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Editorial
F

Pratiques RH, la renaissance

ratiques RH refait

surface. C’est le lieu de

présenter nos excuses a
tous nos lecteurs pour ce silence
anormalement long, qui a pu
donner a penser que la
publication de ce magazine
béninois de gestion des
ressources humaines avait été
abandonnée. Pourtant, il n’en
est rien, et quelques
éclaircissements s‘imposent a
cet eégard. En effet, depuis sa
création en 2013, Pratiques RH a
bénéficie du sponsoring du
cabinet GRH Conseil, dont les
consultants étaient souvent mis
a contribution pour la rédaction
de contenus de qualité sur la
gestion des ressources humaines
en milieu africain. Mais
lintensification de l'activite de
GRH Conseil observées ces
dernieres annees [’a contraint, a
son corps defendant, a réduire
son appui technique. Devenue
nécessaire, une redefinition de la

stratégie de croissance du

magazine a donc été mise en

ceuvre a travers :

« La diversification des profils et
de nos contributeurs,

« le recentrage des articles sur
des réalités du contexte
socioprofessionnel béninois, et

« la recherche de nouveaux
partenariats publicitaires.

Ces nouvelles orientations

permettent aujourd’hui la

« renaissance » de Pratiques RH,

dont le vide laissé entretemps

n’a jamais vraiment été comble.

C’est donc avec une fierte

revendiguée que nous relancons

nos publications avec dans ce
numeéro une attention
particuliere portée sur des
approches et outils managériaux
qui sont ou restent d'actualité
tels que le journal d’entreprise

(p. 4), ou le recours aux lettres de

motivation (p. 8).

Bonne lecture ! O

La Redaction

N°9 Juin 2019 / Pratiques RH Magazine




LE JOURNAL D’ENTREPRISE, DYNAMISEUR DE
COMMUNICATION INTERNE

COMMUNICATION INTERNE. Pour entretenir et promouvoir aupreés de leurs
ressources humaines une culture d’entreprise, certains dirigeants mettent
en place un journal interne. De quoi s’agit-il ? Est-ce une mesure-gadget ?
Cela influe-t-il réellement sur la performance organisationnelle? Voici
quelques unes des questions auxquelles répond cet article.

n journal d’entreprise

est un outil de commu-

nication entre la direc-

tion générale et I'en-
semble du personnel de |'entre-
prise qui permet de transmettre
des informations sur cette der-
niere et de renforcer certaines va-
leurs qui lui sont chéres telles que
I'esprit d'équipe, la qualité, la con-
vivialité ou la connaissance mu-
tuelle. L'objectif de la mise en
place d’'un journal est aussi d’ame-
ner le personnel a s'approprier ou
se réapproprier le projet de l'en-
treprise.

Un facteur de cohé-

sion sociale

Origine

On situe généralement la création
du premier journal d'entreprise a
la période de la révolution indus-
trielle. Un économiste allemand,
Friedrich List, avait lancé une pu-
blication en 1834 dans le but
d'instruire les ouvriers sur leurs
intéréts.

Par Jillys Sonon

Format

Concretement, le journal peut étre
écrit ou numeérique. Lorsqu'il est
écrit, il prend la forme d'un vrai
journal, ou d'un magazine si les
moyens de l'entreprise le permet-
tent. Sa périodicité de parution est
le plus souvent trimestrielle, mais
elle peut aussi étre mensuelle ou
hebdomadaire.

Rubriques

Généralement, les rubriques ma-

jeures du contenu du journal d'en-

treprise concernent:

« lavie des services,

. lastratégie de l'entreprise,

. L'interview d'une personne-
ressource,

. l'environnement externe,

. lesréussites majeures et inno-
vations,

. lavie des salariés (carnet, muta-
tions, retraites, recrutements...).

Equilibre

Un bon journal interne ne
s'invente pas. Il doit faire en sorte
de conjuguer le projet de la direc-
tion de I'entreprise et de son ser-
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vice de communication d'une part,
et les attentes de ses lecteurs
(salariés) sur des themes qui les
intéressent d’autre part. Certains
experts parlent a cet égard
"d'équilibrisme”, qu'il doit s’ap-
pliquer aussi bien dans le contenu
que dans la forme du journal.

Responsabilités

Dans I'élaboration du journal d’en-
treprise, chaque secteur de I'entre-
prise devrait étre représenté. Il est
donc nécessaire de fédérer toutes
les équipes (des ouvriers aux
cadres) et désigner au moins un
représentant de la rédaction dans
chacun des services. L'idéal est de
confier la gestion du journal d’en-
treprise a la Direction des res-
sources humaines (DRH) qui diri-
gera le projet, et sa conception au
service communication. Il est aussi
envisageable de sous-traiter la ré-
daction a un cabinet-conseil, une
agence de communication ou un
concepteur-rédacteur indépen-
dant. Cette option offre en effet
une plus grande liberté de ton, et
davantage de sécurité et d'efficaci-
té. Cependant, pour une question
de cofit, les articles peuvent aussi
étre écrits en interne par des ré-
dacteurs disposant d'une parfaite
connaissance de leur entreprise.

Impact

Le journal est un outil pertinent
pour asseoir une culture d’entre-
prise et motiver en partie ou en
totalité le personnel. Il permet un
dialogue formalisé par écrit qui
renforce le lien entre la direction
de I'entreprise et ses employés,
censes ceuvrer ensemble a I'at-
teinte d'un objectif commun.

Ecueil
Pour la direction générale, il est un

pieége a éviter qui serait de pren-
dre en otage le journal d’entre-
prise en le réduisant a un vecteur
exclusif de la propagande managé-
riale. Le journal n’a pas non plus
vocation a devenir un levier de
pouvoir. Pas question par exemple
d’y faire figurer des notes de ser-
vices. Par ailleurs, le mensonge
par omission sur un sujet majeur
du journal doit étre évité, au
risque d'oter toute crédibilité du
journal aux yeux des salariés. Il est
donc important que le rédacteur
en chef s’assure systématiquement
que le journal fournit des informa-
tions claires, précises et complétes
avant que ne soit lancée sa publi-
cation.

Un outil de motiva-

tion collective

D'un autre coté, il faut veiller éga-
lement a ce que les colonnes du
journal ne deviennent pas seule-
ment libre antenne des syndicats
ou le porte-voix préférentiel des
revendications du personnel. Cela
risquerait d'entrainer un profond
sentiment de rejet au niveau de la
Direction, marquant alors proba-
blement la fin de 'expérience.

Jillys SONON

Assistant RH
Cabinet GRH Conseil

jillyssonon@gmail.com

Pour aller plus loin sur ce theme :

hetp:Awww.pointexpertises. be/node/154

hitp:/www. bepub.comyfiches-pratigues/

commeni-mettre-en-place-son-journal-interne
hup:/Awww. journaldentreprise. comvjournal-

interne-gare-mensonge-omission/
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LE MBTI, TEST PSYCHOTECHNIQUE D’UTILITE PU-
BLIQUE

RECRUTEMENT. Figurant parmi les tests de personnalité les plus prisés, le
MBTI est utilisé dans la gestion du personnel d’entreprises des secteurs
tels que la finance, la banque ou I'ingénierie. Voici un éclairage sur un ou-
til psychométrique utile a bien des égards.

Par Stephane Honfo

SMJ 1S

SIP ISFP

P INTP

ESTP ESFPENFP ENTP

e MBTI (Myers Briggs
Type Indicator) est un
test psychologique qui
définit le type de person-
nalité d'un employé donné. Il per-
met de repérer ses dominantes
psychologiques dans ses interac-
tions personnelles et profession-
nelles.

Développé par deux psychologues
ameéricaines, Isabelle Blake Myers
(1897-1980) et sa mere, Katherine
Cook Briggs, le MBTI s'appuie sur
I'idée que le comportement d'un
individu résulte de ses préférences
spontanées par rapport aux quatre
dimensions qui suivent :

1. L'orientation de son énergie :
introversion ou extraversion.

2. La maniere dont il percoit la

réalité, suivant qu’il est guidé par
ses sensations (S) ou son intuition
(D).
—_—
Un test précieux pour
optimiser le choix du
recrutement

3. Ses critéres de jugement, se-
lon qu'il décide principalement sur
la base d'un raisonnement logique
(T) ou de ses sentiments (S).

4. Son style de vie, suivant que
dans ses relations interperson-
nelles, I'intéressé est dans la per-
ception ou dans le jugement.

Il existe deux versions du MBTI,
une version complete qui com-
porte 100 questions et une version

résumeée gratuite accessible sur

Internet.

Pour chaque question, le partici-
pant au test choisit entre deux
propositions celle qui lui convient
le mieux.

Le dépouillement du test permet
d'identifier les deux préférences
possibles de l'individu sur les
quatre dimensions évoquées su-
pra, puis de le classer dans I'un des
16 profils psychologiques recen-
sés. Par exemple EST] : « le mana-
ger », ENT] : « I'acteur », ENTP :

« I'inventeur », ISTP : « |'artiste»,
ou INF] : « le conseiller.»

Le test peut-étre auto-administreé
ou réalisé avec l'assistance d'un
tiers. L’analyse et I'interprétation
des résultats sont d’autant plus
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fiables qu’elles sont confiées a un
psychologue diplédmé ou certifié.
Le MBTI s’avére particulierement
utile en matiére de recrutement.
En effet, il rend I'employeur ca-
pable de déceler plus finement les
motivations réelles du candidat,
par-dela son comportement appa-
rent. Il peut ensuite apprécier si la
personnalité ainsi révélée épouse
les exigences du poste qu’'il entend
pourvoir.

Pour le manager, un autre atout du
MBTI réside dans I'aide qu'il peut
lui apporter dans la mise en place
de groupes de travail harmo-
nieux et performants. Concrete-
ment, en s'appuyant sur les résul-
tats du test, le manager peut choi-

Une aide opportune
pour créer des
équipes harmo-
nieuses

sir de regrouper et de faire travail-
ler ensemble les employés dont les
personnalités apparaissent com-
plémentaires ou compatibles. 1l est
démontré que les employés qui
prennent connaissance de leur
profil MBTI s'acceptent plus facile-
ment tels qu'ils sont, et donc com-
muniquent et travaillent mieux
ensemble. D'ailleurs, le MBTI est
fréquemment utilisé dans des opé-
rations de team building.
Séduisant a plus d'un titre, le MBTI
n'en comporte pas moins quelques
inconvénients. Tout d’abord, le
recours aux compétences d'un
psychologue dipldmé, ou mieux
certifié, pourrait se révéler assez
onéreux pour |'entreprise.

Ensuite, la fiabilité des résultats du
MBTI n'est pas absolue car ce test
s'appuie, entre autres, sur deux
principes qui peuvent étre sujets a
caution : i) une dichotomie assez

simpliste de traits de personnalité
présentés comme antagonistes, ii)
le postulat de l'invariabilité de ces
traits. Pourtant, I'expérience a
montré que la moitié des per-
sonnes qui passent le MBTI deux
fois obtiennent des résultats diffé-
rents. En effet, la personnalité d'un
individu n’est pas forcément im-
muable. Mais cette critique est va-
lable pour la quasi-totalité des
tests psychotechniques qui ne sont
jamais rien de plus qu'une photo-
graphie d'un individu ou de son
type d’intelligence a un instant
donné. Il faut donc se garder de
sur-interpréter leurs résultats et
d’en tirer des jugements définitifs
sur la personne évaluée.

Aussi le MBTI doit-il étre pris pour
ce qu'il est, un outil simple et pra-
tique d'optimisation de la qualité
des décisions de gestion des res-
sources humaines, pas une pana-
cée universelle. U

Stephane Honfo

Assistant RH
Cabinet GRH Conseil

Pour aller plus loin sur ce theme :

« http://www.mon-gi.com/test-recrutement/
test-de-personnalite/test-mbti.php

o htp:/www.savezvousque. frisociete/test-
mbti-16-types-de-personnalites. html

o http:www.envsn.sports.gouv. friimages/
recherche-expertise/prepa_mentale/
Sfiches_institutionnelles/12-le-mbti.pd

Avec Pratiques RH, in-

formez-vous sur l'actua-
lité des ressources hu-
maines au Bénin et en

Afrique !
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Bonnes pratiques

FAUT-IL ENCORE DEMANDER DES LETTRES DE
MOTIVATION ?

RECRUTEMENT. Traditionnellement présentée jadis comme un élément in-
contournable du dossier de recrutement, la lettre de motivation voit désor-
mais sa raison d’étre remise en cause. La question se pose donc de savoir
s’il faut cesser d’exiger ce document des postulants a un poste a pourvoir.

Par Frantz Massougbodji

Citons en premier lieu I'uniformi-
sation. En effet, avec la vulgarisa-
tion d'Internet, les candidats par-
viennent a dénicher tres facile-
ment des modeles pré-élaborés de
lettres de motivation dont la quali-
té rédactionnelle est irrépro-
chable. Ainsi, certains plateformes
web telles que ww.motivator.fr leur
¢ | permettent de personnaliser, sans
/ ' frais, les modeles en question en
: remplissant simplement un formu-
> - laire en ligne.

: [l faut évoquer en second lieu les

.', impostures. Lorsque par exemple

__ » || ondemande au candidat une lettre

manuscrite, il arrive fréquemment

l.. ‘ que celui-ci fasse « sous-traiter »

.0 '.lj _J.“':i .
i-s‘-' = I

a lettre de motivation est sarédaction a une personne de

un écrit rédigé par un e o : ; : son entourage disposant d'une

candidat a un emploi a L‘Hlfﬂrmlm-lﬁﬂn etun- meilleure mii‘trisepde la langue

l'intention d'une entre- postures vident de francaise ou d'une graphie plus
prise qui recrute. Comme son nom | SOIl S€INS la lettre de séduisante. Une telle supercherie
I'indique, c¢’est un support qui per- | mohtivation conduit a fausser les premieres
met d’apprécier la motivation du impressions que peut tirer le re-
candidat pour un poste et son inté- cruteur concernant le niveau d'ex-
rét pour I'entreprise qui souhaite Les atouts de cet outil de recrute- pression écrite ou la personnalité
le pourvoir. La lettre donne égale- | ment ainsi rappelés, il y alieu mal- | du candidat.
ment un apercu de la capacité gre tout de s'interroger sur lesrai- | Auvu de ce qui précede, la tenta-
d’expression écrite de son auteur sons de la désaffection croissante tion est grande de jeter la lettre de
et met en exergue l'aptitude du observée chez les praticiens des motivation aux orties. D'aucuns en
candidat a valoriser son profil de ressources humaines a son égard. | effetla considérent aujourd’hui
maniére ordonnée. L'explication est au moins double. | comme une survivance du recrute-
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ment a l'ancienne, une exigence au
mieux inutile, et au pire néfaste
pour la fiabilité du processus de
recrutement. Toutefois, n'est-ce
pas la aller un peu vite en be-
sogne ? Car a bien y réfléchir, la
principale crainte qu'engendre
aupres de certains recruteurs le
recours a la lettre de motivation
comme outil de présélection, c'est
le déficit ou le manque d'authen-
ticité. Partant de 13, le principal
enjeu consiste a trouver une pa-
rade qui garantisse que les lettres
produites émanent réellement de
leurs auteurs affichés, sans I'éven-
tuelle interférence d'un

« complice » plus talentueux ou
d'un robot-rédacteur en ligne . Une
solution idoine a cet égard est de
programmer l'organisation une

« épreuve speécifique de motiva-
tion » dans I'exécution du calen-
drier du recrutement. Concreéte-
ment, cela implique de convoquer
les candidats en un lieu donné et a
une heure précise pour composer
sur un théme dont ils ne seront
pas informés a l'avance. Il faut
souligner que l'effet de surprise
est nécessaire a la réussite de
'opération. Sur place, les postu-
lants sont alors invités a détailler
par écrit (papier ou numérique)
leur motivation et la facon dont ils
se projettent dans le poste.

Le nombre de candidatures pour

le poste peut parfoist étre tres
élevé, aussi est-il préférable que
cette épreuve soit réservée aux
postulants dont les dossiers de
candidature auront été présélec-
tionnés suite a I'analyse de leur CV
et/ou de leur formulaire de candi-
dature.

L'épreuve de motivation ainsi dé-
crite ne constitue pas un outil-
miracle. Il est d'ailleurs recom-
mandé qu'elle soit par la suite
complétée d'un ou plusieurs inter-
viewes avec le candidat, qui per-
mettront de confirmer ou non aux
yeux du recruteur les impressions
dégagées lors de I'examen serein
et approfondi des « argumentaires
de vente » déroulés par les candi-
dats sur leurs copies.

Oui c’est vrai, ce type d'épreuve
peut de prime abord apparaitre un
peu scolaire, mais pour I'avoir uti-
lisée lors de multiples recrute-
ments qui m’ont été confiées, je
puis attester de son efficacité. Ain-
si, la lettre de motivation se re-
trouve placée au coeur du proces-
sus de dotation en ressources hu-
maines. Va-t-on s’en plaindre ? U

Frantz Massougbodji

Consultant RH
Cabinet GRH Conseil
admin@grhconseil.com

Rejoignez notre

communaute sur

https.://

web.facebook.com/

PratiquesRH/?ref=br _rs
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prés une carriére en entreprise et 14 ans a la téte d’un Cabinet RH
créé a son arrivée auv Bénin, Léone Mondésir Vignon est aujour-
d’hui formatrice et Coach en développement personnel et profes-
sionnel. Elle partage dans cet entretien sa vision de la gestion des
ressources humaines et quelques lecons fortes de sa riche expérience.




Interview :

Pratiques RH : Madame Vignon,
quel métier exerceriez-vous si
vous n’étiez pas gestionnaire des
ressources humaines?

Léone Vignon : Aprés mon bac-
calauréat, j'ai voulu étre Assistante
sociale mais ma candidature a été
rejetée. Les examinateurs ont dé-
claré que je souhaitais surtout
faire ce métier parce que ma fa-
mille avait elle-méme bénéficié
des prestations de I'assistance so-
ciale.

C'est absurde !

Pourtant avec le recul, je ne re-
grette rien. Je suis dans le domaine
de la gestion des ressources hu-
maines et de la formation depuis
maintenant plus de trois décen-
nies, et méme si mes activités ont
évolué avec le temps, je n'en suis
pas moins restée dans

« 'Humain ».

Connaissiez-vous Pratiques RH ?
Je I'ai découvert récemment. C'est
une initiative tout a fait louable
dont les responsables RH des or-
ganisations béninoises peuvent
tirer parti s'il refléte leurs réalités.

Sur quels aspects de la gestion
des ressources humaines au Bé-
nin devrait-on progresser?
Selon moi, sur deux points.

Commencons par le premier.
Nous devons comprendre que
quelle que soit le poste qu'occupe
'individu dans l'organisation, il a
son role a jouer. Le manager doit

Leone Vignon, Coach Dévelop-
pement personnel ef proressionnel, rormatrice

mieux comprendre et apprécier la
contribution de son collaborateur
a I'évolution de l'organisation, plu-
tot que de se demander « quel ser-
vice il peut lui rendre a lui ». De
meéme, certains salariés devraient
percevoir I'entreprise davantage
comme un lieu d'expérience et
d’évolution dans la vie, que
comme une « vache a lait » a traire
uniguement pour soi.

Quel est le deuxiéme point ?
Beaucoup d’employeurs devraient
cesser de voir systématiquement
dans leurs salariés de potentiels

« Il faut apprendre

a faire un

minimum
confiance aux

autres »

voleurs. Méme si la premiere res-
source de l'individu est lui-méme,
je crois qu'il faut apprendre a faire
un minimum confiance a l'autre,
qu'il soit un manager, un collegue
ou un collaborateur. C'est cette
confiance qui permet a chacun
d’avancer, d'évoluer. Cela suppose
un dialogue franc dans lequel
I'individu doit se sentir libre de
dire a I'autre ce qu'il pense, sans
arriére-penseée, ni crainte.

Quid de la formation continue?
Je ne 'oublie pas. C’est un do-

maine dans lequel les entreprises
devraient s'investir plus. Cela
n'implique pas forcément des for-
mations longues et couteuses a
'extérieur de I'entreprise. Il faut
surtout prendre le temps d’exami-
ner ce dont les salariés ont besoin
pour faire leur travail de la facon
la plus efficiente possible. La for-
mation peut éventuellement por-
ter sur des domaines qui, a pre-
miére vue, n'ont rien a voir avec
'entreprise.

Lesquels par exemple?

Je pense ici aux formations de dé-
veloppement personnel. Un indivi-
du bien dans sa peau est un salarié
plus performant dans son travail.
Si ce type de formation peut ame-
ner le travailleur a comprendre
que I'emploi qu'il exerce depuis un
certain temps ne lui convient plus
et l'inciter a s’en aller, tant mieux
pour l'entreprise.

Pourquoi tant mieux?

Parce que I'entreprise n’aura plus
a gérer une personne démotivée,
faiblement engagée dans son em-
ploi, ce qui a parfois un impact né-
gatif sur ses collegues. Tant mieux
aussi pour ce salarié qui ira faire
profiter une autre organisation de
toute son énergie dans un emploi
qui lui convient mieux. En résumé,
il faut développer au sein de
chaque entreprise, quelle que soit
sa forme juridique, I'esprit

du « Gagner ensemble ».

Madame Vignon, qu’est-ce que
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vous appreéciez le plus dans votre
métier?

Je précise qu’actuellement j'exerce
plus particulierement les métiers
de coach et de formatrice. En ce
qui concerne la formation, ce qui
me plait le plus, c’est I'interaction
entre les personnes, aussi bien
entre les participants qu'avec moi
dans mon role de formatrice.

Ce métier de formateur a du évo-
luer.

Et pour cause! A I'heure actuelle
avec Internet, toute personne cu-
rieuse peut a peu pres tout y trou-
ver. Dés lors, le formateur ne doit
donc plus se contenter de simple-
ment « déverser » un savoir li-
vresque. Il doit plutdét amener les
participants a s'interroger sur leur
pratiques professionnelles et les
confronter a ce qu'il dit.

Est-ce valable pour tous les
thémes de formation?

C'est plus facile d'échanger des
points de vue dans les domaines
dans lesquels j'interviens comme
formatrice tels que le management
des hommes, la communication ou
le développement personnel. Je
suis consciente néanmoins qu’un
formateur en comptabilité ou en
fiscalité ne tiendrait probablement
pas les mémes propos.

Et ce qui vous est pénible?

En tant que formatrice, il y a
quelques contraintes. Par
exemple, rédiger le contenu de la
formation, monter les supports
pédagogiques. Cependant, une fois
que ces contraintes intégrées,
j'avance, car il ne peut y avoir pour
moi de formation sans ces étapes.

Et concernant le coaching ?

Je ne me plains de rien. Ce n’est
que du bonheur !

A ce propos, vous étes passée
d’une pratique quasi industrielle
du recrutement a ces prestations
de coaching. Comment I'expli-
quez-vous ?

En 14 ans de cabinet, j'ai rencon-
tré des centaines de personnes
jeunes et moins jeunes. Beaucoup
d’'entre elles, confrontées a des
difficultés dans leur travail ou leur
vie personnelle, ne savaient pas
qui elles étaient vraiment, ni ce
qu’elles voulaient dans la vie. Mon
vécu personnel et toutes ces ren-
contres ont donc développé en
moi l'envie d’apporter ma contri-
bution aux femmes et aux hommes
qui cherchent a obtenir plus de
satisfaction dans leur vie, qui cher-

« Le coaching, ce

n’est que du
bonheur! »

chent a se sentir heureux.

C’'est plutot ambitieux.

Soit. Mais je suis convaincue qu'il y
a dans toute personne une étin-
celle de lumiére qui ne demande
qu’a briller plus pour que sa vie
soit meilleure. C'est ce qui m’a
poussée a suivre une formation
spécifique en coaching, car je vou-
lais disposer d'une méthode et
d’outils éprouvés et reconnus. Je
suis désormais certifiée Coach
Neuro Activ Coaching.

Qu’est ce qui vous plait autant
dans ce métier de Coach?

|'apprécie de voir I'évolution de la
personne coachée au fur et a me-
sure que nous avancons dans les
séances. C'est encourageant de
voir comment les coachés se ren-
dent compte qu'ils détiennent en
eux une bonne part des solutions
ou débuts de solution a leur diffi-
cultés ou problématique.

Le concept de coaching reste en-
core assez flou pour beaucoup de
béninois. Que faites-vous pour le
vulgariser?

J'ai animé une conférence-atelier
grand public il y a quelques mois.
A part cela, toutes les autres per-
sonnes désireuses d’'en savoir plus
sur ce que peut leur apporter un
coaching personnalisé peuvent
aller sur www.leonevignon.com

Quels types de clients coachez-
vous en ce moment?

Des managers d'entreprise. Je les
accompagne dans le cadre de leur
prise de fonction ou sur des ques-
tions liées a la gestion de leur
temps, la communication avec
leurs collaborateurs, etc.

Seulement des managers?

Pas uniquement. D’autres per-
sonnes viennent me voir a titre
privé. e travaille avec elles sur des
problématiques diverses : Re-
prendre confiance en elles, aller au
bout des projets qu’elles se sont
fixés, mieux gérer leurs émotions,
ou encore trouver une nouvelle
orientation professionnelle quand
ces personnes ont décidé de chan-
ger de métier.

Comment vous-y prenez-vous
concretement?

Le travail qui est fait en séance est
un travail de cocréation entre le
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coaché et moi. En tant que coach,
je n'impose rien au coaché. Je ne
suis méme pas en position de con-
seiller. En revanche, les questions
que je lui pose, certains types
d'exercices, mon attitude, ou en-
core la facon de lui renvoyer ce
que je percois de son discours ou
de ses silences, tout cela nous per-
met de progresser vers 'objectif
fixé au démarrage du coaching.

Cela impacte réellement leur vie?
Tout a fait. Vous savez, a partir du
moment oll une personne vient
voir un coach, c’'est qu’elle est dé-
cidée a changer quelque chose
dans sa vie. Elle n’est pas forcé-
ment capable d'identifier précise-
ment le type de changement a ap-
porter, mais elle sent qu’elle doit
faire quelque chose. C'estla que le
coaching intervient, qui ne peut
alors que lui étre bénéfique.

Quel auteur de management
vous inspire ?

Je lis pas mal. Des livres et des ar-
ticles sur divers thémes. Il y a des
approches, des facons de voir un
sujet qui vont davantage m’inspi-
rer que d'autres, mais je ne peux
pas vous parler d'un auteur en
particulier.

Vous étes trés expérimentée en
recrutement. Qu’est-ce qui cons-
titue pour vous un élément ré-
dhibitoire dans I'analyse d’une
candidature ?

Un CV a rallonge, comme par
exemple le CV du candidat titu-
laire d'un Master qui fait état
d'informations remontant a I'école
primaire ou au collége.

Quoi d’autre?
Je pense aussi au CV fourre-tout.

J'entends par la un CV qui ne per-
met pas de se faire facilement une
idée des compétences réelles du
candidat, parce qu'il n'a pas été
réajusté par rapport au poste a
pourvoir.

Que pensez-vous de la derniére
loi sur 'embauche au Bénin qui
autorise 'employeur et le salarié
a renouveler presqu’indéfini-
ment le contrat a durée détermi-
née ?

Pour les gens de ma génération, le
CDI était le sésame vers une vie
professionnelle plus sereine, plus
sécurisante. Les conditions de tra-
vail ont évolué, et le contrat de

« Il y a dans toute
personne une
étincelle de lumiere

qgui ne demande

qu’a briller plus »

type CDD tend a devenir la norme.
Ceci étant, des garde-fous doivent
encadrer tout cela, d'une part pour
éviter que le salarié ne soit placé
dans une trop grande précarité, et
d’autre part pour éviter d'exposer
I'employeur au danger d’une insta-
bilité permanente de son person-
nel.

Est-ce facile de travailler avec
vous ou sous votre autorité ?

Je crois que les personnes avec qui
j'ai travaillé seraient plus 2a méme
de vous répondre. Néanmoins, je
n'ai pas d'échos a ce jour de pro-
pos soutenant qu'il était difficile
de travailler avec moi. Certains
vous diront peut-étre que je suis

rigoureuse, a cheval sur les ho-
raires et les délais, mais je crois
que ce sont des choses qui facili-
tent la collaboration et contri-
buent au Gagner ensemble dont je
vous parlais a l'instant.

Dans votre facon de gérer les
ressources humaines, y a-t-il
quelque chose que vous ne faites
jamais ?

|'évite de rabaisser l'autre. Un acte
posé ou un comportement adopté
par un individu peut étre inappro-
prié, mais on ne doit pas selon moi
amalgamer cet acte ou ce compor-
tement avec son auteur.

Sur un plan plus personnel, votre
Guadeloupe natale vous manque
-t-elle ?

Il me vient de temps a autre, I'en-
vie de me baigner a nouveau dans
ses eaux bleues et calmes. Cela
m'est difficile au Bénin ou les
plages sont souvent impraticables.
A part cela, pas de regret. Pour
moi la vie est une succession d’ex-
périences, et vivre au Bénin en est
une parmi d’autres.

7- Quels projets nourrissez-vous
a moyen terme?

Continuer simplement a faire ce
que je fais avec toujours plus de
plaisir et de joie. Je voudrais que
les personnes que j'accompagne
ou qui suivent mes formations
identifient ce qui fait résonnance
en elles, qu'elles soient en mesure
de faire ce a quoi elles aspirent
réellement et ressentent la joie et
la satisfaction d’étre a la bonne
place. U

Propos recueillis par
Frantz Massougbodji
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GRH COHS&H, cabinet d'expertise en gestion des ressources humaines

FORMATION

RECRUTEMENT
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DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL

GRH Conseil :

® 20 ans d'expertise en gestion des ressources humaines des organisations et
entreprises

missions menees a bien au Benin et dans la sous-region ouest-africaine,
a la satisfaction des décideurs d'entreprise

® Des solutions nombreuses, coherentes, diversifiees et adaptees aux realites
du monde du travail au Bénin et en Afrique

Une equipe de consultants petris d'expériences nationale et internatio-
nale et engages pour des prestations de qualité.

Cabinet GRH Conseil, 08 BP 296 Cotonou
Tel. +229 95953576/21035524

www.grhconseil.business.site — admin@grhconseil.com
« Il nest de richesses que d’hommes » (Jean Baodin)
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Article sélectionné

CINQ CONSEILS POUR DETECTER LES CV BI-

DONNES

Selon une étude réalisée par un cabinet francais en 2017, trois quarts des
CV recus par les recruteurs sont trompeurs, selon I'étude du Florian Man-
tione Institut. Une statistique qui donne des sueurs froides a hon nombre de
recruteurs. Dés lors, comment détecter le faux CV ? Voici [...] cinq conseils.

Par Claire Poisson

a derniére étude sur les
CV trompeurs de l'insti-
tut Florian Mantione* est

formelle : 90% des candidats in-
terrogés déclarent normal d'ar-
ranger un CV. " Bien siir, adapter
son CV a l'offre, c'est habile. Et
c'est d'ailleurs une aptitude re-
cherchée par les recruteurs! En
revanche, mentir sur son CV, c'est
une grosse erreur”, déclare Florian
Mantione, président du Cabinet de
conseil en recrutement éponyme.
Trois quart des CV recus par les
recruteurs seraient trom-
peurs (75%), soit 5% de plus
qu'en 1989. 1l est donc primordial,
lorsque vous recrutez, de vérifier
les informations données par les
candidats. Et pourtant, autre réve-
lation de I'enquéte, deux recru-
teurs sur trois ne font aucun con-
trole de CV. Cette étape devrait
donc faire partie intégrante de vos
démarches de recrutement. Pour
vous aider, suivez ces cing con-
seils.

!. Détectez les incohé-
rences

En premier lieu, analysez le CV.
Le document vous semble-t-il co-
hérent ? Les informations sont-
elles logiques ou, au contraire,
existe-t-il des zones d'ombres 7"
Sachez que tout ce qui semble in-
cohérent dans un CV doit pouvoir
étre justifié lors de I'entretien de
recrutement. De méme, un CV trop
calé sur I'offre a pourvoir doit
éveiller vos soupcons ", conseille
Florian Mantione. Analysez
chaque ligne du CV et notez sur
une feuille les incohérences poten-
tielles. Vous pourrez ainsi interro-

ger le candidat durant son entre-
tien.

Soyez également attentif au vo-
cabulaire utilisé : qu'il s'agisse des
intitulés de poste, des responsabi-
lités endossées, des formations ou
des diplomes. "Expérience chez
XX", pourra se révéler étre un
stage et non un poste salarié. Ou
encore concernant un projet, n'ou-
bliez pas que "contribution” est
différent de "gestion"!

N'hésitez pas non plus, en amont
de I'entretien de recrutement,

a taper le nom du candidat dans
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et a consulter son profil public
sur les réseaux sociaux ou sur les
divers réseaux professionnels. En
quelques clics, vous pourrez déja
vérifier certaines incohérences.

2. Soyez ferme...

Une fois les CV défrichés, contac-
tez quelques candidats pour un
entretien en téte a téte. Des la
prise de rendez-vous au télé-
phone, n'hésitez pas a planter le
décor. Demandez les diplomes, les
derniers certificats de travail, ou
toute piece justificative qui vous
semblerait nécessaire pour con-
troler, par exemple, la véracité de
I'adresse du candidat.

" Dans les PME, les recruteurs
n'osent pas demander des docu-
ments justificatifs. Dans mon cabi-
net, j'y vais plus franchement. Je
fais de la prévention en deman-
dant a chaque candidat de venir
avec ses diplomes, ses différents
certificats de travail, ses trois der-
niers bulletins de salaire (s'il est
en poste), et celui de décembre de
'année précédente ", explique Flo-
rian Mantione. Une politique de
prévention qui offre I'avantage de
faire fuir ceux qui ne sont pas
clairs. Mais un choix qui peut aussi
s'avérer dangereux quand on sait
combien les PME ont du mal a re-
cruter. Il vous appartient alors de
réaliser le bon dosage.

3. ...mais inspirez con-

fiance
Une fois le candidat dans vos lo-

caux pour l'entretien, ne jouez pas
pour autant au "flic”. Instaurez un
climat de confiance. Soyez trans-

varent sur le poste a pourvoir, sur

votre entreprise. " Et gardez en
téte qu'une personne a l'aise est
toujours plus sincere ", compléte
Matthieu de la Thébeaudiére, di-
recteur délégué a l'emploi des
sites Keljob et Cadremploi. L'em-
pathie donnera davantage envie
au candidat de se révé-

ler. Formulez vos questions de fa-
con subtile, en suggérant les ré-
ponses. Par exemple : " vous avez
quitté votre ancien poste car votre
patron était un peu fou, non ? "
N'hésitez pas a utiliser ce
"stratagéme” sur les zones
d'ombres, les points qui vous sem-
blent bizarres. Demandez au can-
didat de détailler son parcours,
posez des questions concretes.
Pour savoir si votre candidat est
sincere, reportez-vous aux con-
seils donnés dans notre diapora-
ma "Comment détecter les men-
E————————

« N'oubliez pas
votre feeling »

songes".

Vous pouvez aussi mettre le can-
didat en situation, pour valider ce
qu'il annonce dans son CV. De-
mandez-lui des exemples concrets.
Quelles étaient vos responsabilités
réelles ? Votre journée type ? Il en
va de méme pour le niveau de
langue qui peut étre tres subjectif.
" Il suffit de faire passer la conver-
sation dans la langue annoncée ",
conseille Matthieu de la Thébeau-
diére. Tout comme pour les mé-
tiers a "compétence manuelle”,
prenez-le a I'essai.

N'oubliez pas non plus de lever
le voile sur les dates. " Les candi-
dats ont tendance a noter les an-
nées plutdt que les mois de leur

Florian Mantione

prise de fonction. Une pratique
courante pour masquer des mo-
ments de "pause” ou exagérer
I'importance de certains postes.
Cependant, l'information doit
transparaitre au moment des
échanges. Et le candidat ne doit
pas attendre passivement que le
recruteur grattouille les zones
d'ombre de son CV. Il doit antici-
per ", poursuit Florian Mantione.
Autre enseignement de

I'étude : les candidats ont parfois
tendance a gonfler leur précé-
dente rémunération. " Si vous
n'avez pas demandeé les trois der-
niers bulletins de salaires, faites
détailler la rémunération, faites la
décomposer. Quelles étaient les
primes, le fixe, le variable, etc.”,
précise Matthieu de la Thébeau-
diere.

4. Mieux vaut contréler

gue regrelter

Lors de cette étape, vous devez
vérifier ce qu'il vous a dit. Si vous
lui avez demandé d'apporter ses
diplémes, vous gagnerez un temps
précieux et pourrez rapidement
vérifier leur existence. " Ne lachez
pas sur ce sujet. Si le candidat ne
se présente pas avec ses diplomes
le jour de I'entretien, donnant le
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plus souvent une explication fu-
meuse, ce n'est pas une fois la pé-
riode d'essai terminée qu'il faudra
se rendre compte que le dipléme
n'existe pas ", martéle Florian
Mantione. Si le dipléme n'est pas
indispensable pour exercer le mé-
tier requis, vous n'aurez aucun
recours. En revanche, s'il s'agit
d'une contrainte légale, vous pour-
rez licencier votre salarié. Il n'est
jamais agréable de se rendre
compte, apres coup, que l'on a été
berné.

" Concernant les faux diplomes,
les candidats vont essentiellement
chercher a vous abuser avec des
cursus prestigieux ... dont les an-
nuaires sont facilement dispo-
nibles! ", rappelle Matthieu de la
Thébeaudiere. Et si vous hésitez a
prendre votre téléphone, I'étude
devrait vous convaincre. 58% des
candidats s'attribueraient
"rarement” un faux diplome. Et

seulement 8% "jamais”. Encore
pire, 33% le feraient "souvent".

5. L'incontournable prise

de références

Vous le savez, le diplome ne fait
pas tout. L'expérience d'un candi-
dat est tout aussi importante. La
prise de références est donc une
étape obligée de votre processus
de recrutement. Et ce, quelle que
soit la taille de votre structure. .
Demandez donc un accord écrit
lors de I'entretien, ainsi que le té-
léphone et I'adresse e-mail des
personnes concernées. Vous ga-
gnerez du temps.

Reste qu'appeler une référence
ne suffit pas. " Personne n'a envie
de "plomber” un ancien salarié. A
la question, "il était bien? ", tout le
monde répond oui. Soyez donc
plus percutant dans vos questions
", précise Matthieu de la Thébeau-
diére. Souvenez vous que les infor-
mations qualitatives n'ont aucun

intérét, elles sont trop subjectives.
"Vous devez vous concentrer sur
les informations quantitatives:
date d'entrée et sortie du poste,
CA géré, nombre de départements
couverts, nombre de personnes
supervisées... ", complete Florian
Mantione. Comparez ensuite ces
informations avec les notes que
vous avez prises lors de |'entretien
de recrutement.

Dernier conseil, et c'est peut-étre
I'un des plus important : n'oubliez
pas votre feeling. " Dans le doute,
ne prenez pas le risque de recruter
quelqu'un sans avoir ressenti
d'étincelle ", conclut Matthieu de
la Thébeaudiére.

Article publié par Claire Poisson le 29
avril 2013 sur chefdentreprise.com.

Mis a jour le 5 aoiit 2016 a 09:22

Url : https://'www.chefdentreprise.com/
Thematique/rh-management-1026/
Breves/5-conseils-pour-detecter-les-CV
-bidonnes-52685. htm
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Lexique des ressources humaines

Dialogue social

Il s’agit au sein d'une entreprise de 'en-
semble des négociations, consultations et
d’échanges d'informations entre les repré-
sentants des travailleurs et 'employeur sur
des questions liées a la politique écono-
mique et sociale.

Equité salariale

sé un salaire égal aux employés pour un

C'est le principe selon lequel doit étre ver- >
travail de valeur égale ou équivalente

Coaching

Il correspond a un accompagnement per-
sonnalisé cherchant a améliorer les com-
pétences et la performance d'un employe,
d'un manager ou d'une équipe a travers
I'amélioration des connaissances, 1'opti-
misation des processus et des méthodes
d'organisation et de controle .

Definitions rassemblées par Hélene Santos
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Citation a meéditer

« La compétence sans autorité est aussi impuissante
que Uautorité sans compétence »

Le chiffre a retenir

Bénin.

Commentaire : Le niveau d'alphabetisation conditionne en aval la qualite des ressources

humaines et leur employabilitée. On voit donc qu'il reste du pain sur la planche.

38,4%

C’est le taux d'alphabétisation de la population totale au

Un peu d’humour !

'heure de pause appro-

chant, une secrétaire et

un cadre commercial,

accompagnés de leur
DRH décident de prendre un sand-
wich ensemble dans le parc voisin.

lls s'apprétent a s'asseoir sur un

banc reculé d'un parc voisin dans
un pour manger, quand la secré-
taire pose les yeux sur un objet
partiellement dissimulé sous un
buisson. Elle le ramasse : c'est une
tres vieille lampe...

Comme cette lampe est couverte
de terre, elle la frotte... et A cet ins-
tant, un ange sort de la lampe et
s'exclame:

— Vous m'avez libéré de cette

lampe qui me retenait captif!
Pour vous remercier, je vais exau-
cer 3 de vos veeux : comme vous
étes 3, cela fait un veeu par per-
sonne...

La secrétaire se jette al'eau en
premier et demande :

- Je voudrais me retrouver riche
sur une ile paradisiaque, avec un
tres beau jeune homme fou amou-
reux de moi !

Aussitdt elle disparait, et se re-
trouve effectivement sur une su-
perbe ile, riche, et un fiancé amou-
reux et attentionné aupres d'elle.

Le cadre commercial, voyant ce-
la, s'avance a son tour et de-
mande :

- Je voudrais me retrouver sur la
cote d'azur, avoir une magnifique
femme, une voiture de sport, une
maison avec plage privée et ne pas
avoir de souci d'argent!

Aussitot il disparait, et son veeu
est exauce.

Vient alors le tour du DRH qui
s'avance et dit :

- Je voudrais que ces deux pares-
seux soient de retour a leurs
postes de travail avant 14 heures!

6 =
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Cournrier des lecteurs

Quelques lecteurs de Pratiques RH ont souhaité réagir aux articles publiés
dans le numéro 8, en particulier celui relatif av pointage en entreprise.

Voici leurs opinions.

® « Concernant l'article de votre
derniére publication sur le poin-
tage, j'adhére al'idée que c’est une
procédure nécessaire a une meil-
leure gestion du temps de travail,
méme si elle n'est pas systéma-
tique dans toutes les sociétés. En
outre, la pointeuse biométrique,
qui me semble étre 'outil le plus
fiable de contréle du temps de tra-
vail reste encore trop onéreuse. Je
ne suis pas certain que beaucoup
de PME africaines aient les
moyens de l'acquérir et de l'instal-
ler dans leurs locaux.»

Richard H.

La Rédaction : Esperons que le coit
de ce type de materiel va diminuer
avec le temps et qu’il deviendra ac-

cessible a toutes les bourses. ]

e « Il faut éviter d’étre trop rigou-
reux dans l'obligation faite au per-
sonnel de pointer ; les employeurs
devraient accorder une marge de
20 minutes a 'employé pour évi-
ter de le stresser. »

Lionel M.

La Rédaction : Etes-vous certain
que ce type de stress doive étre for-
cement supprime? Nous attirons
d‘ailleurs votre attention sur le fait
que le numero 5 du magazine com-
porte un éditorial qui valorise la no-

tion de stress positif . 4

D’accord ?
Pas d’accord ?

Vos réactions, commentaires et opi-

nions par rapport au contenu de ce
numero sont les bienvenus.
Ecrivez-nous a:

ratiguesrh2015 mail.com

Pratiques RH Magazine accueille vo-
lontiers dans ses pages les publici-
tés et avis d’annonceurs ou
de particuliers.
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