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Dire non à une candidature en crèche sans
effacer la personne

Refuser une candidature fait partie de la responsabilité managériale. En petite enfance, la qualité du
retour donné au candidat dit aussi quelque chose de la culture professionnelle que l’on construit
pour les enfants, les familles et les équipes.

Recruter en crèche, ce n’est jamais seulement pourvoir un poste
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Dans une structure petite enfance, recruter ne consiste pas uniquement à vérifier un diplôme, une disponibilité
ou une expérience. Bien sûr, la direction doit s’assurer que la personne possède les compétences attendues :

connaissance du développement du jeune enfant, capacité d’observation, posture contenante, respect des
protocoles, aptitude au travail en équipe, compréhension du projet pédagogique et fiabilité dans l’organisation

quotidienne. Mais derrière chaque candidature, il y a aussi une personne qui s’est exposée, qui a pris le temps
d’écrire, de se déplacer, de répondre à des questions, parfois avec beaucoup d’espoir.

Dire non à une candidature est légitime. Une direction peut refuser une personne parce que le profil ne

correspond pas au poste, parce que l’expérience est insuffisante pour le niveau d’autonomie attendu, parce que
la posture éducative observée en entretien ne s’accorde pas avec le projet de la crèche, ou parce qu’une autre

candidature répond mieux au besoin du moment. Ce qui interroge, ce n’est pas le refus. C’est le silence. C’est
cette pratique encore fréquente qui consiste à faire comme si la personne n’avait jamais existé.

Le refus fait partie de la fonction de direction, mais la manière de refuser fait
partie de l’éthique
Une direction de crèche est tenue de choisir. Elle engage sa responsabilité vis-à-vis des enfants, des familles, de

l’équipe et du gestionnaire. Recruter quelqu’un que l’on sent fragile sur la posture, peu disponible
psychiquement, ou en décalage avec les valeurs éducatives de la structure peut avoir des conséquences
importantes : tensions d’équipe, insécurité relationnelle, incohérence pédagogique, difficulté à soutenir les

émotions des enfants ou à accueillir les familles avec justesse.

Mais choisir ne dispense pas de reconnaître. Le philosophe Axel Honneth a montré combien la reconnaissance

est un besoin fondamental dans la construction de l’identité sociale. Dans le travail, être ignoré peut être vécu
comme une forme de disqualification. Christophe Dejours, dans ses travaux sur la psychodynamique du travail,
rappelle aussi que le travail engage la subjectivité : on n’apporte pas seulement des gestes techniques, on

apporte une part de soi, de son histoire, de son désir de bien faire. Une candidature, surtout dans les métiers du
care, n’est donc jamais un simple document administratif.

En petite enfance, la cohérence éducative commence aussi dans les pratiques
RH
Les professionnels de crèche parlent souvent de respect, de continuité, de sécurité affective, d’accueil
individualisé et de considération du sujet. Ces principes ne peuvent pas s’arrêter à la porte des enfants. Une
structure qui défend l’attention à l’autre doit pouvoir l’incarner dans ses relations avec les adultes : familles,

stagiaires, remplaçants, candidats, salariés. Donald Winnicott insistait sur l’importance d’un environnement
suffisamment bon pour soutenir le développement. Dans une organisation petite enfance, cet environnement

concerne aussi les adultes qui prennent soin des enfants.

La manière de répondre à une candidature dit quelque chose du climat institutionnel. Une crèche qui prend le
temps d’un retour clair, même bref, envoie un message fort : ici, les personnes ne sont pas interchangeables. Ici,

la parole compte. Ici, le lien professionnel commence dès le premier contact. À l’inverse, l’absence totale de
réponse peut produire un sentiment d’invisibilité, voire d’humiliation, particulièrement chez des candidats déjà

fragilisés par des recherches longues ou des expériences professionnelles difficiles.

Refuser sans blesser inutilement : une compétence managériale
Faire un retour négatif ne signifie pas tout dire, ni entrer dans une justification excessive. Il ne s’agit pas de
donner une évaluation psychologique, de commenter la personnalité ou de formuler des jugements définitifs. Il

s’agit de transmettre une réponse professionnelle, située, respectueuse et utile. Par exemple : « Nous avons
retenu une candidature dont l’expérience correspond davantage au besoin immédiat d’autonomie sur le groupe



des bébés » est plus juste que « Votre profil ne convient pas ». La première formulation parle du besoin du
poste. La seconde peut être reçue comme une remise en cause globale de la personne.

Une réponse constructive peut tenir en quelques lignes. Elle remercie la personne pour le temps consacré,
annonce clairement la décision, donne un élément de compréhension lorsque cela est possible, puis ouvre

éventuellement une perspective. Par exemple : « Votre intérêt pour l’accompagnement individualisé des enfants
a été apprécié. Pour ce recrutement, nous avions besoin d’une personne ayant déjà une expérience confirmée
en continuité de direction. Nous ne poursuivons donc pas le processus, mais votre candidature reste cohérente

pour un poste davantage centré sur l’accompagnement terrain. »

Des exemples concrets de retours adaptés
Lorsqu’une auxiliaire petite enfance débute et postule sur un poste nécessitant une forte autonomie en section,

le retour peut reconnaître son potentiel tout en nommant l’écart : « Votre motivation et votre intérêt pour le jeune
enfant sont réels. Le poste proposé demande cependant une autonomie immédiate dans l’observation, les
transmissions et la régulation du groupe. Nous avons donc choisi une candidature plus expérimentée pour ce

besoin précis. » Ce type de formulation évite de fermer l’avenir tout en assumant la décision.

Lorsqu’une éducatrice de jeunes enfants présente un discours très riche mais peu ajusté au projet de la
structure, le retour peut être formulé ainsi : « Votre réflexion pédagogique est approfondie. Pour ce poste, nous

recherchions une personne dont les pratiques s’inscrivent plus directement dans notre organisation actuelle
autour de la référence, de la libre exploration et du travail d’équipe transversal. » La candidate comprend que ce

n’est pas sa valeur professionnelle qui est niée, mais l’adéquation avec un contexte donné.

Lorsqu’un candidat manifeste en entretien une difficulté à parler de coopération ou de remise en question, la
direction peut rester factuelle : « Nous avons été attentifs à votre parcours. Pour ce recrutement, nous avons

privilégié un profil montrant une expérience plus affirmée du travail en équipe pluridisciplinaire et de l’analyse de
pratiques. » Cette formulation protège la relation, évite l’étiquetage et maintient un cadre professionnel.

Un retour négatif peut devenir un acte formatif
Dans les métiers de la petite enfance, beaucoup de professionnels se construisent au fil des rencontres, des
stages, des remplacements, des entretiens et des expériences parfois inabouties. Un refus argumenté avec
délicatesse peut aider une personne à progresser. Il peut l’inviter à renforcer une compétence, à clarifier son

projet, à chercher une formation complémentaire, à mieux préparer ses exemples d’entretien ou à cibler des
postes plus adaptés à son niveau d’expérience.

Philippe Perrenoud, dans ses travaux sur la professionnalisation, insiste sur l’importance de la réflexivité : un
professionnel se développe lorsqu’il peut mettre en pensée ses pratiques, ses écarts, ses ressources et ses
besoins. Le recrutement peut participer à cette réflexivité, à condition que le retour ne soit ni brutal ni vide. Un

simple « candidature non retenue » ferme la porte sans apprentissage. Un retour contextualisé permet au
candidat de repartir avec un élément mobilisable.

La responsabilité du recruteur est aussi culturelle
Dans un secteur en tension, où les crèches peinent souvent à recruter durablement, chaque interaction compte.
Le candidat refusé aujourd’hui peut devenir un professionnel mieux formé demain, une future collègue, une
remplaçante, une partenaire, ou simplement une personne qui parlera de la structure autour d’elle. La réputation

d’un établissement ne se construit pas seulement par son projet pédagogique affiché, mais par l’expérience
vécue par celles et ceux qui entrent en contact avec lui.

Une culture du retour nourrit aussi l’équipe en place. Les professionnels observent la manière dont la direction

traite les absents, les candidats, les stagiaires, les personnes qui ne sont pas retenues. Cela influence leur



sentiment de sécurité. Si une direction respecte une personne même lorsqu’elle lui dit non, l’équipe peut
davantage croire que les désaccords internes, les erreurs et les limites seront traités avec équité. Le

management devient alors cohérent avec les valeurs éducatives portées auprès des enfants.

Dire non clairement, sans se cacher derrière le manque de temps
Le manque de temps est réel en crèche. Les directions gèrent les plannings, les absences, les familles, les

obligations réglementaires, les urgences du quotidien et la qualité d’accueil. Pourtant, organiser un retour aux
candidats n’exige pas toujours un long échange. Une réponse écrite courte, personnalisée et respectueuse vaut
mieux qu’un silence. Pour les candidats reçus en entretien, un appel de quelques minutes ou un courriel précis

peut suffire. Pour les candidatures non rencontrées, un message simple et honnête reste préférable à l’absence
totale de réponse.

Il peut être utile de formaliser une pratique interne : tout candidat reçu en entretien obtient une réponse sous
sept à dix jours ; tout candidat ayant réalisé une immersion reçoit un retour plus détaillé ; tout refus mentionne au
moins un critère professionnel lié au poste ; aucun retour ne comporte de jugement personnel. Cette

organisation protège la direction, sécurise le processus et installe une qualité relationnelle durable.

L’approche Graines de Pratiques : considérer la personne, même quand la
réponse est non
L’approche Graines de Pratiques repose sur une idée simple et exigeante : les pratiques professionnelles se
cultivent dans les détails. Dire bonjour, accueillir une émotion, expliquer une décision, nommer un cadre,

reconnaître un effort, réparer une maladresse, soutenir une parole. Le recrutement fait partie de ces détails qui
révèlent une posture. Refuser une candidature n’est pas une rupture de considération ; c’est une décision

professionnelle qui peut rester humaine.

Dire non à une candidature, c’est parfois protéger l’équipe, les enfants et le projet. Mais refuser de faire comme
si la personne n’avait jamais existé, c’est protéger quelque chose de tout aussi précieux : la dignité du lien

professionnel. En crèche, nous demandons aux adultes d’être attentifs aux signaux faibles, aux besoins
invisibles, aux émotions qui ne se disent pas toujours clairement. Cette exigence commence aussi dans notre

manière de recruter. Une réponse négative peut être ferme, courte et définitive. Elle peut aussi rester
respectueuse, claire et profondément professionnelle.
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