
Formation à la persuasion en entretien pour les demandeurs d'emploi 

 

Le processus de recrutement devient de plus en plus complexe. Le contexte économique 

et sociétal, la réglementation du travail et la spécialisation croissante des postes rendent 

ce processus plus long et plus coûteux pour les employeurs. 

 

Les données actuelles estiment un coût moyen équivalant à 16 semaines de salaire pour 

le poste proposé et un délai d'embauche moyen de 44 jours (de la publication du poste à 

la signature du contrat). Cela met l'employeur sous pression pour trouver le candidat 

idéal dès le premier essai. En eGet, si le candidat ne reste pas en poste, ces 16 semaines 

de salaire s'ajouteront au gaspillage de main-d'œuvre de l'employé « non idéal ». Cette 

pression se répercute généralement sur les professionnels des RH, qui sont contraints 

de trouver le candidat idéal le plus rapidement possible, parfois même en s'appuyant sur 

des bonus par employee recruté. Cette pression peut entraîner une prise de décision 

plus « défensive » de la part des professionnels des RH, qui peuvent privilégier des 

candidats qu'ils jugent moins susceptibles de partir ou sous-performants au cours des 

premiers mois, au détriment d'employés présentant un potentiel bien plus élevé. 

 

D'autre part, les facteurs économiques, réglementaires et sociétaux compliquent 

également l'expérience des demandeurs d'emploi. Une situation économique complexe 

se traduit par une augmentation du nombre de chômeurs, qui cherchent tous un emploi 

et sont généralement en concurrence avec les personnes déjà en poste qui cherchent à 

changer d'emploi. Ainsi, avec la prise de décision défensive des professionnels RH, le 

biais à l'encontre des chômeurs est bien plus fort, ce qui complique considérablement 

leur recherche d'emploi. 

 

La phase d'entretien du processus de recrutement est la plus dynamique et la plus 

diGicile à atteindre. Le US Journal of Consumer A1airs indique un délai moyen de 19,9 

semaines pour obtenir un entretien d'embauche. Une fois l'analyse et les évaluations des 

CV terminées, les candidats sont présélectionnés pour un ou plusieurs entretiens 

d'embauche. Lors de ces entretiens, les professionnels RH cherchent à compléter les 

informations sur le candidat, principalement pour déterminer son adéquation personne-

poste (P-J fit) et son adéquation personne-organisation (P-O fit). Le P-J fit décrit 

l'eGicacité du candidat dans l'exercice du poste, tandis que le P-O fit décrit l'adéquation 

entre le candidat et l'organisation en termes de valeurs et d'attitudes. Plus l'adéquation 

est élevée sur ces deux dimensions, plus la performance et la satisfaction du 

collaborateur sont élevées, et plus le risque de turnover et d'absentéisme est faible. 

 

Une solution potentielle pour aider les chercheurs d'emploi et les recruteurs serait de 

former les chercheurs d’emploi à mieux fournir les informations importantes 

recherchées par les recruteurs. Certains auteurs ont montré que les candidats qui 

recourent à la flatterie (flatter et s'aligner sur les opinions des recruteurs) et à 

l'autopromotion (se présenter de manière uniquement positive) sont des moyens de 

communication persuasifs, mais trompantes, auprès des recruteurs. Je pense qu'il est 

possible d'apprendre aux chercheurs d'emploi à fournir des informations pertinentes au 

recruteur sans recourir à de telles tromperies. 

 



Les recherches de Cialdini sur la persuasion ont décrit six principes qu'il a observés 

comme modifiant le comportement des individus pendant un contexte social. Dans ce 

cas précis, il a observé que ces comportements pouvaient parfois être utilisés contre 

autrui pour le persuader de faire quelque chose qu'il ne souhaiterait pas. Cependant, 

cette compétence peut être enseignée pour enrichir le contenu d'un discours ou d'une 

conversation. Les 6 principes décrits par Cialdini sont les suivants : 

 

• Autorité : Utiliser la notoriété de certaines personnes ou institutions pour légitimer le 

message 

• Cohérence : Désir d’agir en cohérence avec ses valeurs ou ses actions passées 

• Appréciation : Plus de chances d’être persuadé par une personne que l’on apprécie 

• Réciprocité : Obligation inconsciente de vouloir rendre une faveur ou un cadeau 

• Preuve sociale : Plus de chances d’être persuadé de faire quelque chose si d’autres le 

font également 

• Rareté : Désir de choses en quantité limitée 

 

Dans le cadre de ce projet, nous avons utilisé tous les principes, à l’exception de celui de 

la rareté, car nous pensions qu’il ne convenait pas au contexte d’un entretien 

d’embauche. 

 

Pour cette expérience, nous avons créé deux simulations d'entretien : l'une où l'orateur 

utilisait les principes de persuasion de Cialdini (condition persuasive) et l'autre où il ne 

les utilisait pas (condition controle). Afin de garantir la rigueur scientifique, les scripts de 

chaque entretien ont été révisés et codés par six collaborateurs distincts afin de garantir 

que le script persuasif utilisait bien ces cinq principes. 

 

Une fois les simulations d'entretien codées, elles ont été interprétées par la même 

femme de 28 ans, qui ignorait auparavant la nature de chaque script. Chaque script 

répondait aux cinq mêmes questions, soit un total de dix enregistrements. 

 

Les participants devaient écouter chacune des cinq réponses, puis répondre à 14 

questions diGérentes concernant la personne interrogée. Ils devaient ensuite écouter 

l'autre entretien et répondre également aux 14 mêmes questions. Ces 14 questions 

pouvaient être subdivisées en cinq sections : 

 

Compétence perçue : Dans quelle mesure les participants percevaient-ils la 

compétence de chaque personne interviewée ? Quatre des questions appartenaient à 

cette sous-section. 

Fiabilité : Dans quelle mesure estimaient-ils la personne interviewée digne de 

confiance ? Trois des questions appartenaient à cette sous-section. 

Amabilité : Dans quelle mesure estimaient-ils la personne interviewée aimable ? Deux 

des questions appartenaient à cette sous-section. 

Compétences en communication : Dans quelle mesure la personne interviewée était-

elle bonne en communication ? Quatre des questions appartenaient à cette sous-

section. 

Embauchabilité : Dans quelle mesure les participants étaient-ils susceptibles 

d’embaucher la personne interrogée ? Une seule question. 



 

Chaque question a été évaluée selon une échelle de 7 points, l'objectif principal étant de 

déterminer s'il existait des diGérences significatives dans l'évaluation des deux 

entretiens. 

 

Au total, 30 professionnels des RH ont participé à l'expérience, ainsi que 45 étudiants de 

l'UNIL et de l'EPFL. Nous espérions qu'au moins 40 participants du groupe RH soient 

inclus, car c'était nécessaire pour obtenir des résultats fiables. 

 

Les résultats du groupe RH n'ont montré aucune diGérence significative entre les deux 

groupes, sauf pour une question : la question 14 (sous-section « Compétences en 

communication ») a été évaluée plus positivement dans la condition de persuasion que 

dans la condition controle. Cette question portait sur le degré d'assurance des 

participants dans leurs réponses. 

 

 
-Di$érences par condition dans le groupe HR 

 

Cependant, en observant le groupe d’étudiants, nous constatons qu’ils ont évalué plus 

positivement les deux questions de la sous-section « amabilité » et deux des questions 

de la sous-section « compétences en communication » (Dans quelle mesure avez-vous 

trouvé l’entretien captivant? ; Dans quelle mesure avez-vous trouvé les réponses de la 

personne interrogée mémorables?). 

 



 
- Di$érences par condition dans le groupe des étudiants 

 

Cependant, en mettant ensemble les deux groupes, nous constatons que les questions 

de la sous-section sur l’ amabilité et trois des questions de la sous-sections sur la 

compétence en communication sont mieux évaluées dans la condition persuasive que 

dans la condition controle. 

 

 
- Di$érences par condition dans les deux groupes 

 

 



Il était également important d'observer d'éventuelles diGérences significatives entre les 

deux groupes, car cela signifierait, comme prévu, que l'expérience des professionnels 

RH fausserait les résultats, contrairement aux étudiants inexpérimentés. Cependant, 

nous n'avons constaté aucune diGérence statistiquement significative dans les scores 

moyens entre les professionnels RH et les étudiants, sauf à la question 6 (Dans quelle 

mesure vous identifiez-vous à la personne interrogée), qui a été moins bien notée par les 

étudiants. Cela signifie que les professionnels RH et les étudiants étaient tous deux 

convaincus ou non par les deux simulations d'entretien. 

 

-Di$érences entre les groupes 

 

En conclusion, les résultats indiquent que le communicateur persuasif a été évalué plus 

positivement en termes d'amabilité et de compétences en communication, mais cela n'a 

pas conduit à de meilleurs scores en termes d'employabilité. Cependant, nous avons 

peut-être surestimé l'ampleur de l'eGet, ce qui signifie qu'un échantillon plus large est 

nécessaire pour obtenir des résultats statistiquement significatifs, car nous constatons 

une tendance à une meilleure évaluation de la condition persuasive pour toutes les 

questions. 

 

Il s'agit d'une première étude dans ce domaine, qui montre déjà des résultats 

encourageants. Il serait fortement recommandé de reproduire l'étude avec un meilleur 

modèle, des questions diGérentes et un échantillon plus large. Cependant, il pourrait 

également être intéressant d'appliquer dès maintenant une formation à la persuasion 

auprès de vrais demandeurs d'emploi et d'observer une augmentation des embauches 

après une période donnée par rapport à un groupe témoin. 

 

Merci beaucoup pour votre participation. 

Alonso de Orleans Borbón 


