Il s'agit d’'un choix délibéré du recruteur,
qui consiste a exposer de maniere directe et honnéte certains aspects moins idéalisés de
la réalité organisationnelle. Cette approche ne vise pas a tout dire, mais a dire ce qui
compte — notamment ce qui pourrait représenter un frein ou un point de rupture pour le
candidat. Elle permet ainsi de tester la réceptivité, la capacité d'adaptation et la maturité
du candidat face a des éléments parfois sensibles.
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Cela peut inclure, par exemple, des conflits internes non résolus, des jeux politiques entre
équipes, des projets en difficulté, ou encore des contraintes budgétaires importantes. En
exposant ces réalités, le recruteur observe non seulement la réaction du candidat, mais
crée aussi un espace pour en discuter ouvertement. Ce dialogue peut permettre
d’identifier des leviers d’adaptation, de clarifier les attentes, ou de co-construire des
solutions. C'est dans cette transparence assumée que peut émerger une compréhension
plus fine de I'adéquation mutuelle.

La transparence radicale transforme fondamentalement la relation entre recruteur et
candidat en établissant un dialogue authentique basé sur la vérité mutuelle. Cette
approche consiste a partager ouvertement les défis organisationnels, les attentes
réalistes du poste et les opportunités de développement, créant ainsi un environnement
ou le candidat peut prendre une décision éclairée. Elle implique également de révéler les
aspects moins glorieux de l'entreprise : les projets en difficulté, les contraintes
budgétaires ou les défis culturels, permettant au candidat d'évaluer sa capacité
d'adaptation et son niveau d'engagement.

Cette transparence s'étend au processus d'évaluation lui-méme, ou le recruteur explique
ses critéres de sélection, ses méthodes d'analyse et ses réflexions sur l'adéquation du
profil. En partageant sa grille de lecture, le professionnel RH permet au candidat de mieux
comprendre les enjeux du poste et de s'auto-évaluer avec précision. Cette ouverture crée
un climat de confiance qui favorise l'expression authentique des motivations, des
ambitions et des appréhensions de chaque partie.

L'adéquation mutuelle ne peut étre évaluée qu'a travers ce prisme de transparence totale,
car elle nécessite une compréhension profonde des besoins, valeurs et contraintes de
chacun. Le recruteur devient alors un facilitateur de cette découverte mutuelle, utilisant
des techniques d'entretien qui encouragent l'introspection et la projection réaliste dans le
futur role. Cette approche réduit considérablement les risques de désillusion post-
embauche et renforce la qualité des décisions prises de part et d'autre.

La gestion stratégique des objections et I'art de finaliser I'embauche du talent

La gestion des objections est une | .,N@) E\MORT DU

étape déterminante, ou se révelela

capacité du recruteur a transformer les RECRUTEMENT, C'EST DE PENSER
hésitations du candidat en opportunités | QU'UN CANDIDAT AVANCE AVEC
de dialogue. Plutot que de les voir comme NOUS, ALORS QU'IL AVANCE

des obstacles, un recruteur expérimenté ENCORE AVEC SES DOUTES.

les considere comme des signaux utiles,
révélant des préoccupations légitimes ou des zones d'incertitude a explorer. Cela
demande une écoute active et une analyse fine, pour distinguer les objections de
surface des inquiétudes plus profondes qui méritent une attention particuliére.

Mais cette phase ne peut étre efficace que si le travail en amont a été rigoureux. Si les
points de friction n'ont pas été identifiés, si les motivations du candidat n'ont pas été
explorées en profondeur, ou si la concurrence n'a pas été prise en compte, le recruteur
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risque de finaliser sur des bases fragiles. Envoyer un contrat ne suffit pas : il faut s’assurer
que toutes les zones d’'ombre ont été éclaircies.

Finaliser une embauche ne consiste pas a convaincre a tout prix, mais a créer un climat
positif et authentique, sans pression. Le recruteur utilise des questions ouvertes pour
aider le candidat a exprimer ses motivations réelles et a se projeter concretement dans le
poste. Il s’agit de co-construire une vision partagée de la collaboration, en abordant les
éventuels défis avec réalisme et en identifiant ensemble les conditions de réussite.

La finalisation implique aussi une gestion fluide des derniéres étapes : négociation des
conditions, présentation de I'équipe, etintégration progressive dans la culture de
I'entreprise. Le recruteur doit maintenir 'engagement du candidat, tout en respectant son
rythme de réflexion. C'est dans cet équilibre entre efficacité et respect que se joue la
qualité de la relation future. Cette phase révéele la capacité du recruteur a passer d'une
simple transaction a une relation durable et engageante.

Le recruteur, architecte du parcours candidat : cartographier les moments de vérité

Le recruteur moderne endosse le réle d'architecte expérientiel, concevant chaque étape
du parcours candidat comme un moment d'interaction significatif qui contribue a I'image
de marque employeur et a la qualité de I'expérience vécue. Cette approche nécessite une
vision globale du processus, depuis le premier contact jusqu'a l'intégration, en identifiant
les points de friction potentiels et les opportunités d'enchantement. L'architecte du
parcours candidat anticipe les émotions, les questionnements et les besoins
d'information a chaque phase, personnalisant 'accompagnement selon le profil et les
attentes spécifiques de chaque talent.

La cartographie des moments de vérité implique une analyse fine des interactions
critiques ou se forge l'opinion du candidat sur I'organisation et sa capacité a I'attirer ou a
le perdre définitivement. Ces moments incluent la qualité de la communication initiale, la
fluidité du processus de candidature, la pertinence des échanges lors des entretiens, la
rapidité et la personnalisation des retours, ainsi que la cohérence entre le discours et la
réalité observée. Chaque point de contact devient une opportunité de démontrer les
valeurs organisationnelles et de renforcer |'attractivité de la proposition d'emploi.

CHAQUE INTERACTION EQT ~ Lexcellence dans  cette  architecture

relationnelle se mesure par la capacité a créer

UNE BRIQUE DE |,—A MARQUE une expérience mémorable et différenciante,
EMPLOYEUR : NEGLIGER UN  méme pour les candidats non retenus,
DETAIL, C’EST FRAGILISER transformant chaque interaction en

) ambassadeur potentiel de la marque
LENSEMBLE. employeur. Le recruteur-architecte utilise des
outils de mesure de satisfaction, collecte les feedbacks et ajuste continuellement son
approche pour optimiser limpact de chaque moment de vérité. Cette démarche
d'amélioration continue transforme le processus de recrutement en avantage
concurrentiel durable et en levier de renforcement de la réputation organisationnelle sur
le marché des talents.
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CONCLUSION - RECRUTER AVEC DISCERNEMENT,
HUMANITE ET STRATEGIE

Dans un marché du travail en constante évolution, le réle du recruteur ne se limite plus a
évaluer des compétences ou a remplir des postes. Il devient un acteur stratégique,
un facilitateur de rencontres durables, et un architecte de parcours humains. Ce dossier
expert a proposé une lecture nuancée et réaliste du processus de recrutement, en mettant
en lumiere les subtilités du jugement, les signaux faibles a observer, les points de rupture
a anticiper, et les leviers relationnels a activer.

A travers cette exploration, une conviction se dégage :recruter, c'est avant tout
comprendre. Comprendre les dynamiques humaines, les contextes organisationnels, les
aspirations individuelles, mais aussi ses propres biais et intuitions. C'est dans cette
capacité a conjuguer écoute, lucidité et stratégie que se construit une pratique du
recrutement a la fois exigeante et profondément humaine.

I ne s’agit pas de suivre un modele unique, mais de développer une posture
professionnelle capable de s'adapter, de questionner, et d'évoluer. Car chaque rencontre
est singuliere, chaque parcours est complexe, et chaque décision engage bien plus qu’un
simple contrat.

GUIDE SUR METHODOLOGIE STAR EN RECRUTEMENT

Introduction

La méthodologie STAR est un outil d'entretien comportemental qui permet d'évaluer les
compétences et l'expérience d'un candidat a travers des exemples concrets. Cette
approche structurée aide les recruteurs a obtenir des réponses détaillées et a évaluer
objectivement les candidats.

Pour le recruteur, la méthode STAR est un outil d'évaluation structuré qui aide a analyser
les réponses du candidat. Elle offre un cadre pour:

« Standardiser I'évaluation : Les candidats sont évalués sur une méme structure, ce
qui facilite la comparaison et l'identification des profils.

o Donner du concret aux compétences : Au lieu de déclarations générales, STAR
demande des exemples factuels qui illustrent les compétences. La compétence
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devient plus tangible et permet au recruteur de visualiser la compétence en action
et d'évaluer son niveau de maitrise selon la complexité de la situation.

o Evaluer les comportements passés : La méthode STAR repose sur l'idée que le
comportement observé dans des situations passées peut étre un indicateur des
réactions futures d'une personne. Cela permet au recruteur de mieux envisager
comment un candidat pourrait agir dans un role similaire. Cependant, il est
important de reconnaitre que ce n'est pas une garantie de comportement futur.
Des facteurs comme une nouvelle culture d'entreprise, la dynamique d'une équipe
différente, I'évolution personnelle du candidat ou un contexte de poste qui change
beaucoup peuvent influencer et modifier les réactions d'un individu.

e Mieux sonder : La méthode STAR permet de mieux sonder une compétence en la
plagant dans un contexte professionnel concret. Elle aide a comprendre comment
cette compétence a été mobilisée, dans quelles conditions, avec quels enjeu, et
face a quel niveau de complexité. En analysant ces éléments, le recruteur peut
évaluer si la maniere dont la compétence a été exercée correspond aux exigences
et aux réalités du poste visé au sein de 'organisation.

Ainsi, une réponse STAR bien formulée montre une personne compétente, réfléchie et qui
sait communiquer clairement. Toutefois, un recruteur avisé prendra toujours en compte
le potentiel d'adaptation du candidat au nouvel environnement, sachant que le passé, bien
qu'informatif, ne prédit pas toujours l'avenir de maniére rigide.

Comprendre la méthodologie STAR

S - SITUATION

La situation décrit le contexte dans lequel l'action s'est déroulée. Le
candidat doit expliquer les circonstances spécifiques.

Exemples de questions :
e « Décrivez-moi une situation ou vous avez di gérer un projet sous pression.»
e « Parlez-moi d'un moment ou vous avez fait face a un conflit d'équipe.»

e «Donnez-moi un exemple d'une situation ou vous avez di prendre une
décision difficile.»

e «Parlez-moi d'un moment ou vous avez identifié un probleme avant qu'il ne
devienne majeur. Comment l'avez-vous géré? »
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T - TACHE (TASK)

La tache précise ce que le candidat devait accomplir, son role et ses
responsabilités dans cette situation.

Exemples de questions :
e «Quel était votre role exact dans cette situation? »
e «Quelles étaient vos responsabilités spécifiques? »

e «Qu'est-ce qui était attendu de vous? »

A - ACTION

L'action détaille les mesures concrétes prises par le candidat pour répondre
a la situation.

Exemples de questions :
e « Quelles actions avez-vous entreprises? »
e « Comment avez-vous procédé pour résoudre ce probleme? »

e «Quelles étapes avez-vous suivies? »

R - RESULTAT (RESULT)
Le résultat présente les conséquences des actions entreprises, idéalement
avec des données quantifiables.

Exemples de questions :
e «Quel a été le résultat de vos actions? »
e « Comment mesurez-vous le succes de votre intervention? »

e «Quels ont été les impacts de votre décision? »

Gérer les réponses incomplétes : identifier et combler les lacunes

Lorsqu'un candidat répond a une question STAR, il arrive fréquemment qu'il omette
certains éléments essentiels. Le recruteur doit étre capable d'identifier ces lacunes et de

© Proxima Centauri — 2025-2030. Tous droits réservés. page 21 de 24



LE JUGEMENT HUMAIN EN RECRUTEMENT : proxima
UN ATOUT INTEMPOREL A L'ERE DE L'IA. .
centauri

poser des questions de relance ciblées pour obtenir une réponse compléete. Voici
comment procéder selon I'élément manquant :

Quand le candidat omet la situation

précis, utilise des formulations vagues comme «en général »,

j Signaux d'alerte : Le candidat donne une réponse générale sans contexte
« habituellement » ou « souvent ».

Exemple de réponse incompléte : « Je suis doué pour résoudre les conflits.
J'écoute toujours les deux parties et je trouve des solutions. »

Stratégie du recruteur : Expliquez au candidat que vous avez besoin d'un exemple concret
et récent. Précisez que les situations hypothétiques ne permettent pas d'évaluer ses
compétences réelles.

Questions de relance pour la SITUATION :
e « Pouvez-vous me donner un exemple précis et récent ou cela s'est produit? »
e « Dans quel contexte professionnel cette situation s'est-elle déroulée? »
e «Quand et ou cette situation a-t-elle eu lieu exactement? »

e «Qui étaient les personnes impliquées dans cette situation? »

Quand le candidat omet sa TACHE

Signaux d'alerte : Le candidat utilise systématiquement « nous » au lieu de
« je », son rble personnel n'est pas clair, il ne précise pas ses responsabilités
spécifiques.

Exemple de réponse incompléte : « Il y avait un gros probleme avec le client
ABC. L'équipe a travaillé ensemble pour le résoudre. »

Stratégie du recruteur : Rappelez au candidat que vous vous intéressez a son role
personnel et a sa contribution individuelle. Insistez sur I'importance de distinguer son
action personnelle de celle de I'équipe.

Questions de relance pour la TACHE :
e« Quel était exactement votre réle dans cette situation? »
e « Qu'est-ce qui était attendu de vous personnellement? »
o «Etiez-vous le responsable principal ou un contributeur? »

e «Quelles étaient vos responsabilités spécifiques? »
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Quand le candidat omet ses ACTIONS

Signaux d'alerte : Le candidat saute directement au résultat, donne des
réponses trop générales sur ses actions, ne détaille pas sa méthodologie.

Exemple de réponse incompléte : « J'ai eu un conflit avec un collégue a propos
d'un projet. Je devais le résoudre rapidement. Finalement, tout s'est bien
passé. »

Stratégie du recruteur : Expliquez que le processus est aussi important que le résultat.
Insistez sur le fait que vous voulez comprendre comment il procede face aux défis.

Questions de relance pour 'ACTION :
e « Comment vous y étes-vous pris concretement? »
e «Quelles ont été vos premiéeres actions? »
e « Pouvez-vous me détailler votre approche étape par étape? »
e «Quelles décisions avez-vous prises et pourquoi? »
Quand le candidat omet les RESULTATS

Signaux d'alerte : Le candidat ne conclut pas son histoire, n'évoque pas les
conséquences de ses actions, ne quantifie pas les résultats.

Exemple de réponse incompléte : « J'ai organisé une réunion pour discuter du
probleme, j'ai écouté tout le monde et proposé des solutions. »

Stratégie du recruteur : Soulignez l'importance de mesurer l'impact de ses actions.
Précisez que les résultats permettent de valider I'efficacité de son approche.

Questions de relance pour le RESULTAT :
e «Quel a été I'impact concret de vos actions? »
e « Comment avez-vous mesuré le succes de votre intervention? »
e «Qu'est-ce qui a changé a la suite de votre intervention? »

e« Quels ont été les retours de votre hiérarchie ou de vos collegues? »
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Un mot sur Proxima Centauri

Chez Proxima Centauri, nous nous positionnons comme vos partenaires stratégiques,
entierement dévoués a la croissance et a l'efficacité de votre organisation. Fondée en 2008
et forts de notre expertise reconnue, nous excellons dans trois domaines fondamentaux pour
la réussite des entreprises et des organisations.

Ressources humaines Management Marketing
Recrutement Réflexion stratégique Image de marque
Attraction et de Formations de Campagnes publicitaires
fidélisation des talents gestionnaire Plan de communication
Climat et bien-étre Evaluation 360 degré Gestion des médias
Diagnostics et sondages Performance d’'équipe sociaux

€ Recrutement stratégique

Nous prenons en charge I'ensemble du processus de recrutement pour attirer,
sélectionner et intégrer les talents qui contribueront activement a la croissance de votre
organisation. Notre approche est fondée sur la compréhension fine des besoins et des
dynamiques culturelles propres a chaque entreprise.

9 Diagnostic RH et planification

Nous réalisons des diagnostics organisationnels pour les départements RH, permettant
de poser un regard lucide sur les pratiques en place, d'identifier les leviers d'amélioration
et de construire un plan d’action structuré, réaliste et mobilisateur.

€ Développement du leadership individuel

A travers notre plateforme Proxima_Leadership, nous outillons les professionnels pour
naviguer avec confiance dans les transitions de carriére. Nos formations favorisent le
développement d'un leadership personnel fort, la prise de décision éclairée et la capacité
a transformer les changements en opportunités de croissance.

> Découvrir la plateforme : hitps://proximaleadership.com

7 Pour en savoir plus sur nos services ou discuter de vos besoins spécifiques, visitez
notre site : gestionproximacentauri.com
Ou contactez-nous directement a : info@gestionproximacentauri.com
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