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{cn) Il y a vingt ans 4 peine, la
question relative au personnel
était vite réglée dans une entre-
prise. Parce qu'elle incombant
au seul chef du personnel et
qu'il suffisait & celui-ci de se fier
A sa propre intuition. De nos
jours, ce procédé serait A consi
dérer comme pnmaire, vu la
diversification du marché de
travail, la spécialisation des dif-
férents secteurs et des diffé.
rents degrés d'études. A quel
point le domaine des res-
sources humaines est devenu le
moteur et le centre nerveux de
n‘importe quelle branche éco-
nomique, nous I'avons constaté
en en faisant le tour. Que ce sont
au niveau du recrutement, de la
sélection ou de la fidélisatian,
du développement des compé-
tences ou de |'¢valuation des
performances, l'engagement
de chaque élément humain
d'une société est un gage pour
le bon fonctionnement de celle-
c. Et exige en conséquence
qu'on lur consacre 'espace et le
sérieux mérité. Sans oublier la
formation  continue  des
équipes, la rapidité d'une évolu-
tion technologique pointue
nécessitant une mise a jour
ponctuelle du savoir. Qui veut

rester A la pointe du progés, n'a
plus intérét a traiter son person- }}

nel au second degré. Ce dossier "m
tend a le démontrer "
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Désigner le candidat idéal au poste & pourvoir est tout sauf un
jeu de société. Comment trouver le plus doué? Et par qui se faire
aider? Quelques procédés.

12 selection du personnel

(cn) A une époque ol tout va de
plus en plus vite, et ou les
"meeurs" professionnelles ris-
quent d'étre chamboulées par
une nouvelle attitude qui veut
que le preneur d'emploi succom-
be a l'envie de changer d'em-
ployeur plusieurs fois au cours
de sa carriére, la fidélisation du
personnel devient un enjeu
majeur pour le décideur. Mais
avant de pouvoir fidéliser, il faut
avant tout ne pas se tromper au
niveau du choix de I'élément
recruter. Cette responsabilité
incombe, bien sdr, avant tout au
Directeur des  Ressources
Humaines (DRH). Lequel rem-
lace dans les sociétés actuelles
‘ancien "Chef du Personnel".
Les critéres majeurs pour une
embauche sans faille sont, bien
entendu, déterminés par une
exacte évaluation et validation
des compétences (voir pour ceci
I'article suivant, rédigé par
Geneviéve Carentz). Les spécia-
listes RH sauront comment
mettre en pratique cette évalua-
tion. Cela ne les empéchera pas
de recourir a certains spécialistes
extérieurs, ne serait-ce que pour
consolider et confirmer leur déci-
sion. Ou tout simplement parce
qu'ils sont encore issus du syste-
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me “classique”, et arrivés a leur
poste par un autre chemin que
celui des études en GRH. Dés
lors, une série d'institutions et
agences leur sera précieuse au
niveau du recrutement, et cela
pour des raisons diverses.

[e GPA [Centre de Psychologie
Appligueg)

Avec sa petite équipe de 4 a 5 per-
sonnes et une clientéle trés fidéli-
sée, ce centre se constitue exclu-
sivement de psychologues.
Depuis 35 ans, les psys du CPA
s'occupent de tout genre de
recrutement et de sélection de
personnel par annonces et sur
fichiers, par le biais de bilans psy-
chologiques ou de bilans de com-
pétences et suivant le profil exigé
par le recruteur. A part pour %a
sélection directe, le client les
consulte aussi pour le besoin de
promotions internes, de réorien-
tation professionnelle ou "d'out-
placement”. Le coaching et I'audit
du service RH viennent compléter
la gamme de services offerts. En
clair, cela veut dire qu'au CPA on
prend entiérement ou partielle-
ment en charge les besoins du
client au niveau du recrutement

et de la sélection. Soit il publie
I'annonce et présélectionne lui-
méme, en n'exigeant du CPA
qu'un avis final, soit, au contrai-
re, le CPA régle toutes les
démarches primaires a sa place,
lui mettant deux a trois "fina-
listes” a disposition, en lui lais-
sant entiérement le choix final.
Les secteurs couverts par le CPA
sont avant tout ceux du moyen et
du top management, ce qui ne
I'empéche pas de prendre aussi
en charge le recrutement de
"staff" basique.

Une critique formulée souvent
I'égard de cette maison qui s'est
néanmoins forgée sa place et sa
respectabilité sur le marché
local: le fait qu'elle se constitue
uniquement de psychologues. Le
terme "psychologie” utilisé dans
la dénomination constitue, a
tort, souvent aussi un blocage au
niveau de certains candidats
potentiels, qui restent réticents 4
des tests psychologiques trop
poussés, pensant que ceux-ci
peuvent leur porter préjudice
suivant leur état émotionnel au
moment du test. A cela il faut
répondre que le CPA n'effectue
pas obligatoirement de tests de
ce genre sur tous les candidats,



cette méthode étant uniquement
appliquée sur demande du recru-
teur-client, En ce qui concerne les
résultats officiels, les spécialistes
du CPA ne pouvaient nous livrer
aucun détail sur demande, car
selon leurs dires, des statistiques
n‘ont jamais été effectuées en
maison. Suivant Monsieur Loge-
lin, un des co-responsables du
centre, il est difficile d'établir des
normes sur un marché national
qui varie énormément de mois en
mois, et méme d'année en année.
www.cpa.lu

The Human Resources Consultants
[HRE)

Il s'agit |4 des concurrents directs
du CPA, lesquels étaient persua-
dés, en créant leur société, qu'un
choix effectué exclusivement par
des psychologues ne se justifiait
pas en matiére de recrutement.
Ici, ce sont surtout des spécia-
listes en "chasse de téte", comme
Pol Wirtz ou Daniel Reinert que
I'on retrouvera en consultance. En
ce qui concerne les services
offerts, ils sont pratiquement les
mémes que ceux du CPA, sauf
que la consultance proprement
dite, |'outsourcing et le training
en management interne semblent
y jouer un réle plus dominant que
la sélection proprement dite du
personnel.

www.hre.lu

Les "Assessment Genter"

Les centres d'évaluation des per-
formances ne sont pas a
confondre avec ceux qui sont spé-
cialisés dans ['évaluation des
compétences. Leur spécificité
étant moins répandue, nous leur
avons consacré un article entier
(lire plus loin).

Les agences de travail temporaire

Celles qui, a I'époque, étaient uni-
quement responsables d'un
recrutement périodique pour des
besoins trés ponctuels, gagnent
aujourd'hui du terrain sur la sélec-
tion définitive de personnel fixe.
En effet, de plus en plus d'entre-
prises préférent offrir des contrats
de courte durée dans un premier
temps, ce qui leur permet de
mieux tester les éléments recrutés
en vue de les embaucher a durée
illimitée par la suite, s'ils ont tiré
entiére satisfaction des presta-
tions offertes. Dans ce sens, le

secteur intérim propose aujour-
d'hui, lui aussi, une meilleure
gestion des ressources hu-
maines au client, moyennant
une prise de risques ponctuelle
moins importante pour celui-ci,
parce qu'a priori limitée dans le
temps. Néanmoins, en vue
d'une embauche permanente
éventuelle, le spécialiste en inté-
rim est tenu dés lors de ne plus
seulement évaluer les compé-
tences technologiques de ses
candidat(e)s, mais aussi de
mieux définir leur portrait psy-
chologique ou leur faculté d'inté-
gration dans un milieu profes-
sionnel bien défini.

Les chasseurs de téte

Déja présents dans notre cha-
pitre sur le recrutement, ol nous
avons surtout vu quels sont les
secteurs couverts par leurs
$0INS, Nous retrouvons ceux qul
devraient, au niveau de la sélec-
tion, étre les vrais pros aux déci-
sions infaillibles. En sondant le
terrain sur leur facon de procé-
der, c'est-a-dire si leur évaluation
des aptitudes technologiques et
méthodologiques des candi-
dat(e)s leur semblait plus impor-
tante que la motivation, voire la
faculté de développement, ou si
une harmonisation & tout niveau
s'imposait, la plupart de nos
interlocuteurs sont restés éva-
sifs. En prétendant que tout
dépendait avant tout du profil
réclamé par le client. Chaque
mission étant trés différente, il
s'agirait d'adapter sa tactique
aux besoins de I'employeur. Ole
Roed, de futurestep, rajoute non
sans humour, que méme si cela
s'avere plus rare, il arrive & des
clients de lui réclamer "une téte
bien faite plutét qu'une téte bien
pleine”. A ce moment-la, c'est le
client qui se chargera de former
I'élément, exigeant, a la base,
surtout des critéres de qualité au
niveau humain et social. Certains
clients, par contre, exigeront
méme du chasseur de téte de
recourir au soutien d'un tiers
partenaire, voire a des services
psychologiques.  Plus  rare
semble l'utilisation au Luxem-
bourg de procédés périphé-
riques, comme |'astrologie ou
I'étude graphologique des candi-
dats. Suivant confirmation des
personnes interviewées, ce sont
surtout les employeurs franco-
phones qui ont recours a la gra-

phologie, la raison néanmoins
reste inexpliquée.

Christiane Benoy, directrice de la
s.a rl. The Lilith Project, ne
pense pas devoir faire utilisation
de ce genre de méthodes ou de
quelconques procédés ésoté-
riques. Dipldmée en pédagogie
de I'Université de Fribourg, elle
a, depuis ses débuts, combiné
ressources humaines et rela-
tions publiques. Dans le cadre
de ses activités auprés de Benoy
Consulting, elle a acquis de
bonnes connaissances des deux
cotés de la barriére, assurant
aussi bien d'autres besoins du
patronat que celui du recrute-
ment, qu'en se forgeant des
compétences au niveau de la
base structurale des sociétés
clientes et de leur potentiel
humain. "Potentiel” étant
d'ailleurs le mot clé utilisé par
Madame Benoy, qui est persua-
dée que l'analyse de celui-ci
détermine dans sa globalité les
besoins de l'employeur aussi
bien que ceux de I'employé. La
nouvelle méthode, venue
d'Amérique, qu'elle présentera
fin janvier dans les salons du
Club Monet, est basée entiére-
ment sur les méthodes de Jung,
et permet apparemment de défi-
nir une analyse compléte et
fiable du candidat en 10
minutes. Tout le mystére réside
suivant elle dans le fait de réus-
sir a faire coincider dans chaque
candidat son "style adapté" avec
son "style inné". Pour en savoir
plus sur cette méthode, qui peut
sembler aussi radicale que révo-
lutionnaire, et qui semble pour-
tant basée, selon celle qui
détient les droits pour le
Luxembourg, sur des théories
psychologiques ayant fait leur
preuve depuis des lustres, il
nous faudra attendre quelques
petites semaines de plus. Nous
n‘hésiterons pas a y revenir. Car
si elle permet de découvrir en un
temps record comment mieux
gérer celui-ci (le temps) et mieux
réussir un recrutement, mieux
motiver le personnel et les
conflits, mieux évaluer nos colla-
borateurs, bref, mieux diriger
une équipe, elle aura résolu un
probléme majeur inhérent au
secteur de la nouvelle économie.
Celui de la multiplication, et
pour les mémes raisons, de la
division par sept du facteur
temps.
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