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 

Envoi par mail de la 

première version du 

rapport + annexes + 

power point 

Envoi postal ou dépôt du 

dossier rose au Cnam 

 

J – 7/8 semaines 
J

  

Date limite de validation des 

documents par le Cnam régional : 
impression papier du rapport + 

annexes + power point pour envoi  
au Cnam régional 

Navette Cnam-Elève : 

améliorations/corrections du dossier 

+  vérification du dossier rose : 

4 semaines 

 

Réunion du jury diplômant 

Cnam Paris ; les avis sont 

communiqués au Cnam 

régional deux mois après le 

jury diplômant 

J – 3/4 semaines 
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Partie 2 - ANALYSE 

 

 

I- Atouts et limites de la pratique mise en œuvre 

 

Ma mission principale a été le recrutement au sein de la SNCF. Je vais donc en analyser les 

atouts et les limites, mais, tout d’abord, je soulignerais que cette mission a été menée à bien 

car nous avons terminé tous les recrutements pour les premières autorisations reçues. Reste 

maintenant à voir si nos choix ont été les bons et si le recrutement a été efficace avec l’arrivée 

des candidats sur leur poste de travail. 

 

 

1. Les atouts 

 

 

Les avantages de cette mission ont été les suivants : 

 

- Avoir la possibilité de suivre le processus dans son ensemble en interne à la SNCF est une 

grande chance. Cela permet de connaître au mieux les candidats, de suivre leur parcours, 

d’être au plus près de leurs attentes et de pouvoir répondre facilement à leurs questions. 

 

- L’existence d’une Agence de Recrutement interne permet de disposer des supports élaborés 

au niveau national, que ce soit des fiches de postes, des affiches de communication, des outils 

d’évaluation… Une communauté de l’Agence de Recrutement a été créée sur l’intranet, grâce 

à laquelle sont partagés tous les documents pour le recrutement, mais aussi les PowerPoint de 

présentation des métiers et de l’entreprise.  

 

- De plus, le fait de recueillir plusieurs avis de la part de personnes exerçant des métiers 

différents (Dirigeants d’Unité, Responsable des Ressources Humaines, Psychologues…) 

favorise une meilleure connaissance du candidat, mais aussi la vérification de la cohérence de 

son discours et de ses motivations, des perspectives de carrière et de son envie d’exercer ce 

métier. Cela permet d’éviter beaucoup d’erreurs de jugement. Le fait d’obtenir des avis 

croisés est primordial dans un processus de recrutement afin d’éviter également les 

discriminations. 

 

- Ce processus relativement long permet de connaître les candidats les plus motivés, qui ont le 

plus envie de réussir toutes les étapes du recrutement. 

 

 

2. Les limites 

 

 

Ce processus se heurte toutefois à certaines limites : 

 

- Le fait que le processus soit particulièrement long peut faire perdre des candidats de valeur 

qui, du fait, trouvent un emploi dans une autre entreprise. Certains n’ont pas la possibilité de 

se libérer plusieurs jours pour passer les différentes étapes du recrutement. 
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- Une réorganisation de la branche Infrastructure a eu lieu en 2010, avec en particulier la 

création de 3 Territoires de Production à la place des Directions Régionales et d’agences de 

recrutement par branche pour remplacer les Centres Nationaux de Recrutement et 

d’Orientation (CNRO) existants. Il a donc fallu faire connaissance de nouveaux interlocuteurs 

pour le recrutement, qui, de plus, ont dû faire face à un volume important d’embauches pour 

cette nouvelle année.  

 

- De ce fait, certains problèmes de communication ont pu survenir avec l’agence de 

recrutement, que ce soit avec nous ou avec les candidats, ceux-ci m’appelant ou m’envoyant 

des mails, car ils n’avaient pas de nouvelles de leur convocation ou de leur résultat. Certains 

candidats n’avaient pas eu le numéro de téléphone du pôle habilitation sécurité pour prendre 

rendez-vous. J’ai souvent appelé directement les candidats pour voir s’ils avaient disposé des 

bonnes informations au bon moment. 

 

- Un autre problème survient quand le psychologue émet un avis différent du nôtre sur un 

candidat, il faut alors bien réfléchir avec les Dirigeants d’Unité sur les arguments du 

psychologue et sur nos convictions, nos ressentis et notre avis pour le choix du candidat. 

 

- Les candidats qui postulent à plusieurs offres de postes dans les différentes branches de la 

SNCF représentent également un risque. Certains peuvent poursuivre plusieurs processus de 

recrutement dans différents établissements sans que nous en ayons connaissance, ce qui pose 

le problème de voir embaucher des candidats intéressants dans d’autres établissements de la 

SNCF.  

Dans notre établissement, certains candidats ont postulé à plusieurs offres de postes. Il fallait 

donc que les dirigeants d’unité intéressés par un même profil se concertent pour savoir à quel 

poste le candidat serait le mieux adapté en fonction de ses compétences et de ses diplômes. 

Une vision globale de l’ensemble des candidatures pour les différents métiers était donc 

nécessaire pour éviter ces demandes multiples. 

 

 

 

 

II- Analyse des compétences acquises 

 

 

Grâce à la formation théorique et à mon année d’alternance au sein de l’INFRALOG 

Lorraine, j’ai acquis et développé des compétences professionnelles qui me seront d’une 

grande utilité pour poursuivre dans un métier des Ressources Humaines. 

 

Cette année m’a fait découvrir les Ressources Humaines que je ne connaissais pas. Grâce à 

mes diverses missions et particulièrement le recrutement, j’ai développé mon sens de la 

communication. J’ai appris à adapter mon discours, mon comportement en fonction des 

interlocuteurs et de la situation. Le cours de communication professionnelle m’a également 

aidé. 

 

De par l’ampleur du travail que représente la réception des CV tout en s’occupant de missions 

annexes, j’ai appris à gérer les priorités et à anticiper le surcroît de travail ou la demande de 

mes supérieurs, collègues, agents…  
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J’ai également développé mon sens de la décision et de l’initiative, en effet pour plus 

d’efficacité et pour gagner du temps, j’ai parfois réalisé certaines choses (tableau de bord, 

courrier, classement, consultation…) de ma propre initiative en ayant, bien sûr, l’aval du RRH 

ensuite, qui me corrigeait en cas d’erreur. 

 

Les cours DRS 101 et 102 « Droit du Travail collectif et individuel » et AST 117 

« Sociologie des relations professionnelles » m’ont été d’une grande aide quand j’ai 

participé avec ma collègue à la préparation des élections professionnelles. Cela m’a permis de 

comprendre plus facilement la démarche, le fonctionnement et l’utilité de telles élections. 

 

Grâce aux cours FPG114 « Outils RH », j’ai élaboré des tableaux de bord permettant de 

synthétiser, d’assurer un suivi de qualité des actions menées et de pouvoir contrôler le travail 

effectué. 

 

N’ayant pas la possibilité d’assurer le suivi de la paie dans mon établissement, le cours FPG 

104 « Gestion de la paie » m’a permis d’acquérir de nombreuses compétences à ce sujet au 

niveau de la légalité, du calcul des différentes cotisations, heures supplémentaires, indemnités 

ou tout autre élément constituant la paie, mais également pour la simple compréhension du 

bulletin de salaire. 

Il en est de même dans le domaine de la formation où j’ai pu comprendre, grâce aux cours 

FPG114 « Outils RH », comment établir un plan de formation, de connaître les différents 

droits en cette matière. 

 

Mon sens relationnel, mon organisation et mon autonomie dans le travail ont pu se développer 

au cours de cette année d’alternance.  
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