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Les médias l'ont appelée «Mrs. Crimetime» et l’on qualifiée de «punk parmi les coachs» et de 
«détecteur de mensonges sur pattes». De nombreux cadres supérieurs, des personnalités en vue, 
des policiers, des détectives, etc. se font analyser, entraîner, former et accompagner par elle en vue 
de devenir des «personnalités développées». 

Domaine de la sécurité 

Elle assure la formation de policiers, d'officiers de police judiciaire, de services de sécurité, 
d'avocats, d'enquêteurs et leur enseigne le profilage & l'analyse SBI (Suspicious Behaviour Identification) ainsi que différentes 
méthodes d'interrogatoire avec toute l'expertise d'une profileuse en comportement. 

Domaine économique 

Patricia Staniek connaît le monde de l'entreprise sous trois angles: sous celui du cadre et de l'entrepreneur, sous celui du con-
seiller d'entreprise ainsi que sous celui du profiler et de l'analyste de la criminalité économique. Elle communique et agit d'égal 
à égal avec le conseil d'administration et la direction. Vous trouverez en Patricia Staniek une partenaire compétente et fiable.

Les conflits les plus inextricables au sein des entreprises ne l'ébranlent pas. Experte en comportement humain, que cela con-
cerne l'individu ou le groupe, elle extirpe ses entreprises clientes des situations de conflit et de crise, enseigne le profilage à 
l'intention de la direction, des RH et de la vente, soutient le processus de recrutement grâce à sa méthode Profiling PScn ou 
forme différentes unités de recrutement. Dans le cadre de la formation RH/Recrutement, la sécurité de ses clients est égale-
ment au centre de ses préoccupations, notamment en ce qui concerne les fraudes à l'embauche, les éléments perturbateurs 
et les personnes dangereuses. 

 – Économiste d'entreprise (spécialisée dans la criminalité en col blanc)

 – Experte de degré universitaire en sécurité

 – Profiler

 – Responsable de formation «Certified Profiler für Wirtschaft und Sicherheit»

 – Analyste SBI (Suspicious Behaviour Identification/Méthode dans le domaine de la sécurité) 

 – F.A.C.S.-CODER (Facial Action Coding System n. P. Ekman bei Prof. Jörg Merten, Uni Saarbrücken) 

 – Profiling Values Agent (Profilage – Procédure – Valeurs/Potentiel, Dr. U. Vogl 

 – Conseillère d'entreprise pour les moyennes entreprises et les grands groupes

 – Conseillère en organisation systémique & Coach économique

 – Formatrice et conseillère en RH/recrutement

 – Responsable de la formation «Certified Profiling»

 – Coach exécutif – Face à face pour les questions de personnalité et de carrière

 – Profiler de groupe pour les équipes et les organisations

 – Conférencière spécialisée et principale intervenante en matière de sécurité et d'économie

 – Experte TV (ATV «Reingelegt» saisons 1–3)

 – Experte dans le cadre de documentaires tels que «Der Fall Kellermayr – mit tödlichen Grüssen» (Le cas Kellermayr – Avec 

mes mortelles salutations)

 – Amazon Prime: Celebrity Hunted Allemagne
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1. Introduction

1.1 Le recruteur idéal? Existe-t-il seulement?
LES RESSOURCES HUMAINES (RH) doivent aujourd’hui disposer d’une multitude de compétences et 

de connaissances si elles entendent être en mesure de prendre des décisions objectives et équitables.

Les compétences RH comprennent diverses aptitudes et connaissances spécifiques permettant 

d’organiser le processus de recrutement de manière efficace et effective. Voici un résumé de celles 

que je considère comme les plus importantes:

 � connaissance approfondie de la branche

 � bonne capacité analytique du marché du travail 

 � connaissance des pratiques de la concurrence et de sa stratégie en matière d’acquisition de 

talents

 � profils d’exigences précis et détaillés, description ciselée des postes à pourvoir

 � développement et mise en œuvre de stratégies d’identification et d’

 � approche de candidats potentiels (Active Sourcing, Social Recruiting)

 � création et entretien d’un réseau (candidats potentiels, experts du secteur …)

 � gestion des candidats (bases de données, processus [numériques] simplifiés …)

 � écrantage (screening) et méthodes de profilage 

 � planification et réalisation d’entretiens efficaces et effectifs

 � encadrement de la direction du service qui recrute, des cadres et des parties prenantes par des 

personnes chevronnées

 � maîtrise de différentes formes de «méthodes d’interrogation» applicables à l’économie, jusqu’à 

la construction d’une chaîne de questions approfondies à même de révéler des comportements 

fondamentaux

 � évaluation objective des réponses et du comportement des candidats pendant l’entretien

 � planification et mise en place de centres d’évaluation en vue d’une évaluation complète des 

candidats

 � utilisation et interprétation de tests psychométriques, de tests de personnalité et de tests 

d’aptitude

 � connaissance des dispositions et des règles pertinentes en droit du travail, afin que le processus 

de recrutement demeure conforme à la loi

 � assurer la protection et la confidentialité des données des candidats conformément aux lois de 

protection des données en vigueur (par ex. le RGPD)

 � mener des négociations contractuelles et salariales fructueuses

 � rédaction et présentation d’offres de contrat attrayantes tant pour l’entreprise que pour le can-

didat

 � processus d‘onboarding
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 � compétence technologique (par ex. solutions logicielles RH)

 � utilisation des médias sociaux et d’autres plateformes en ligne pour l’approche et l’évaluation 

des candidats

 � reporting et analyse

 � saisir et analyser les chiffres et les indicateurs de performance clés (Key Performance Indicators)

 � interprétation des données de recrutement afin d’optimiser et d’établir diverses stratégies et 

processus de recrutement.

 � amélioration continue du vécu des candidats et de la satisfaction des responsables du recru-

tement

 � contribuer à offrir des avantages d’ordre concurrentiel (visibles et mesurables) grâce à un pro-

cessus de recrutement attractif

 � compétences sociales et émotionnelles, empathie et capacité de communication

 � sens critique et réflexion

La question était la suivante: le recruteur idéal existe-t-il seulement? 

Oui, le recruteur idéal est une personne qui développe constamment ses compétences, qui est prête 

à s’adapter aux situations évoluant rapidement et qui remet constamment en question sa façon de 

procéder.

1.2 S’entretenir avec un candidat en utilisant des éléments 
relevant de la stratégie d’interrogatoire?

Les enquêtes et les interrogatoires de police menés de manière professionnelle reposent entre autres 

sur des questions! L’enquête et l’interrogatoire sont des domaines où l’on peut parvenir à un résultat 

pertinent grâce à d’excellentes formes de communication.

Qu’est-ce qui distingue donc une enquête et un interrogatoire d’un entretien d’embauche ou de 

recrutement? L’acte, l’auteur et le cadre.

Un entretien de recrutement exige une excellente communication, au même titre qu’un interroga-

toire ou une enquête, et implique de poser des questions stratégiques et tactiques en vue d’obtenir 

des informations qui seront ensuite utilisées dans le cadre du processus de décision. 

Le flux de la conversation doit être constant, et le recruteur doit y veiller. La personne est observée 

dans son ensemble. Quelques questions ciblées permettent de mettre en évidence ce qui est perti-

nent et déterminant dans le cadre du futur poste à pourvoir dans l’entreprise.

Les candidats ne doivent pas non plus identifier immédiatement l’objectif de la question ou de la stra-

tégie de questionnement. Cela permet d’éviter que les candidats ne tombent dans «l’embellissement 

créatif».

Je participe souvent à divers recrutements où je forme et coache des recruteurs. Je suis toujours frap-

pée de voir à quel point les recruteurs s’orientent tout naturellement vers des questions standard. 
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