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CARRIERES

Redonnons sa place a 'humain!

oN vous
A ANALY SE
EN DETAIL .-

Rencontre
Par SOLANGE BERGER

ais ou va-t-on ? La machine va-t-
elle remplacer ’homme ? Quelle
place accorde-t-on encore a l'indi-
vidu dans notre société et nos en-
treprises ? Pascal de Roubaix s’in-
terroge. Apres 21 ans d’expérience dans le recru-
tement et la gestion de carriére, il reste
convaincu d’une chose : le contact et le jugement
humains sont fondamentaux pour choisir un
bon candidat. Un contact humain qu’il privilégie
aujourd’hui en se lancant comme “interlocu-
teur-conseil” : “pour aider ceux qui ne savent plus
ot ils en sont professionnellement”.

Et pourtant Pascal de Roubaix n’a pas été
formé pour les ressources humaines. Il a fait des
études de droit pour commencer une carriere
dans la banque et puis se lancer dans la politi-
que : il est alors 'un des piliers de 'UDRT, une
formation ultra-libérale née en 1978 et dont il
sera parlementaire. Quand le parti part en eau
de boudin, Pascal de Roubaix se lance dans un
mensuel business-to-business qui ne marchera
pas financiérement. Il cede alors a la demande
d’un proche qui lui proposait de le rejoindre dans
son cabinet de chasseurs de tétes, Directive.
“C’était une période faste ot nous avions des
plans de recrutement en début d’année. A cette
époque-la, ] ‘ai vu des centaines de candidats, des
Jeunes ingénieurs surtout. Il fallait en engager 20
par exemple, alors que tous les autres étaient
aussi valables. Jai gardé leur CV pour consti-
tuer ce qu’on appelle une candidathéque. C’était
assez nouveau a l'époque, et surtout tres lourd a
gérer : nous n'avions pas linformatique comme
maintenant...”

En voyant certains candidats, Pascal de Rou-
baix décide aussi de les proposer a des sociétés
qui n’avaient pas fait de demande particuliére.

Il faut prendre le temps
d’écouter les gens, que ce soit
pour les aider a se
repositionner ou leur proposer
un emploi, estime Pascal de
Roubaix, qui se présente
comme
“interlocuteur-conseil”

“Mais je savais que tel ou tel profil pouvait les in-
téresser. Cela a trés bien marché. Et puis, ily a eu
la Guerre du Golfe et le recrutement n’a plus ja-
mais été le méme.”

Anticiperla demande des entreprises était as-
sez neuf dans les années 80. “Cela permettait
aussi de faire plus attention aux candidats. C’est
eux qu’on regardait avant tout et pas seulement
les besoins des entreprises”, note Pascal de Rou-
baix qui estime, en outre, que ces besoins sont
parfois déformés : “Imaginons un responsable de
service qui a besoin d’un adjoint. Il va remplir
une demande en indiquant ses préférences et no-
tamment les tdches qu’il ne souhaite plus faire.
Cette demande part au service des ressources hu-
maines qui va y rajouter des critéres (bilingue,
salaire,...) Ensuite le dossier part vers une société
de recrutement pour étre traduit par des gens qui
ont une autre culture d’entreprise. La demande
est adressée enfin aux candidats qui la compren-
nent avec leur culture et qui se disent qu'en se
contorsionnant ils pourront satisfaire aux crite-
res. Et pour finir, on engage quelqu’un qui ne cor-
respond pas spécialement a ce qu’on pensait au
départ. Lobsession de la définition théorique du
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candidat me parait dangereuse, méme si je re-
connais que le candidat est complice, car il veut
sevendre.”

Autre constat : “Il est extraordinaire de voir en
deux ans la différence entre ce pour quot une per-
sonne a été engagée et ce qu’elle fait. La personne
s’épanouit comme elle est”, constate Pascal de
Roubaix qui estime qu’il faudrait “faire plus at-
tention aux candidats. On commettrait ainsi
moinsd’erreurs!”

Moyens techniques

Fin des années 90, la société Directive fu-
sionne avec un autre groupe. “Mes idées ont été
considérées comme folles”, explique Pascal de
Roubaix, qui se lance alors, a 50 ans, comme in-
dépendant, sous le nom de Criterium. Au début
cela a bien marché et puisil y a eule 11 septem-
bre et I'arrét du recrutement pendant un an.
“Deés ce moment-la, les sociétés ont de plus en plus
souvent cherché des moyens pour améliorer leurs
systémes de recrutement. On en est aujourd’hui &
un systeme informatique ot le candidat doit ré-
pondre & une série de questions pour entrer dans
une entreprise. Cela sert a le classer. Si un candi-
dat ne correspond pas aux critéres définis, il re-
coit une lettre de refus; s’il correspond aux crite-
res, on le prévient qu’on va le recontacter. Les can-
didats sont vraiment classés. Aprés, bonne
chance pour sortir de ces types de classement !”,
estime Pascal de Roubaix, qui raconte : “J’ai ren-
contré un jour un trés bon administratif qui était
employé dans une agence bancaire. Sa caisse
était toujours parfaite. Mais je me suis rendu
compte qu’il aimait bien l'argent et le jeu. Il n’y
connaissait rien a la bourse et je lui ai donné un
livre sur le sujet. Aujourd’hui, il est devenu un ex-
cellent commercial chez un agent de change. Si je
ne lui avais pas ouvert les yeux, cet administratif
serait resté un administratif.”

Les tests informatiques peuvent avoir leur
utilité, reconnait Pascal de Roubaix. Surtout
dans les sociétés qui doivent faire face a un
grand nombre de demandes. “Mais l'on passe ré-
gulierement a coté d’un certain nombre de choses.
J’envoie parfois un candidat que jestime tres va-
lable et on le fait passer par le systéme informati-
que. S’il échoue, c’est dommage : il y a des gens ex-
ceptionnels qui ne sont pas faits pour les tests in-
formatiques. Il ne faut pas limiter le subjectif
mais Uassumer. Il faut oser prendre des risques et
dire : ce candidat me convient, je l'engage. En
réalité, si l'on veut bien engager, il faut faire du
sur-mesure. Lidéal est de faire passer aux candi-
dats quatre interviews avec quatre responsables
différents. Et puis, il faut comparer les avis : les
subjectivités des uns sont atténuées par celles des
autres. Mais cela coilte cher évidemment.”

Approche nouvelle

Décu par I'évolution que vit selon lui le recru-
tement en Belgique, Pascal de Roubaix a décidé,
il y a trois mois, de ne plus faire ce métier. Désor-
mais, il recoit des personnes qui ne savent plus
ou elles en sont professionnellement. “Je me suis
lancé dans une approche qui me semble nouvelle.
J’ai choisi pour me définir le terme d’interlocu-
teur-conseil.”

Lors d’'un premier contact avec son “client”,
Pascal de Roubaix lui propose de refaire son par-
cours complet. L'idée est de le faire réfléchir sur
ses capacités, ses gotts, ses attentes,...“Chacun
aunlieuon il est al'aise. Il faut le savoir. A partir
du moment ou U'on sait ce qu’on veut et ce qu’'on
vaut, c’est plus facile de trouver un travail. Mais
dans un premier temps, il faut dissocier ce tra-
vail sur soi-méme de la recherche d’'un emploi.”
Lentretien se fait tout d’abord oralement. Dans
un deuxiéme temps, Pascal de Roubaix pose des
questions par écrit, par e- -mail, auxquelles la
personne répond aussi par écrit. “Lécrit consti-
tue un effort remarquable qui permet de clarifier
les choses et de faire un travail sur soi-méme.
C’est la personne elle-méme qui doit parvenir a se
définir”

La troisieme phase consiste en un bilan. “Le
fait que je sois totalement indépendant est impor-
tant dans ce cheminement : un recruteur a tou-
Jjoursen téte l'objectif du recrutement et un proche
a un coté affectif qui peut fausser le travail.”

» Pascal.de.roubaix@criterium.be




