1. Introduction – Le recrutement, première image de l’entreprise
Le recrutement n’est pas seulement une opération administrative ou un simple remplacement de poste : c’est un acte stratégique majeur qui influence directement la culture, la cohésion et la performance de l’officine.
💬 “Le recrutement est la première expérience de management vécue par un collaborateur.”
Chaque nouvelle embauche est une opportunité de renforcer l’identité de l’équipe, de transmettre les valeurs de l’officine et de poser les bases d’une collaboration durable. À l’inverse, un recrutement négligé peut créer des conséquences lourdes :
· Perte de temps : reprendre un processus, former à nouveau, gérer des erreurs ou des incompréhensions.
· Impact sur la motivation : une intégration ratée démobilise les équipes et peut générer des tensions.
· Coût financier : entre le temps consacré au recrutement, la formation et le turnover, une erreur peut représenter plusieurs mois de salaire perdu.
1.1 Le recrutement comme vitrine de l’entreprise
Un recrutement bien conduit est la première occasion de montrer le professionnalisme de l’officine :
· Annonce claire et attractive : elle reflète l’image de l’entreprise, précise les missions et valorise le rôle du futur collaborateur.
· Processus structuré et transparent : des étapes définies et cohérentes inspirent confiance et rassurent le candidat.
· Intégration réfléchie : accueillir le collaborateur, lui transmettre les codes, les valeurs et le fonctionnement de l’équipe crée un sentiment d’appartenance dès le premier jour.
En d’autres termes, chaque étape du recrutement est un vecteur de communication : elle dit au candidat ce que vous attendez, ce que vous offrez et, surtout, comment vous traitez vos collaborateurs.
1.2 Les bénéfices d’un recrutement soigné
Un recrutement préparé et réfléchi pose les bases d’une collaboration durable :
1. Renforcement de la cohésion d’équipe : intégrer un collaborateur dont les compétences et les valeurs correspondent à celles de l’équipe limite les frictions et stimule la collaboration.
2. Fidélisation des collaborateurs : un processus transparent et valorisant donne confiance et augmente l’engagement.
3. Performance et qualité du service : une équipe bien constituée et motivée est plus efficace et délivre un service constant et de qualité.
🟩 Enjeu stratégique : transformer chaque recrutement en un levier de cohésion, de motivation et de performance, plutôt qu’en une source de stress, de turnover ou de conflits internes.
1.3 La dimension leadership du recrutement
Pour le manager ou le responsable d’officine, le recrutement est un acte de leadership :
· Il révèle votre capacité à anticiper les besoins de l’équipe et à choisir le bon profil.
· Il montre votre aptitude à structurer un processus clair et respectueux, reflétant votre professionnalisme.
· Il engage votre crédibilité auprès des collaborateurs : chaque embauche réussie renforce la confiance de l’équipe dans vos décisions.
Ainsi, bien recruter, ce n’est pas seulement trouver un collaborateur compétent, c’est savoir intégrer une personne qui renforcera la culture et la performance de l’officine.
2. Définir le besoin et le profil idéal
Recruter juste, c’est commencer par identifier avec précision le besoin réel et le profil qui correspond le mieux à l’équipe et à la culture de l’officine. Une définition claire avant toute annonce limite les erreurs, réduit le turnover et facilite l’intégration.
[bookmark: _GoBack]2.1 Identifier le besoin réel
Avant de lancer un recrutement, il est essentiel de répondre à plusieurs questions :
· S’agit-il d’un remplacement, d’un renfort ponctuel ou d’une création de poste ?
· Un remplacement vise à maintenir la continuité du service.
· Un renfort répond à un surcroît temporaire d’activité ou à un projet spécifique.
· Une création de poste traduit une évolution stratégique de l’officine et nécessite une réflexion sur le rôle et l’organisation.
· Quelle charge de travail justifie ce recrutement ?
· Analysez les flux de patients, les pics d’activité, les tâches non réalisées ou reportées.
· Évaluez si le besoin est immédiat ou s’il peut être absorbé par une réorganisation.
· Quelles missions, responsabilités et horaires sont à pourvoir ?
· Identifier clairement le périmètre du poste permet de communiquer avec précision aux candidats et d’éviter les malentendus.
💡 Outil pratique : rédiger une fiche de poste détaillée avant toute publication. Celle-ci doit inclure :
· Les tâches principales et secondaires.
· Les compétences techniques requises (logiciel, gestion du stock, délivrance…).
· Les objectifs du poste (qualité de service, fidélisation, respect des normes).
· Les interactions : hiérarchie directe, collègues, relation avec les patients.
Une fiche de poste bien construite est un repère pour le manager et un guide pour le candidat, et elle servira également de base pour l’entretien et l’évaluation future.
2.2 Définir le profil idéal
Le profil idéal ne se limite pas aux diplômes ou aux expériences : il doit prendre en compte les compétences techniques, le comportement et l’adéquation culturelle.
1. Les savoir-faire
· Maîtrise des tâches spécifiques du poste.
· Connaissance des logiciels officinaux et outils de gestion.
· Capacité à gérer le stock, la délivrance, les procédures réglementaires.
2. Les savoir-être
· Rigueur et organisation.
· Empathie et capacité à écouter les patients.
· Adaptabilité et esprit d’équipe.
3. L’adéquation culturelle
· La personne doit “coller” à l’esprit de l’officine et partager ses valeurs.
· Un bon alignement culturel favorise la cohésion, la motivation et la fidélisation.
💬 “On recrute pour les compétences, on garde pour le comportement.”
🟩 Astuce pratique : rédiger la fiche de poste à deux (titulaire + adjoint ou préparatrice référente) permet de :
· Croiser la vision stratégique du titulaire et les besoins opérationnels du terrain.
· Identifier les qualités et compétences réellement nécessaires.
· Aligner les attentes et limiter les incompréhensions lors de l’intégration.
2.3 Bonus stratégique : anticiper l’évolution du poste
Un recrutement réfléchi prend également en compte l’évolution du rôle :
· Le collaborateur doit pouvoir grandir avec le poste, acquérir de nouvelles responsabilités ou compétences.
· Penser à l’évolution favorise la motivation, la fidélisation et la performance sur le long terme.
En résumé, définir le besoin et le profil idéal est la clé d’un recrutement efficace : cela permet de cibler les bons candidats, de limiter les erreurs et de poser les bases d’une intégration réussie et durable.
3. Conduire un entretien structuré
L’entretien de recrutement est un moment stratégique d’échange équilibré : le pharmacien évalue le candidat, mais le candidat évalue également l’entreprise. C’est la première impression tangible que le futur collaborateur se fera de l’officine, de son management et de la culture d’équipe.
💬 “Un bon entretien, c’est 60 % d’écoute, 40 % de questionnement, 0 % d’improvisation.”
Une approche structurée permet de :
· Garantir l’équité entre candidats.
· Identifier avec précision les compétences, comportements et motivations.
· Poser les bases d’une intégration réussie et limiter les erreurs de recrutement.
3.1 Préparer l’entretien
Une bonne préparation est la clé pour un entretien efficace :
· Relire attentivement le CV et les lettres de motivation : repérer les expériences à approfondir, les incohérences éventuelles, les points forts et les zones d’ombre.
· Préparer une trame identique pour tous les candidats : cela assure comparabilité, objectivité et équité dans l’évaluation.
· Prévoir un espace calme, sans interruptions : l’environnement influence la qualité des échanges et le ressenti du candidat.
· Anticiper les questions comportementales et techniques : listez les situations types à explorer, adaptées aux missions du poste et aux valeurs de l’officine.
🟩 Astuce leadership : préparer quelques phrases d’accueil et de présentation de l’officine valorise le travail de l’équipe et transmet une image professionnelle et structurée.
3.2 Structurer le déroulé de l’entretien
Un entretien efficace suit une logique en quatre temps, qui facilite l’évaluation et crée un climat de confiance :
1. Accueil et présentation
· Mettre le candidat à l’aise.
· Présenter l’officine, l’équipe et le contexte.
· Décrire brièvement le poste et ses enjeux.
2. Parcours du candidat
· Explorer son expérience professionnelle, ses réussites et difficultés.
· Comprendre ses choix, ses motivations et ses réalisations concrètes.
3. Mise en situation et questions comportementales
· Poser des questions sur le vécu réel :
· “Racontez-moi une situation où vous avez dû gérer un patient difficile.”
· “Comment avez-vous contribué à améliorer le fonctionnement d’une équipe ?”
· Se concentrer sur le comportement passé, plus révélateur que les intentions ou hypothèses (“que feriez-vous si…”).
4. Conclusion
· Vérifier la motivation et l’adhésion aux valeurs de l’officine.
· Présenter les prochaines étapes du processus.
· Offrir la possibilité au candidat de poser ses questions.
3.3 Les signaux à repérer
Lors de l’entretien, certains indices permettent d’anticiper la performance et l’intégration :
· Motivation réelle : passion pour le métier, intérêt pour la pharmacie et l’équipe, ou simple recherche d’emploi ?
· Cohérence : concordance entre le discours et le langage corporel.
· Capacité d’adaptation et curiosité : ouverture à l’apprentissage et au travail en équipe.
· Attitude professionnelle : ponctualité, politesse, capacité d’écoute.
🟦 Outil pratique : utiliser une grille de notation simple (0 à 5) pour évaluer 4 axes :
1. Compétence technique.
2. Motivation et engagement.
3. Compatibilité avec l’équipe et les valeurs.
4. Potentiel d’évolution et capacité d’apprentissage.
Cette approche permet de décider objectivement et de justifier les choix, tout en posant les bases d’une intégration réussie et valorisante pour le candidat.
4. L’intégration : les 30 premiers jours déterminants
La période d’intégration est le vrai test du recrutement. C’est dans ce premier mois que le collaborateur :
· Confirme son choix de rejoindre l’officine ou non.
· Évalue la cohérence entre le discours tenu à l’entretien et la réalité du poste.
· Prend ses habitudes de travail, en s’appropriant les outils, les procédures et les codes de l’équipe.
Une intégration bien préparée augmente la motivation, la fidélisation et la performance tout en limitant le turnover.
💬 “Un nouveau bien accueilli devient vite un ambassadeur, un nouveau mal intégré devient un départ programmé.”
4.1 Le parcours d’intégration
Un parcours d’intégration structuré permet au collaborateur de s’approprier progressivement son rôle et son environnement.
Plan type sur le premier mois :
· Jour 1 : accueil et découverte
· Visite de l’officine et présentation des locaux.
· Rencontre avec l’équipe et introduction aux rôles de chacun.
· Remise du livret d’accueil ou “guide de bienvenue”.
· Semaine 1 : observation et apprentissage
· Binôme avec un référent pour l’observation active des procédures et des outils.
· Découverte progressive des tâches quotidiennes, du logiciel, du stock et des règles de délivrance.
· Réponses aux premières questions et clarification des attentes.
· Semaines 2 à 3 : premières responsabilités autonomes
· Réalisation de missions sous supervision réduite.
· Points de suivi réguliers pour corriger les écarts et renforcer les bonnes pratiques.
· Débrief quotidien ou hebdomadaire pour recueillir le ressenti et les difficultés.
· Semaine 4 : bilan et ajustements
· Débrief collectif ou individuel pour faire le point sur les acquis et les points à améliorer.
· Ajustement des missions si nécessaire et définition des objectifs à moyen terme.
· Valorisation des réussites et renforcement de la motivation.
🟩 Outil clé : le livret d’intégration / guide de bienvenue
Le livret doit contenir :
· Les horaires, codes, procédures internes.
· Les valeurs et la culture de l’officine.
· Les contacts utiles, les bonnes pratiques et les points de vigilance.
Ce document sert de référence, réduit les interrogations et favorise l’autonomie rapide.
4.2 L’importance du parrainage
Associer un référent interne (préparatrice senior, pharmacien adjoint) accélère l’intégration :
· Facilite l’appropriation culturelle et l’adoption des bonnes pratiques.
· Permet de répondre rapidement aux questions et d’apporter un soutien rassurant.
· Crée un lien de confiance dès le début, essentiel pour la motivation et la fidélisation.
💡 Astuce de leadership : planifier des points réguliers avec le parrain et le manager permet d’identifier rapidement les besoins d’accompagnement et d’anticiper les difficultés.
4.3 Bonus stratégique : intégrer pour fidéliser et performer
· Impliquer le collaborateur dès le départ dans des projets simples ou des responsabilités progressives renforce son sentiment d’utilité et son engagement.
· Valoriser les réussites dès les premières semaines crée un effet motivationnel durable.
· Observer les signaux faibles (doutes, incompréhensions, tensions) permet d’intervenir rapidement avant qu’ils n’affectent la cohésion de l’équipe.
Une intégration réussie transforme le recrutement en levier de performance et de cohésion, tout en consolidant le leadership du manager.
5. Évaluer et ajuster pendant la période d’essai
La période d’essai n’est pas un “test caché” visant uniquement à juger le collaborateur. C’est un temps d’ajustement mutuel, permettant à la fois d’évaluer la compétence technique, l’adéquation humaine et culturelle, et la capacité à s’intégrer dans l’équipe.
💬 “Le courage managérial, c’est parfois de dire non tôt, pour éviter de dire non tard.”
Une gestion proactive de cette période favorise :
· La fidélisation des collaborateurs prometteurs.
· La cohésion d’équipe, en identifiant rapidement les éventuels décalages.
· La performance, en ajustant les missions et l’accompagnement dès le début.
5.1 Mettre en place des points réguliers
Pour que la période d’essai soit constructive, il est essentiel d’organiser des points de suivi planifiés :
· Point à 15 jours :
· Échanger sur les premières impressions réciproques.
· Identifier les besoins de clarification ou d’accompagnement.
· Ajuster les missions ou la répartition des tâches si nécessaire.
· Point à 1 mois :
· Évaluer la montée en autonomie.
· Observer l’intégration à l’équipe et l’adhésion aux valeurs de l’officine.
· Récolter le ressenti du collaborateur sur son rôle et son environnement.
· Point avant la fin de la période d’essai :
· Faire un bilan objectif et structuré.
· Fournir un feedback argumenté, soulignant points forts et axes d’amélioration.
· Décider clairement de confirmer ou non le contrat.
🟦 Astuce pratique : utiliser une grille d’évaluation simple pour objectiver la décision, avec 4 à 5 axes :
1. Compétence technique.
2. Comportement et savoir-être.
3. Intégration et cohésion d’équipe.
4. Communication et collaboration.
5. Autonomie et capacité d’initiative.
Cette approche réduit les décisions subjectives et permet d’anticiper les difficultés avant qu’elles ne deviennent problématiques.
5.2 Ajuster si nécessaire
· Collaborateur prometteur mais perfectible :
· Proposer un plan d’accompagnement clair avec objectifs précis et échéances.
· Maintenir un suivi régulier et documenter les progrès.
· Communiquer régulièrement pour renforcer la confiance et la motivation.
· Collaborateur non adapté au poste ou à la culture de l’officine :
· Prendre la décision rapidement pour éviter des tensions ou une démotivation durable.
· Préparer un entretien constructif, expliquant les raisons et donnant un retour concret.
· Maintenir une posture professionnelle et respectueuse pour préserver l’image de l’officine.
💡 Clé de leadership : la période d’essai n’est pas une sanction, mais un temps de dialogue et d’ajustement. Savoir accompagner ou décider tôt est un signe de management responsable et efficace.
5.3 Bonus stratégique : transformer la période d’essai en levier de performance
· La période d’essai bien structurée renforce l’engagement du collaborateur dès le début.
· Les points réguliers permettent de corriger rapidement les écarts avant qu’ils n’affectent l’équipe.
· Une évaluation objective favorise la fidélisation, en donnant au collaborateur une vision claire de ses progrès et de ses perspectives.
En résumé, gérer la période d’essai avec rigueur et bienveillance est un investissement stratégique : il sécurise le recrutement, optimise la cohésion et pose les bases d’une performance durable.
6. Conclusion – Recruter, c’est investir dans la stabilité
Recruter ne se résume pas à “trouver quelqu’un” pour occuper un poste vacant. C’est avant tout bâtir une relation de confiance entre un professionnel et la structure, en posant les bases d’une collaboration durable et productive.
Chaque recrutement réussi :
· Renforce la cohésion de l’équipe, en ajoutant un collaborateur aligné sur les valeurs et les besoins de l’officine.
· Allège la charge mentale du titulaire, en sécurisant la continuité des missions et en partageant les responsabilités.
· Améliore la qualité de service au comptoir, grâce à une équipe motivée, compétente et bien intégrée.
💬 “Recruter, ce n’est pas combler un poste vide, c’est faire grandir l’entreprise.”
6.1 Synthèse des bonnes pratiques
Pour que le recrutement devienne un levier de stabilité et de performance, il faut :
1. Bien définir le besoin
· Identifier clairement les missions, la charge de travail et le profil idéal.
· Utiliser une fiche de poste précise pour aligner besoins terrain et vision stratégique.
2. Bien conduire l’entretien
· Structurer les échanges pour évaluer compétences, comportement et adéquation culturelle.
· Se baser sur des faits et situations vécues plutôt que sur un “feeling” ou des impressions subjectives.
3. Bien intégrer le collaborateur
· Préparer un parcours d’intégration structuré et un livret d’accueil.
· Associer un référent pour accompagner et sécuriser l’apprentissage.
· Planifier des points réguliers pendant la période d’essai pour ajuster et fidéliser.
6.2 L’investissement stratégique
Un recrutement structuré, humain et cohérent n’est pas un coût, c’est un investissement :
· Il préserve la stabilité du collectif, en limitant le turnover et les tensions.
· Il renforce le leadership du manager, en démontrant sa capacité à attirer et intégrer les bonnes personnes.
· Il optimise la performance et la motivation, en constituant une équipe solide et alignée sur les objectifs de l’officine.
🟢 En somme : chaque recrutement réussi est un acte stratégique qui fait grandir l’équipe, l’entreprise et la qualité de service. C’est un levier durable pour le développement de la cohésion, de la fidélisation et de la performance collective.

