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Recrutements 2.0: le facteur

humain avant la technologie

RHmagazine / janvier 2018

Chez Shell, c’est pour signer leur contrat que certains candidats
entrent pour la premiére fois dans un batiment de la compagnie!
Tout le processus de sélection est numérisé et se déroule a distance.
Une vision quelque peu déshumanisée que ne partagent pas les
experts de notre table ronde. Pour eux, le contact personnel reste
irremplagable, méme dans le cadre de ces nouvelles technologies qui
révolutionnent les méthodes de recrutement.

TEXTE: FRANGOIS WEERTS / PHOTOS: WOUTER VAN VAERENBERGH

De gauche a droite:

Marc Van Hemelrijck
(ancien directenr du Selor),
Hélene Landré ( Signium),
Valérie Flohimont (université
de Namur ), Femmie van
Aart ( Hudson ), Roderik de
Moerloose ( CrossKnowledge)

«Les réseaux
permettent d’enrichir
les connexions
sociales, mais gare

| aux dérapagesh

Roderik de Moerloose,
Cross Knowledge

Pour Héléne Landré, spécialiste de Lexecutive search en
Europe du bureau Signium, les techniques du «recrutement
2.0» sont surtout privilégiées par les multinationales et les
grandes entreprises. «Pour les compagnies qui embauchent
des légions de jeunes universitaires, les nouvelles techno-
logies permettent de gagner du temps et de réaliser des
économiesy, dit-elle. «Bien siir, les outils numériques ne
sont pas une finalité en soi. Ils peuvent optimiser certaines
etapes et font partie de la panoplie d’instruments qui nous
permettent d’affronter la complexité croissante de notre
environnement.»

Marc Van Hemelrijck, ancien dirigeant du Selor, le
bureau de recrutement de la fonction publique, partage
cette opinion. «Ilest clair que ces outils sont indispensables
pour traiter un grand nombre de candidatures. Ce n’est
Ppas un organisme comme le Selor qui dira le contraire: on
¥y regoit des milliers de CV chaque année. ..» Mais il estime

que ces nouvelles technologies offrent un autre avantage:

«Pour moi, une notion est essentielle, Fexpérience du can-

«(Nous n’evaluons pas le candidat mais le discours
qu’il tient au moment ou il défend son CV.)

Valérie Flohimont, wniversité de Namur

didat. Les jeunes attendent une personnalisation de notre
approche a leur égard. Une proximité que les nouvelles
technologies peuvent leur apporter, méme si informa-
tique est froide par essence. Ce nest pas la seule valeur
ajoutée de ces outils. Ils permettent de donner un feed-
back au candidat tout au long du processus. Notre objectif
ultime doit étre clair: 4 Ia fin du processus, celui qui n’aura
pas été retenu doit sortir de 'expérience avec un sentiment
positif. Il faut que son parcours lui ait appris quelque chose
qu’il pourra utiliser dans sa recherche d’emploi.»

LES RESEAUX SOCIAUX

Parmi les nouveaux outils qui fondent le recrutement 2.0,
on trouve bien siir les réseaux sociaux. «Les recruteurs
dévorent les pages de LinkedIn. Mais proceédent-ils tou-
jours avec sérieux?, s’interroge Roderik de Moerloose
(CrossKnowledge). «Un petit exemple personnel: il m’ar-
rive réguliérement d’8tre approché par un d’entre eux »
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et je ne suis pas sir qu’il a bien lu mon profil. Car je ne
corresponds pas du tout a ce que son client recherche.
Peut-&tre m’inclut-il dans sa liste uniquement pour faire
du volume...»

Femmie van Aart, responsable de P’agence bruxelloise
de Hudson, insiste sur Pimportance d’un contact humain
authentique. (LinkedIn comme outil permettant de pré-
dire la performance future du candidat ne me parait
pas trés fiable. Ces réseaux sociaux ne renvoient pas la
réalité mais la facon dont le candidat se pergoit ou veut
apparaitre. Dans le méme ordre d’idée, on ne parviendra
jamais & découvrir les vraies valeurs d’une entreprise en
consultant sa page Facebook. Or, avant de déposer sa can-
didature, il est crucial de capter le vécu de lorganisation,
sa stratégie, ses envies de transformation, la maniere dont

elle aborde ses clients.»

Héléne Landré est plus nuancée: «Les jeunes utilisent
réellement LinkedIn comme un outil complémentaire a
leur CV. Ils investissent du temps pour y présenter leur
expérience, leurs projets... Certains le feront tres bien en
ajoutant des recommandations, les speakers qu’ils suivent,
etc. Les plus 4gés me semblent 4 la traine. Leur profil est
souvent presque vide. En tout cas, il ne permet pas d’avoir

une idée précise de leur expérience.»

Ce retard révéle-t-il vraiment le manque de maitrise des
seniors? «C’est une hypotheéses, répond Valérie Flohimont,
professeure de Puniversité de Namur. «Mais peut-étre que
cette catégorie de la population entend mieux protéger sa
vie privéel» Pour Roderik de Moerloose, les recruteurs
doivent d’ailleurs se régaler quand ils parcourent les pages
Facebook de certains candidats. «Le réseau permet d’en-
richir ses connexions sociales, mais gare aux dérapages!
[’arme est a double tranchant.»
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VISIBILITE ET FIABILITE

«Une chose est slire, publier une vidéo sur les réseaux
sociaux quand on cherche des employés augmente énor-
mément la visibilité de I’entreprises, affirme Femmie van
Aart. «Reste 4 connaitre son groupe cible pour étre cer-
tain d’attiver les bons candidats.» Marc Van Hemelrijck
confirme que le risque existe de mal se positionner. «En
meéme temps, nous ne pouvons plus faire 'économie de ces
canaux de communication. Les jeunes les utilisent massi-

vement, Le meilleur conseil a donner est de rester critique.

11 faut étre certain que les sources soient authentiques. Cer-
taines plateformes commencent a apporter des solutions
dans ce sens en certifiant les expériences, les diplémes,
etc. Elles éliminent les inconvénients des réseaux sociaux
en garantissant la véracité des informations.»

Héléne Landré constate que le monde se complexifie
pour les candidats aussi. «Ils doivent utiliser une multi-
tude de plateformes. Mais pour quel résultat? L'inves-
tissement est-il rentable pour eux? Et pour Pentreprise?s
Un probléme qui nen est pas vraiment un pour Marc
Van Hemelrijck. «Auparavant, on convoquait les candi-
dats pour les faire défiler devant nous. Aujourd’hui, nous
devons aller les chercher, les dénicher. Nous sommes
contraints d’utiliser tous les canaux possibles.»

Femmie van Aart cite, a cet égard, ces technologies qui
suivent a la trace les visiteurs du site de Pentreprise. «On
peut alors déterminer le voyage du candidat de page en
page pour détecter ce qui 'intéresse. Il est méme possible
de relier ces informations & d’autres données provenant
de ses visites dans d’autres sites. Se pose alors, bien sfir,
toute la question de la protection de la vie privée. Mais
cette technologie surfe justement sur I'idée que ce sont les
candidats qui, désormais, font leur marché dans loffre des

«Les jeunes attendent
une personnalisation
de notre approche
aleur égard. Une |
proximité que

les nouvelles
technologies peuvent
leur apporter.»

Marc Van Hemelrijek, ancien

dirvecteur du Selor
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Architecte en 1999 de la
réforme Copernic de la l
Fonction publique. Fondateur
du Selor et directeur général d
cet organisme de 2002 a 2015.
Nomade free-lance depuis deu
ans pour offrir ses conseils RH
aux organisations.




Femmie van Aart
FONCTION

. Aplus de 25 ans d'expérience
" dans le monde des services,
dont 14 ans dans le secteur
des solutions en ressources
humaines. Responsable

de 'agence Hudson a
Bruxelles, spécialisée dans le
recrutement et la sélection
de cadres et de dirigeants.

Roderik de
Moerloose

FONCTION

A toujours travaillé dansie
monde de l'informatique
appliquée aux ressources
humaines. Global
Account Manager de
CrossKnowledge, société
spécialisée dans les

«Le recrutement
repose en majeure
partie sur I'intelligence
humaine. La meilleure
solution reste d'intégrer
harmonieusement
les nouvelles
technologies.»

Femmie van Aart, Hudson

entreprises.» Comme le souligne Héléne Landré, on peut
se demander si les entreprises tirent vraiment parti de
toutes ces fonctionnalités, Il y a toujours un écart entre ce
que permet la technologie et ce que I'on en faity, reconnait
Femmie van Aart. «De toute fagon, le recrutement repose
en majeure partie sur Uintelligence humaine. La meilleure
solution reste d’intégrer harmonieusement les nouvelles
technologies.»

«Par rapport aux outils numériques, il faut respecter une
régle: la simplicités, insiste Roderik de Moerloose. dls
doivent étre aussi faciles a utiliser que ceux que le grand
public manipule dans sa vie quotidienne. On le voit dans
les formations: §’il v a trop de clics avant de parvenir a
un résultat, Papplication ne prend pas, le projet sera un
échec.»

UNE AIDE A LA NEUTRALITE?

«Les outils technologiques nous permettent, je crois,
d’étre un peu plus neutres, de moins compter sur notre
intuition, de prendre de la distance par rapport aux
stéréotypesy, assure Hélene Landré. «L’avantage est
alors de ne pas écarter a priori des profils qui pourraient
dtre intéressants.» Pour Marc Van Hemelrijck, Pinverse
est également vrai: la technologie peut aussi éliminer des
candidats valables. «J’ai déja fait expérience de deman-
der a des amis parfaitement compétents de passer une
évaluation 4 blanc et ils n’étaient pas retenus. C’est Poutil
qui les écartait a cause de son paramétrage. Et cela n’avait
rien & voir avec leur talent, bien réel celui-la! En fait, ce
phénomeéne a toujours existé. La personne qui prépare un
outil d’évaluation met aussi une part de sa personnalité,
de son génie. Que Poutil soit numérique ou qu’il s’agisse

Ce que confirme Valérie Flohimont: «Il faut faire atten-
tion a une chose: en général, nous n’évaluons pas le can-
didat mais le discours qu’il tient au moment ou il défend
son CV. Autrement dit, on peut avoir des candidats tres
valables qui seront écartés parce qu’ils n’ont pas utilisé les
bons mots, qu’ils ne se sont pas présentés comme il I'au-
rait fallu & cet instant-1a. A Pinverse, d’autres candidats
parviennent toujours  franchir les étapes de la sélection
alors qu’ils ne correspondent pas au profil demandé.

COLS BLEUS

Valérie Flohimont se pose une question: les techniques
de recrutement 2.0 s’appliquent-elles aux profils non uni-
versitaires, moins qualifiés? Hélene Landré en doute mais
Femmie van Aart donne I'exemple des sociétés d’intérim
qui réduisent, depuis plusieurs années, le nombre de leurs
agences physiques. «Ce qui implique quelles entrent en
contact avec leurs candidats par d’autres biais, en par-
ticulier les canaux électroniquesy, précise-t-elle. «Une
méthode quelles appliquent forcément aussi aux profils
ouvriers.»

Marc Van Hemelrijck ne pense pas que les cols bleus aient
peur de la numérisation. ls sont tous sur Facebook dans
leur vie privée. Cela dit, c’est 1a maniére de s’adresser a eux
par le moyen des nouvelles technologies qui doit étre adap-
tée. Par exemple, le recrutement des agents pénitenciers,
des personnes qui ont un bagage scolaire assez faible, s’ef-
fectue dans un premier temps de fagon totalement numé-
rique. Mais quand on les soumet 4 des tests informatisés
pour analyser leurs aptitudes, ils ont plutdt tendance a se
rebiffer. L4, il faut prendre le temps de les convaincre.»
«Le probléme, c’est que cette catégorie de la population

formations électroniques. d’un entretien en face a face. a un smartphone, c’est entendu, mais pas d’ordinateurs, >
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souligne Hélene Landré. «Or, beaucoup d’outils utilisés
pour les recrutements sont développés pour les ordina-
teurs. Et appuient sur I'e-mail. Dont tout le monde ne
dispose pas. La, il y a du travail a faire pour développer
les outils numeériques qui seront parfaitement compatibles
avec un smartphone.»

«Outils numériques ou pas, le plus important reste, aux
yeux de Marc Van Hemelrijck, Pauthenticité. «Le Selor
était obligé d’entrer dans l'ére numérique en raison du
volume 4 traiter. Mais j’ai toujours dit qu’il fallait rester
authentique, crédible et transparent. Sans oublier de
s’adapter  son public cible. La solution idéale n'existe pas.
La technologie reste un moyen, pas une finalité.»

DES PROFILS QUI NOUS RESSEMBLENT

Les nouvelles technologies ne résolvent pas toutes
les questions classiques qui se posent aux recruteurs.
«Nous avons fait I’étude chez nous», explique Roderik
de Moerloose. «Quand nous embauchons un nouveau
collégue, nous sommes souvent tentés de trouver une
personne qui nous ressemble. Il faudrait au contraire
varier les profils, les personnalités. Le candidat devrait
dtre complémentaire, tout en gintégrant bien dans
Péquipe au lieu d’avoir des profils trés proches.»

Pour Valérie Flohimont, il est clair que certaines entre-
prises appliquent ce principe et recherchent consciem-
ment des profils identiques. Et tous ceux qui ne rentrent
pas dans ce cadre sont écartés, éjectés méme. «Pour moi,
il faut se poser une question en amonty, affirme 'uni-
versitaire. «Quelle que soit la position de lentreprise par
rapport aux profils qu'elle recherche, est-elle consciente
quelle privilégie tel ou tel type de personnalité? Si elle
y trouve son compte, pourquoi pas? Méme si je regrette
personnellement ce type de politique. Le probléme, c’est
quand une organisation veut etoffer son équipe tout en
mettant en place une procédure qui, implicitement, res-
treint ses choix. Elle rate alors sa cible.)

LA QUESTION DES VALEURS

Hélene Landré pense que la notion de profil s’est élar-
gie aujourd’hui. «On parle de valeurs précises, définies
par Porganisation. Elle cherchera donc des personnes
qui adhérent a ces valeurs, qui les partagent.» Valérie
Flohimont se montre plutét sceptique. «La question des
valeurs mériterait un débat en soiy, souligne-t-elle. «Les
entreprises sont nombreuses a donner des injonctions

contradictoires & cet égard... De plus, évaluer 'adhésion
4 des valeurs au moment du recrutement reste trés com-
pliqué. Certaines organisations, et c’est documenté par
des recherches scientifiques, recherchent délibérément
des renforts qui ne font pas preuve d’un leadership trop
prononcé mais qui ne sont pas trop effacés non plus. Les
candidats idéaux sont dociles, ni trop directifs, ni trop
consensuels. Au fond, ces entreprises ne cherchent pas
des personnes qui partageraient leurs valeurs mais sont en
quéte de comportements dont elles ont établi le stéréotype.
Et tant pis §’ils se ressemblent tous.»

DE QUELLE ENTREPRISE REVONS-NOUS?

Roderik de Moerloose insiste sur la difficulté de retenir
les salariés une fois qu’ils ont été embauchés. «Aujourd’hui,
on ne reste plus dans une entreprise jusqu’ala retraite, c’est
une évidence. Et méme, on part plus vite, en moyenne
aprés quelques années seulement.» Marc Van Hemelrijek
en profite pour poser la question du type d’entreprise que
Pon peut mettre en place. e plaide pour des organisa-
tions en réseau: elles permettent aux salariés de découvrir
d’autres opportunités en leur sein, sans étre obligés d’aller
voir ailleurs.»

«Quand on parle de recrutement», rebondit Femmie van
Aart, «nous devons d’ailleurs élargir notre horizon. De plus
en plus d’entreprises travaillent avec des free-lances. Et de
plus en plus de candidats envisagent cette forme d’emploi
dans leur carriére.» Pour Valérie Flohimont, Pévolution
est trés claire. «On se dirige méme vers des occupations
variées, un job ici, une activité qui m’intéresse davantage
la-bas mais qui est peut-&tre moins rémunéree. ..»

Comme le souligne Roderik de Moerloose, ces évolutions
ont en tout cas un effet sur les profils recherches. «Chez
nous, nous voulons trouver des individus qui gerent leur
fonction comme §'il s’agissait de leur propre entreprise.
Cette liberté et cette responsabilisation permettent de faire
remonter des idées intéressantes, de continuer A innover,
etc. Quant au candidat, il se sentira plus valorisé, plus
polyvalent. Et on évite le piege des silos qui suppriment
toute créativité.»

«En méme temps», conclut Marc Van Hemelrijck, «’ap-
proche classique en prend un coup. Une entreprise qui
cherche des salariés qui vont travailler pendant dix ou
quinze ans chez elle est-elle encore audible? §

«Pour les compagnieg
qui embauchent des
légions de jeunes
universitaires, les
nouvelles technologi
permettent de gagne
du temps.»

Hélene Landré, Signium

Hélene Landré

FONCTION

A plus de 25 ans d'expérience da
dimportantes multinationales,
Spécialisée depuis deux ans da
I'executive search au niveau
européen pour le bureau Signiu:

Valérie Flohimont
FONCTION

Professeure de I'Université de
Namur. Dirige un centre de
recherches interdisciplinaire
consacré notamment au traval
(bien-étre, protection sociale.
Consultante indépendante en
entreprise.




