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Défi nir l’analyse fi nancière
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Se poser les bonnes questions

Le directeur financier vient de terminer les calculs d’analyse finan-
cière de son client. Notre commercial voit un ensemble de données 
chiffrées sorties du logiciel d’analyse financière : ratios, équilibres 
financiers, marges, flux de trésorerie. Il se demande comment 
exploiter ces données chiffrées pour mener à bien une analyse et 
se demande quelles questions se poser.

Comment définir l’analyse financière ? ■

Qui sont les différents utilisateurs de l’analyse financière ? ■

Quelles sont leurs attentes respectives ? ■

À quelles questions l’analyse financière peut-elle répondre ?  ■

À quelles questions ne peut-elle pas répondre ?
Quelles sont les différentes étapes d’une analyse ? ■

 ■ Quel est l’enchaînement logique entre ces étapes ?

Se tester vrai faux
1 ■ Le compte de résultat est comparé à un « film » 

retraçant l’activité sur une période en termes 
de produits et charges.

2 ■ Les postes du compte de résultat sont remis à 
zéro au début de chaque année.

3 ■ Le bilan repose sur une logique financière de 
ressources et de capitaux employés.

4 ■ Les postes du bilan sont remis à zéro au début 
de chaque année.

5 ■ La trésorerie de l’entreprise (crédits à CT ou 
excédents) a un rôle d’équilibrage du bilan.

6 ■ L’amortissement diminue le résultat mais n’est 
pas décaissé.

7 ■ L’amortissement constitue le mécanisme per-
mettant d’étaler le coût initial d’une dépense 
d’immobilisation en charge sur sa durée d’uti-
lisation prévue.

8 ■ Tous les biens immobilisés sont amortis.

9 ■ Lorsque l’entreprise enregistre une provision 
pour litiges, elle bloque la somme d’argent 
équivalente sur un compte bancaire.

10 ■ Le résultat est identique au bilan et au compte 
de résultat.

11 ■ Les dividendes versés aux actionnaires consti-
tuent une charge en déduction du résultat.

(Réponses page 34)

Mode d’emploi
Se poser les bonnes questions : quoi de mieux 

qu’une situation concrète pour bien débuter ! 

En pratique : des sujets de 
terrain pour que vous soyez 
plus effi cace.

Faites le point : en un clin 
d’œil, la synthèse du chapitre.

Savoir : un encadré technique 
pour renforcer vos compétences.

Se tester : avez-vous tout retenu ? 
Vérifi ez que vos connaissances
sont acquises.

À vous de jouer : saurez-
vous dénouer une situation 

réelle ? Les conseils de 
l’auteur vous y aideront.





Problématique 
du recrutement

Pour obtenir l’engagement du personnel, pour manager les talents, 
en un mot pour que l’entreprise réussisse, il faut d’abord savoir avec 
précision ce que l’on attend de chaque collaborateur, et qu’il le 
sache lui-même. Non pas de façon abstraite, en théorie, mais dans 
la réalité quotidienne : ce que la personne doit faire, les comporte-
ments attendus d’elle, ceux qui produisent la réussite ou l’échec, la 
performance moyenne ou supérieure dans cette fonction.
La question se pose dès la première phase de la collaboration : 
comment recruter des candidats qui savent faire, qui sauront mettre 
en action leurs capacités pour atteindre leurs objectifs selon les exi-
gences de l’entreprise ?
Or, dans sa pratique actuelle, l’entretien de recrutement répond sou-
vent fort mal à cette question cruciale. Pourquoi ? Parce qu’il éclaire 
mal (ou pas du tout) l’essentiel : comment le candidat, s’il est recruté, 
se comportera, « en vrai », dans le poste. La réponse est pourtant 
simple : il le fera comme il s’est comporté dans son poste précédent 
ou durant ses études.
Fondée sur ce principe, la méthode STAR renouvelle totalement l’en-
tretien de recrutement. Elle est centrée sur les situations critiques de 
la fonction à pourvoir et les comportements précis, concrets, que le 
candidat a réellement mis en œuvre pour traiter des situations sem-
blables. Les résultats ? Une proportion élevée de recrutements réussis, 
parce que fondés sur des bases objectives.



2 Réussir ses entretiens de recrutement

Manager, recruteur, vous cherchez un candidat de talent, qui saura 
s’intégrer rapidement et apporter très vite les résultats attendus (ou 
davantage). Votre succès dépend du sien. Vous trouverez dans cette 
méthode les clés des recrutements réussis, c’est-à-dire un bénéfice 
considérable, pour vous, en termes humains et financiers.
Candidat, vous cherchez un nouveau ou un premier poste. Avec cette 
approche, vous acquérez des moyens efficaces de valoriser votre 
expérience, vous développez un sérieux avantage concurrentiel.
Utilisée depuis des années aux États-Unis et dans beaucoup d’autres 
pays, la méthode STAR n’en est qu’à ses débuts en France. Elle va 
s’imposer par sa clarté et sa performance.
Ce guide pratique vous offre l’opportunité de prendre de l’avance.



Le recruteur
« Mon métier ? 
Je suis découvreur de talents. »

PARTIE 1

Cette première partie développe la méthode à l’intention du recruteur.
Le premier chapitre expose ses principes, son histoire et les nombreuses 
études qui ont démontré son efficacité. Les chapitres suivants guident 
le recruteur, pas à pas, le long d’un parcours en cinq étapes :

Spécifier les exigences de la fonction (chapitre 2).■■

Bâtir le questionnaire (chapitre 3).■■

Évaluer les réponses au questionnaire (chapitre 4).■■

Conduire l’entretien (chapitre 5).■■

Prendre la décision (chapitre 6).■■

La seconde partie s’adresse au candidat. Il va de soi que sa lecture 
sera également profitable au recruteur.




