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Guide d’entretiens 

Guide d’entretien semi-dirigé 

Lors de cette rencontre, je commencerai par présenter à mon interlocuteur ma question de 

recherche ainsi que l’état de ma recherche. Je lui expliquerai ensuite pourquoi son témoignage 

est intéressant dans ma recherche concernant la GRH des entreprises.  

La structure de l’entretien est la suivante : d’abord demander à l’interlocuteur de présenter le 

contexte de l’entreprise et leur organisation des RH. Après, il lui est demandé d’expliquer 

l’organisation des activités RH traditionnelles ainsi que les fonctions RH qu’il considère comme 

plus importantes. Ensuite, les questions concernant l’e-HRM et de son impact sur les fonctions 

RH de la PME sont abordées. 

 

Guide d’entretien PME (Exelio, Ortmans, Coonen Graphics,OH ! médias) et ASBL (Le 

Thiniheid) 

 

PME 

• Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? Histoire / Domaine/ 

Business  

• Quelle est votre structure des ressources humaines ? Au niveau de 

l’organigramme. 

• Quelles sont les fonctions RH les plus importantes pour votre PME ?  

Gestion des Ressources humaines 

Fonctions Transactionnelles 

• Qui est responsable des activités RH transactionnelles ? (gestion des avantages, 

gestion des dossiers des employés, le service aux employés) 

• Quelle est votre implication dans la gestion de ces activités RH transactionnelles ? 

 

Fonctions traditionnelles 

• Qui est responsable des activités RH traditionnelles ? (Formation, gestion de la 

performance, sélection et recrutement, gestion de paie) 

• Quelle est votre implication dans la gestion de ces activités RH traditionnelles ? 

 

e-HRM 

 

• Votre entreprise utilise-t-elle des outils ou méthodes technologiques pour le 

support des activités transactionnelles RH ? 

o Si Non  

▪ Comment s’organise l’exécution des tâches RH transactionnelles ?  
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▪ Pourquoi ne pas mettre en place des fonctions d’e-HRM dans votre 

entreprise pour le support de ces activités ? 

▪ Quels sont les désavantages de l’e-HRM à vos yeux ? 

▪ Quels seraient les avantages de l’implémentation de l’e-HRM pour 

vos activités transactionnelles RH ? 

o Si oui  

▪ Quels sont les outils et méthodes utilisées pour vous aider dans les 

fonctions RH ? 

• Quels sont les points positifs de ces outils dans l’exécution 

de vos fonctions RH ? 

• Y a-t-il des inconvénients quant à l’utilisation de ces outils 

issus de l’e-HRM ? 

▪ Les employés sont-ils responsables de l’exécution de certaines 

activités RH ? (encoder leurs jours de travail, congés) 

 

• Votre entreprise utilise-t-elle des outils ou méthodes technologiques pour le 

support des activités traditionnelles RH ? 

o Si Non  

▪ Comment s’organise l’exécution des tâches RH traditionnelles ? 

(Formation, gestion de la performance, sélection et recrutement, 

gestion de paie)  

▪ Pourquoi ne pas mettre en place des fonctions d’e-HRM dans votre 

entreprise pour le support de ces activités administratives et 

traditionnelles ?  

▪ Quels sont les désavantages de l’e-HRM à vos yeux ? 

▪ Quels seraient les avantages de l’implémentation de l’e-HRM pour 

vos activités traditionnelles RH ? 

o Si oui  

▪ Quels sont les outils et méthodes utilisées pour vous aider dans les 

fonctions RH ? 

• Quels sont les points positifs de ces outils dans l’exécution 

de vos fonctions RH ? 

• Y a-t-il des inconvénients quant à l’utilisation de ces outils 

issus de l’e-HRM ? 

▪ Les employés sont-ils responsables de l’exécution de certaines 

activités RH ? (encoder leurs jours de travail, congés) 

 

• Au niveau des fonctions RH que vous considérez comme clés, utilisez-vous des 

techniques et méthodes issues de l’e-HRM ? (Job boards, annonces en ligne, tri 

automatique des candidatures, système interne de suivi des candidats) 

o Si oui  

▪ Quels sont les avantages de ces méthodes ? 
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▪ Quels sont les inconvénients de ces méthodes ?? 

o Si non 

▪ Comment l’e-HRM pourrait-il vous aider dans l’exécution des 

activités RH que vous considérez comme importantes ?  

 

Guide d’entretien HABEAS 

• Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? 

o Quand avez-vous créé cette PME ? 

o Dans quelle phase de développement êtes-vous actuellement ? 

o Quel est l’organigramme de votre entreprise ? 

• Quel est le type de profils que vous recrutez pour vos clients ?  

• Comment sont organisées les activités RH transactionnelles ? 

• Votre entreprise utilise-t-elle des outils ou méthodes technologiques pour le support 

des activités transactionnelles RH ? 

o Si Non  

▪ Comment s’organise l’exécution des tâches RH transactionnelles ?  

▪ Pourquoi ne pas mettre en place des fonctions d’e-HRM dans votre 

entreprise pour le support de ces activités ? 

▪ Quels sont les désavantages de l’e-HRM à vos yeux ? 

▪ Quels seraient les avantages de l’implémentation de l’e-HRM pour vos 

activités transactionnelles RH ? 

o Si oui  

▪ Quels sont les outils et méthodes utilisées pour vous aider dans les 

fonctions RH ? 

• Quels sont les points positifs de ces outils dans l’exécution de 

vos fonctions RH ? 

• Y a-t-il des inconvénients quant à l’utilisation de ces outils issus 

de l’e-HRM ? 

▪ Les employés sont-ils responsables de l’exécution de certaines activités 

RH ? (encoder leurs jours de travail, congés) 

• Quels sont les freins pour une PME comme la vôtre de réaliser les activités RH 

transactionnelles par elle-même ? 

• Quels sont les outils de recrutement que vous utilisez ? 

• La démocratisation et l’accessibilité des outils de recrutement représentent-ils une 

opportunité pour l’appropriation du recrutement par les PME ? 
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Guide d’entretien Auxi Social 

• Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? 

o Quand avez-vous créé cette PME ? 

o Dans quelle phase de développement êtes-vous actuellement ? 

o Quel est l’organigramme de votre entreprise ? 

• Quel est le type de profils que vous recrutez pour vos clients ?  

• Comment sont organisées les activités RH transactionnelles ? 

• Votre entreprise utilise-t-elle des outils ou méthodes technologiques pour le support 

des activités transactionnelles RH ? 

o Si Non  

▪ Comment s’organise l’exécution des tâches RH transactionnelles ?  

▪ Pourquoi ne pas mettre en place des fonctions d’e-HRM dans votre 

entreprise pour le support de ces activités ? 

▪ Quels sont les désavantages de l’e-HRM à vos yeux ? 

▪ Quels seraient les avantages de l’implémentation de l’e-HRM pour vos 

activités transactionnelles RH ? 

o Si oui  

▪ Quels sont les outils et méthodes utilisées pour vous aider dans les 

fonctions RH ? 

• Quels sont les points positifs de ces outils dans l’exécution de 

vos fonctions RH ? 

• Y a-t-il des inconvénients quant à l’utilisation de ces outils issus 

de l’e-HRM ? 

▪ Les employés sont-ils responsables de l’exécution de certaines activités 

RH ? (encoder leurs jours de travail, congés) 

• Quels sont les freins pour une PME comme la vôtre de réaliser les activités RH 

transactionnelles par elle-même ? 

• Quels sont les outils de recrutement que vous utilisez ? 

• La démocratisation et l’accessibilité des outils de recrutement représentent-ils une 

opportunité pour l’appropriation du recrutement par les PME ? 
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Tableau récapitulatif des entretiens 

 

Entreprise Secteur Salariés Âge Date 
Temps 

d’entretien 
Lieu 

OH ! 

médias 

Gianni 

Dubois 

Directeur 

et 

fondateur 

MultiMedias 11 

Entre 

35 et 45 

ans 

6 Juin 

2018 
44 minutes 

Bureaux 

d’OH ! 

médias 

Le 

Thiniheid 

(ASBL) 

Pascale 

Dominique 

Directrice 

Résidence 

pour 

personnes 

handicapées 

22 

Entre 

45 et 50 

ans 

6 Juin 

2018 
36 minutes 

Domicile 

de 

Madame 

Dominique 

Coonen 

Graphics 

Jean-Pol 

Valentin 

Directeur 

Imprimerie 

spécialisée 
20 

Entre 

50 et 60 

ans 

7 Juin 

2018 
23 minutes 

Bureaux 

de Coonen 

Graphics 

 

Exelio 

Albert 

Martin 

Directeur 

et 

fondateur 

Traitement 

d’eau 
30 

Entre 

45 et 55 

ans 

8 Juin 

2018 

43 minutes 

(6 minutes 

d’interruption) 

Bureaux 

d’Exelio 

Ortmans 

Inox 

Gilles 

Ortmans 

Directeur 

Construction 46 

Entre 

50 et 55 

ans 

11 Juin 

2018 

26 minutes 

(1 minute30 

d’interruption, 

coup de 

téléphone) 

Bureaux 

de 

Ortmans 

Inox 

Habeas 

Thierry 

Jacques 

Directeur 

et 

fondateur 

Consultance 

en 

ressources 

humaines 

11 

Entre 

50 et 55 

ans 

12 juin 

2018 
34 minutes 

Bureaux 

d’Habeas 

Auxi 

Social 

Anne-

Cécile 

Moreau 

Directrice 

et 

fondatrice 

Secrétariat 

Social 
4 

Entre 

35 et 45 

ans 

14 juin 

2018 
21 minutes 

Bureaux 

d’Auxi 

Social 
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Retranscriptions entretiens 

Entretien n°1 : Gianni Dubois – OH ! Média  

 

Informations sur la personne interrogée :  

• Chef d’entreprise 

• Homme entre 35 et 45 ans 

• Créateur et directeur de OH ! médias depuis 2016 

• Entretien réalisé dans les bureaux OH ! Média 

• 44 minutes 

Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? Au niveau de l’histoire, le domaine 

d’activités ainsi que votre business. 

Ok, on est une agence multimédia et de communication, l’objectif de notre agence c’est 

d’accompagner les entreprises dans leur communication en sachant qu’on va couvrir 4 

domaines d’activités. Il y en a un qui concerne la production audiovisuelle : production vidéo 

et Motion Design. Deuxième activité : c’est internet et développement web avec les sites 

internet et l’Analytics. Troisième activité concerne la stratégie digitale. Ou là ce sont des 

campagnes SEA, SEO, SMA et l’accompagnement stratégique digital des entreprises. Et le 

quatrième qui est une activité de consulting : conseil en communication, marketing stratégique, 

positionnement des entreprises. Voilà ce sont les quatre branches que l’on développe 

aujourd’hui. 

 

Au niveau de la taille de votre entreprise ? 

On est pour le moment 11. Au niveau de la particularité de l’entreprise c’est que les personnes 

sont engagées, je travaille avec peu d’indépendants. C’est un modèle, on est face aujourd’hui à 

des entreprises qui se positionnent comme des coordinateurs avec des indépendants. Donc ils 

peuvent avoir 20-30 collaborateurs mais en fait ils partent ils viennent, ils partent ils viennent. 

Ici moi je suis dans un système de staff stable, cohérent. On va travailler la culture d’entreprise, 

l’adhésion à l’entreprise et l’idée c’est d’engager dans un modèle ou les gens sont sur le payroll. 

Il y a des indépendants mais relativement peu par rapport à d’autres entreprises, d’autres 

agences de communication. C’est un élément de différenciation chez nous. 

Votre base, il s’agit d’employés repris sur le payroll ? 
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Je travaille quand même avec des indépendants. Il y a un indépendant graphiste, plusieurs 

indépendants journalistes, traducteurs. C’est surtout ça, graphistes, journalistes, traducteurs et 

de temps en temps un cameraman. 

Quel est l’organigramme au sein de votre entreprise ? 

C’est un modèle de management holographique cybernétique systémique. C’est-à-dire on n’est 

pas dans un modèle pyramidal, on est dans un système cerveau. Je considère que les différentes 

entités de l’entreprise sont des entités semi-autonomes. Donc, l’idée vu qu’on est dans un 

environnement complexe, il faut une organisation du travail également complexe de façon à 

faire face à la complexité de l’environnement. Donc on a une structure relativement plate avec 

quand même un management qui est là pour prendre des décisions et gérer la boîte. Mais 

l’autonomie laissée à chacun est relativement grande mais la dépendance est importante aussi 

parce que si automatiquement, une des aires ou un des départements est en difficulté, l’autre 

département va le ressentir parce que la polyvalence est fort développée dans la boîte aussi. 

Donc si une personne, un département est en difficulté, les autres vont le ressentir. On est dans 

un modèle cerveau, holographique avec des aires semi-autonomes ou la spécificité des taches 

est recherchée chez chacun. Les personnes sont dans une logique de formation continuelle de 

façon à faire face à la complexité de l’environnement. Je ne sais pas si je me fais comprendre ?  

Si tout à fait. 

Selon vous, quelles sont les fonctions RH les plus importantes au sein de votre PME ?  

Dans les fonctions RH, c’est la question de la semi-autonomie, c’est un management de la 

confiance. Je ne sais pas si c’est quelque chose que vous attendez mais c’est un management 

de la confiance. Mais après c’est quoi la confiance ? Est-ce que la confiance c’est une 

croyance ? C’est un ressenti ? Ou c’est quelque chose de rationnel ? Je n’ai pas de réponse. J’ai 

tendance à dire que la confiance c’est quelque chose qu’on ressent, on est dans quelque chose 

qu’on ressent. On est dans la conviction intime, la conviction qui est personnelle. Donc ce qui 

veut dire que mettre un management de quelque chose qui est intime et personnel c’est un peu… 

C’est nuageux, pas très concret pour gérer les ressources humaines. Donc ce que j’essaie de 

faire pour établir ce management de la confiance c’est de confier les responsabilités par rapport 

à des missions précises. Un exemple : il faut faire évoluer un CRM, notre logiciel, ben c’est la 

personne qui va venir formuler des propositions, ce n’est pas moi qui vais venir en disant ben 

voilà ce qu’il faut faire. Je peux avoir des idées mais ce sont les personnes elles-mêmes qui vont 

faire évoluer les outils. Et donc automatiquement faire évoluer la boîte. Quand on doit prendre 
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des décisions, il y a une phase de concertation et de dialogue qui est systématique. Dans 

certaines boites, ça passe par le syndicat. Ici ce n’est pas nécessaire car la concertation existe 

chaque semaine lors des réunions d’équipe chaque semaine ou les gens participent à 

l’élaboration du planning. Tous les trois mois on a une phase d’évaluation. Pas d’évaluation 

individuelle mais une évolution du fonctionnement de la boîte. Qu’est-ce qui vous plaît, qu’est 

ce qui ne vous plaît pas. De façon à se remettre en question et de déterminer ce qu’on doit 

améliorer. Un quatrième élément c’est la formation ou j’invite les gens à partir en formation, il 

y a des entreprises sou on retient les gens parce qu’automatiquement s’ils sont en formation, ils 

ne produisent pas. Moi je suis dans une logique ou la formation est nécessaire pour se remettre 

en question et toujours acquérir plus de compétences. Voilà ce sont les différents éléments ou 

on est dans une logique de gestion et valorisation des ressources humaines. C’est selon moi ces 

différents éléments qui vont s’additionner qui vont s’inscrire dans une logique de management 

de la confiance. Du management des compétences et du management de la confiance.  

 

Est-ce que les employés ont une certaine autonomie dans l’exécution des tâches 

transactionnelles RH (c’est-à-dire, l’encodage de leurs prestations, congés, …) ? 

Non, on n’y est pas encore, c’est-à-dire honnêtement je n’y ai pas encore pensé. Je n’ai pas 

encore été jusqu’à là. Ce qu’il faut savoir c’est qu’au niveau des kilomètres du personnel, c’est 

que je suis réticent. Par apport à ça car il y a une charge administrative importante. Il y a des 

voitures de production, les employés réservent la voiture et ils la prennent. Il n’y a pas de 

contrôle à ce niveau-là. Au niveau des congés, ils introduisent une demande de congés. Ce n’est 

pas une demande « est ce que je peux prendre mes congés ? » C’est une demande, en termes de 

boulot est ce que ça ne nous met pas en difficulté, est ce qu’il n’y a pas une urgence. Donc je 

dirai qu’il y a une implication de chacun. Une implication qui fait que j’ai envie de prendre 

congé mais je vérifie auprès de mes collègues. Pour être sûr de ne pas mettre en difficulté les 

autres. Car on est vraiment dans une logique coopérative, ce n’est pas une logique collaborative 

On est dans une logique collaborative sur un système qu’on rend c’est sur un service qu’on rend 

c’est lorsqu’on fait du Facebook Live. Sur le Facebook Live on est vraiment dans une logique 

qui est collaborative, parce que dans le Facebook live, le régisseur travaille, le cadreur travaille 

et moi je travaille aussi sur le consulting donc là on est dans une logique collaborative. Sinon à 

la base OH ! médias est dans une logique coopérative. C’est ce qui fait selon moi la semi-

autonomie. Donc ici, pour revenir à la question des congés, il y aura … Ils demanderont s’ils 
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peuvent prendre des congés mais ils vont demander au management comme ils vont demander 

à l’équipe. 

Au niveau managérial, quelle est votre implication dans les activités RH 

transactionnelles ? 

J’ai une collègue qui se charge de l’administration : congé, paie, c’est elle qui se charge de 

l’administration. Les avantages sont déterminés à l’avance. Donc il y a une commission 

paritaire… Quand ils ont été engagés on prend en charge l’abonnement téléphone, laptop, voilà 

ce sont des éléments comme ceux-là. Les avantages sont déterminés en amont, il n’y a pas eu 

de changement depuis le démarrage de l’entreprise. Mais les avantages sont décidés en comité 

de direction avec mon associé et puis c’est appliqué par ma collègue qui va se charger de 

l’administration : gestion de la paie, facturation, … 

 

Au niveau des activités traditionnelles, quelle est votre implication dans la gestion de la 

performance de vos employés ? 

 

On a un fonctionnement en groupe semi-autonome. Je dirai si à un moment donné un 

département est moins performant, je n’ai pas besoin de le contrôler car l’information vient à 

moi par elle-même, par un client, … Etant donné qu’on a un fonctionnement perméable. On 

n’est pas hermétique. On fonctionne dans un environnement ouvert. Donc quand un moment 

donné, si un membre de l’équipe travaille sur la vidéo et si la vidéo est moins bien ou n’a pas 

d’inspiration, je vais le savoir d’une façon ou d’une autre. Le client va le communiquer ou lui 

va me le dire. Pour moi la gestion de la performance, il y a une évaluation de la performance 

externe, par le client et ça automatiquement j’ai la perception car c’est moi qui suis en contact 

clientèle première ligne. Lors de la performance interne je vais voir le niveau de fatigue, je n’ai 

pas de problème d’absentéisme mais je vois quand les gens sont fatigués quand la charge de 

travail augmente. Avril, mai et juin ce sont des mois difficiles. Et là j’essaie de faire attention 

et de renforcer le staff si nécessaire. Ça c’est au niveau de la performance interne.  

Au niveau du recrutement je suis orienté compétences. Avec un processus de recrutement qui 

est très formel, on a engagé un business développer, c’était compliqué parce qu’il est parti après 

deux mois et demi. Mais ce qu’on avait perçu au recrutement s’est révélé. Avec un processus 

de recrutement ou il faut d’abord postuler par courrier, avec la lettre de motivation et le cv. Et 
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au niveau du cv il y a une grille d’évaluation c’est-à-dire qu’on détermine quelles sont les 

compétences recherchées, donc il y a une évaluation d’abord sur le CV. Est-ce que la personne 

a les compétences ou est ce qu’elle ne les a pas. On regarde toutes les compétences et on va 

sélectionner si on recherche 5 compétences ben on en demande 3 ou 4. Ça c’est la première 

étape. Il y a une deuxième étape ou il y a un examen écrit / oral ou il faut contacter un client, 

découvrir une offre, restituer une offre et recontacter un client. On a évalué la capacité à écrire, 

le contact téléphonique, sa capacité à faire une offre et sa capacité à comprendre ce que le client 

demande. Et ensuite au niveau de la troisième étape qui est un entretien et ou on est davantage 

sur du soft skills. L’étape une et deux on est sur du Hard Skills ou on est sur les compétences 

requises et à l’entretien on est sur les soft skills. Est-ce que ça va marcher avec l’équipe.  

Lors du dernier recrutement on est allés très très loin parce que c’était vraiment difficile. On 

demandait un profil avec des compétences en communication, business et en gestion de projet. 

Et donc là on a eu des candidats qui avaient les compétences au niveau des trois dimensions du 

parcours ; On n’est pas très mauvais, mais on est trop exigeants, c’est l’erreur qu’on est en train 

de faire pour le moment, à mon avis. L’équipe, étant donné qu’on est une agence multimédia, 

les compétences qu’on doit détenir au niveau de l’équipe sont en train de monter et 

automatiquement pour les personnes qui veulent entrer dans la boîte ça devient plus compliqué 

pour les personnes qui doivent entrer dans la boîte car le niveau de compétences est assez élevé 

et donc il faut directement entrer dans une équipe avec un niveau de compétences assez élevé. 

Et vous dans ce processus de recrutement lors de ces trois étapes, quel est votre 

implication ? Quelle charge de travail cela représente pour vous ? 

Avec mon associé on regarde les candidatures de notre côté puis on en discute en commun avec 

mon associé. Pour la charge de travail ça a été plus pour le poste de communication officer car 

pour le poste de business développer ça a encore été parce que on a eu 8 candidatures, on en a 

rencontré quatre et après on a vu qu’il y en avait trois qui ne convenaient pas. Donc ça a été 

assez facile. Ça a été beaucoup plus compliqué pour la communication officer car on n’a pas 

trouvé le profil qu’on cherchait. On a engagé quelqu’un qui a certaines compétences mais pas 

toutes et ça nous met un peu en difficultés parce qu’au début, … Là ça nous a mis en difficulté 

parce qu’on n’a pas trouvé directement la personne qu’il fallait. On a reçu en plus une 

cinquantaine de candidatures… 

 

Pour la réalisation de l’examen écrit/oral êtes-vous le responsable du test ? 
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Oui mais on peut avoir un coup de main. Un de mes collègues m’a aidé à mettre toutes les 

compétences et les résultats des différentes épreuves dans un tableau Excel. Là cela nous a bien 

aidé car la charge était importante. Il a été comme bras droit pour ce recrutement-là. Sinon ma 

collègue en charge de l’administration nous aide aussi à traiter sur le plan administratif.  

Est-ce que vous utilisez des systèmes/logiciels qui vous aident dans l’exécution d’activités 

RH ? 

Alors oui, on a le secrétariat social avec leurs outils. Pour la paie c’est le secrétariat social qui 

s’en occupe directement. Pour tout ce qui est gestion des factures, contrats, on a notre propre 

CRM… on a un comptable qu’on paie via la plateforme du comptable qui nous permet de 

communiquer avec le comptable directement aussi. Je sais que la responsable administrative a 

acheté un nouveau logiciel mais je ne sais pas comment il s’appelle de façon à gérer plus 

facilement les factures. De façon à rechercher les factures plus facilement lorsqu’il y a une 

facture manquante.  

Je dirai qu’on a bien évolué. Ce qui va être un objet d’attention c’est si on ne devrait pas glisser 

en fin d’année vers ODOO, parce qu’en fait on a beaucoup d’outils. Je sais que certaines 

entreprises ont le problème de ne pas avoir assez digitalisé. Alors que nous c’est l’inverse. On 

a peut-être trop digitalisé. Et donc on a plein plein d’outils. On a un ASANA qui nous permet 

de gérer les ressources internes. On a TEAM qui permet de gérer les processus internes par 

rapport aux clients. On a ONE NOTES qui nous permet de gérer les tâches client par client, on 

a CONDERTO qui est un CRM qu’on a acheté et personnalisé qui nous permet de gérer les 

factures avec une extension qui permet d’extraire dans les contrats, les conditions générales de 

vente. La gestion de la facturation vient d’un autre logiciel qui vient du comptable. Donc je 

dirai qu’on a toute une série d’outils. On s’est posé la question ces dernières semaines, est ce 

qu’on n’est pas allés trop loin dans le développement des outils digitaux. Parce que moi 

j’avais déjà des craintes par rapport au développement des outils digitaux. Si on lance des outils 

et qu’on ne les utilise pas après, c’est contre-productif. Je suis évidemment pour le 

développement des outils digitaux qu’on utilise parce qu’au sinon on s’y perd. Et en fait je me 

rends compte qu’on est en train d’utiliser trop d’outils. 

Pour quelqu’un qui arrive dans la boîte et qui découvre qu’on a 7 outils digitaux coopératifs, ça 

devient compliqué pour la personne. De dire pourquoi CONCERTO, pourquoi TEAM… La 

question qui est en train de se poser c’est est ce qu’on ne doit pas passer justement en vertu de 
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l’augmentation de la charge de travail, du volume d’activités, est ce qu’on ne doit pas passer 

vers une autre plateforme. Une plateforme plus intégrée. 

Mais pour le moment ça fonctionne encore bien parce que celui qui est en première ligne clients 

c’est moi. Et je centralise. On reste sur une centralisation humaine mais c’est beaucoup. 

Au niveau du processus de recrutement, avez-vous d’autres outils que vous utilisez que 

Excel ? 

Non, juste l’Excel. 

La définition des compétences se fait en amont. Les compétences recherchées chez la personne, 

l’expérience minimale chez la personne, le diplôme qu’on recherche. Vraiment des critères 

objectifs. Si la personne présente les compétences on passe à la deuxième étape si elle présente 

les hard skills. Sinon on s’arrête là. 

 

Quelle est votre perception sur l’auto-gestion des employés concernant leur congé, emploi 

du temps, heures de travail ? 

On n’a pas encore ce degré, ce type de demande. Pour plusieurs raisons. Si on prend la gestion 

des demandes, moi je ne les contrôle pas. Peu importe l’heure à laquelle ils arrivent et l’heure 

à laquelle ils partent. Il y une relation de confiance. Dans ce management de la confiance il y a 

des spécificités minimales. Il y a un minimum à faire. Au début il était question du travail à 

domicile. J’ai dit oui puis je suis revenu en arrière j’ai dit non ce n’est pas possible. On a besoin 

de travailler ensemble on a besoin de communiquer, d’échanger. On doit être la vers 9h pour 

pouvoir se voir et travailler ensemble sur des projets. On soit pouvoir se voir. On doit être ici. 

Les personnes sont flexibles sur leur journée. Ils gèrent eux-mêmes leurs horaires. On n’a pas 

besoin de passer par une plateforme pour la gestion d’horaire. Par contre quand il y a des heures 

supplémentaires, ils encodent leurs heures et ils peuvent en récupérer d’avantage, du 150 à 

200%. Ils l’encodent de façon à ce que je me rende compte si au niveau des heures 

supplémentaires il y a un souci. Voilà au niveau de la paie on est dans une commission paritaire 

avec l’application des barèmes donc je n’ai pas des indépendants. Si je travaillais avec des 

indépendants qui doivent encoder leurs horaires alors la situation serait peut-être différente. 

Voilà pourquoi je n’ai pas de demande de la part des employés de cette gestion personnelle. 

Mais on l’applique d’une autre façon.  
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Quelles seraient les activités RH auxquelles vous voudriez consacrer plus de votre temps ? 

 

Je fais un suivi budgétaire, cela me permet d’avoir un état des lieux de la trésorerie. De voir 

comment elle évolue. Donc pour la trésorerie j’ai un encodage une fois par mois des factures 

dans mon propre Excel. Pour regarder par rapport à la trésorerie on ne va pas être en difficulté 

et de déjà connaître mon résultat le 31 décembre. Pour ne pas passer par un comptable, ça 

permet de connaître l’état de santé de ma boîte. Après sur la facturation, la gestion des comptes, 

les paiements, tout ce qui est administratif, je ne m’en occupe pas. C’est la personne en charge 

de l’administratif qui s’en occupe. J’estime que du matin au soir je suis sur des tâches à valeur 

ajoutée. Je suis déjà sur de la coordination d’équipe, production, contact clients, gestion 

d’équipe.  

Dans tout ce que je fais, tout n’est pas à grande valeur ajoutée. Ce sur quoi je commence à avoir 

moins de valeur ajoutée c’est le Project management. La demande que je vais avoir dans les 

prochains mois c’est d’être soutenu dans le Project management. Voilà ici par exemple j’ai ici 

une journaliste qui revient vers moi pour un contrat vendredi soir. Ici c’est de la coordination, 

j’ai besoin d’aide. C’est un truc inutile qu’un manager le fasse. J’ai un communiqué de presse 

que je dois relire, c’est inutile aussi. Un Project manager pourrait le faire. Qu’est-ce que j’ai 

encore… J’ai encore une cliente qui me demande une remise de prix pour des badges. Ce n’est 

pas à forte valeur ajoutée. J’ai besoin aujourd’hui d’un Project manager mais pas sur 

l’administratif.  

Je me fais comprendre ? 

Oui tout à fait.  

Ce sera ma dernière question. Au niveau des activités transactionnelles, sélection et 

recrutement, est ce que ce sont des tâches dans lesquelles vous voudriez être assisté par 

un support quelconque ou bien par une personne ? 

Il faut que je regarde car il y a une dynamique au sein de la culture d’entreprise qui fait que 

c’est ma responsabilité d’engager les bonnes personnes. On vient d’engager 2 personnes et une 

vient de partir, c’est donc qu’on a fait un mauvais choix. On l’a formée pendant deux mois de 

manière intensive. Et vu qu’on s’est trompés sur ce recrutement cela veut dire que je dois laisser 

à quelqu’un d’autre. Mais je me rends compte que je ne me suis pas trompé par rapport aux 
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autres personnes que j’ai engagées et que je me rends compte que la crainte que j’avais par 

rapport à cette personne-là s’est vérifiée. On n’est pas trop mauvais.  

Ce sur quoi on pourrait être aidé c’et s’il faut un chasseur de têtes ou il faut élargir le réseau. 

Ou la quand il faut partager une annonce on va utiliser nos réseaux, LinkedIn, des outils 

classiques. Ça c’est un premier élément. Est-ce qu’on va recruter au bon endroit. Pas sur la 

méthode mais sur l’accompagnement pour l’annonce.  

Dans l’équipe de production j’ai engagé depuis qu’on a démarré 7-8 personnes différentes. Il y 

en a 5 qui sont restées. Mais c’est logique quelque part. On ne peut pas ne pas avoir de départs.  

Les outils on les a. On sait que ces outils nous libèrent du temps. Quand je fais un Project 

management pour un client je l’encode sur One Notes et tout le monde le consulte et y a accès 

automatiquement. Il y a un mécanisme qui est organisé en interne. Sur One Notes on a le suivi 

client. Dans NAS on a les ressources partagées et individuelles. Moi j’ai mon Excel avec le 

suivi budgétaire. Fabienne (responsable administrative) a ses différents outils. Donc les outils 

on les a, on les utilise et on les favorise. Pour nous, aujourd’hui il y a deux défis. Est-ce qu’on 

doit aller vers l’intégration de ces différents outils digitaux. Oui on est convaincus que ces outils 

nous aident dans nos activités transactionnelles. Sur ce plan-là, est ce qu’on doit aller dans une 

logique d’intégration. Je ne suis pas persuadé qu’il nous faille encore des outils car on en a. 

Mais étant donné qu’on les utilise tous, je dirai qu’on met du diesel dans chaque outil. Mais est 

ce qu’on ne doit pas passer dans une logique d’intégration. C’est une question à laquelle il va 

falloir répondre à la fin de l’année à mon avis.  

Le deuxième volet par rapport à la croissance, la culture d’entreprise, l’orientation stratégique 

c’est d’avantage une question de staff, une question de recrutement qui se pose maintenant. Il 

faut deux trois pour qu’on détermine le profil de fonctions nécessaires.   

Merci, vous avez répondu à l’ensemble de mes questions, je vous remercie de m’avoir reçu 

et de m’avoir consacré votre temps. 
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Entretien n°2 : Pascale Dominique – Le Thiniheid  

 

• Femme entre 45 et 50 ans 

• Directrice de l’ASBL depuis 5 ans 

• Avant elle travaillait dans la même entreprise 

• Entretien réalisé chez la personne après journée 

• 36 minutes 

Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? Au niveau de votre business, de 

l’ancienneté de l’entreprise et du domaine d’activités ? 

Donc on est une ASBL pour personnes handicapées adultes et on offre des services aussi bien 

au niveau résidentiel qu’occupation en journée. Au niveau historique, à la base dans les années 

70 il y avait des parents de personnes handicapées adultes qui travaillaient des ateliers adaptés 

qu’on appelle maintenant entreprises de travail adapté. Et donc ils étaient satisfaits que leurs 

enfants devenus adultes trouvent du travail mais ils se demandaient ce qu’allaient devenir leurs 

enfants une fois qu’ils ne seraient plus là et où ils allaient vivre. Donc voilà ça c’est le début de 

la création de l’Asbl. Et maintenant on a développé plusieurs services résidentiels et vu que 

maintenant beaucoup de personnes handicapées ont perdu leur emploi parce maintenant les 

entreprises de travail adapté sont vraiment pour les personnes de bon niveau même s’ils ont un 

handicap, on va plutôt retrouver des personnes qui ont un handicap physique ou des personnes 

intellectuel mais vraiment de bon niveau et donc on va développer leur occupation en journée. 

Au niveau de votre organigramme, pouvez-vous me faire un résumé de comment est-il 

organisé ? 

On est 22 membres du personnel. Donc il y à la direction, il y a une personne qui s’occupe de 

l’administration, une personne qui s’occupe de la logistique et puis il y a 3 services différents 

et dans chaque service il y a un coordinateur. Au niveau des coordinateurs ils ont plutôt une 

fonction de la bonne organisation du service. Donc par exemple, même au niveau du personnel, 

c’est moi qui accepte ou non les congés d’une manière plus officielle mais ils voient ça avec 

les coordinateurs parce que les coordinateurs voient si tout le monde prend congé en même 

temps, cela ne va pas fonctionner. Mais donc là, les coordinateurs ils sont là pour la bonne 

organisation du service, que ce soit au niveau du personnel ou des activités. Et officiellement, 

les congés, heures de récup ça passe par moi mais d’une manière plus officielle, à titre 
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d’information. Que je sois au courant quand les gens sont là ou pas là. Mais en termes 

d’organisation ce n’est pas moi. 

Dans votre ASBL, quelles sont les fonctions RH que vous considérez comme les plus 

importantes ? 

On accorde de l’importance à la formation et au niveau recrutement, le recrutement c’est 

toujours moi. Au niveau de la formation en fait j’ai développé un Canvas au niveau formation. 

On a une obligation de formation. On est subsidiés par la AVIQ, Aide à la vie de qualité. C’est 

la région Wallonne quand même. On est obligés de faire un plan de formation tous les deux 

ans. Tous les deux ans je demande à chaque membre du personnel de faire un projet un peu de 

formation par rapport à ce qu’ils leur manquent et ce qu’ils voudraient faire et puis je les 

rencontre et on discute ensemble au niveau formations quelles sont leurs demandes, s’ils ont 

déjà des idées en termes de formation, ce qui serait possible, pas possible. Et moi je recherche 

aussi de mon côté. Donc ça se fait tous les deux ans. C’est une obligation de notre pouvoir 

subsidiant de faire un plan de formation avec un Canvas qui nous est donné. Donc c’est une 

rencontre qui se fait tous les deux ans.  

Au niveau de l’encodage des heures de travail ce qu’on fait ici c’est que chaque membre du 

personnel note, on est toujours « papier-crayon » pour le moment. On note l’heure d’arrivée, 

l’heure de départ. Et on a un document qu’on complète pour la récupération jours de congé, 

jours de vacances et donc chaque fin de mois on récupère ces documents-là et c’est la secrétaire 

qui s’occupe d’envoyer le tout à notre secrétariat social. Donc on a un secrétariat social externe 

qui s’occupe la gestion des présences absences et qui réalise la paie en fonction des documents 

qu’on leur envoie. 

Au niveau de la responsabilisation de vos employés, y a-t-il d’autres activités RH qu’ils 

réalisent par eux-mêmes hormis l’encodage de leurs heures ? 

 

Non, c’est uniquement l’encodage de leurs horaires et la formation. Car j’essaie qu’ils soient 

acteurs au niveau recherche de formation. J’avais quelqu’un qui était très intéressé au niveau 

de la multiculturalité, ben je lui ai dit regarde toi de ton côté ce qui existe et moi je vais regarder 

de mon côté mais parfois des gens arrivent avec du tout cuit. Ce mail disait je voudrais faire ma 

formation, est-ce que je peux m’inscrire ? 

Est-ce que ce sont des formations individuelles ou il s’agit d’une formation d’équipe ? 
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On a les deux. Il y a des formations individuelles. Nous on met en place des supervisions, 

souvent c’est une personne extérieure qui vient, souvent c’est une psychologue. C’est un 

moment de prise de recul en équipe. Là il y a une demande, se serait bien de faire une 

supervision, c’est positif pour nous. C’est une manière collective et d’équipe. Il y a de 

l’individuel et parfois lors de la réalisation de la prévision de formation je vois que plusieurs 

personnes ont la même demande. Alors on regarde ensemble si cette formation ne peut pas se 

faire en interne et que les différentes personnes intéressées vont participer ou qu’elle se fasse 

en extérieur aussi. Donc on a les deux, on a des demandes d’équipe puis des demandes plus 

individuelles. 

La personne en charge de communiquer les informations à votre secrétariat social, a-t-

elle d’autres responsabilités concernant d’autres fonctions RH ?  

Au recrutement, quand la personne rentre dans l’ASBL c’est elle qui s’occupe de rassembler 

tous les renseignements nécessaires donc elle voit la personne pour tout ce qui est documents 

officiels. Au niveau des congés c’est elle qui rassemble les demandes et la liste des congés. 

Pour les responsables de service c’est donc une meilleure organisation et ils ont un planning 

disponible à tous moments. C’est elle qui rassemble tout. Quand quelqu’un qui est malade c’est 

elle qui fait le nécessaire au niveau de la mutuelle.  

Une personne de plus de 60 ans a l’opportunité de prendre un plan OLD TIMER c’est-à-dire 

que la personne ne perd pas d’argent car l’ASBL cotise pour le fond OLD TIMER. 

L’administration liée à ce plan, c’est de nouveau la responsable administrative. L’employé me 

fait la demande et c’est elle qui met en musique le tout. 

Comment décrirez-vous votre implication par rapport aux activités transactionnelles ? 

Je valide mais en règle générale, je ne prends pas vraiment un pouvoir décisionnel parce que je 

vais dire, si d’une manière, si les personnes me demandent à moi le congé ben quelque part 

pour quelle raison je pourrais refuser ou accepter le congé par contre le coordinateur de service 

ben lui si tout le monde demande des congés, il va refuser. Il faut que le service fonctionne. 

Donc moi je suis vraiment au niveau validation.  

Il pourrait arriver que pour des raisons personnelles, familiales plus intimes, une personne 

pourrait ne pas avoir envie d’en parler en équipe ou d’en parler au coordinateur et pourrait 

passer par moi mais ça s’est plus lié au niveau réduction du temps de travail ou quelque chose 



21 
 

comme ça. Ou là ça a un impact autre que de l’organisation du service. Il faut un accord parce 

que voilà. Des modifications d’horaire ça passe toujours par moi. 

Est-ce que la personne en charge des activités transactionnelles utilise des outils issus de 

l’e-HRM pour l’exécution des tâches transactionnelles ? 

A ce stade-ci parce que c’est suffisant au niveau de notre secrétariat social, elle utilise 

uniquement Excel. Des tableaux Excel. Voilà mais au niveau des congés par exemple elle 

encode le nombre d’heures des gens, le nombre de jours auxquels les gens ont droit et quelque 

part elle le note et chaque fois son tableau Excel fait le calcul et donne le nombre d’heures qu’il 

reste par exemple. Au niveau du nombre d’heures prestées par le personnel c’est aussi le tableau 

Excel qui les calculent. Parce que nous, au niveau du service résidentiel comme c’est ouvert 

24h/24h il y a des heures inconfortables parce qu’ils travaillent les soirées, les nuits, les WE et 

des choses comme ça et quelque part c’est peut-être avancer dans le travail comme ça le 

secrétariat social a déjà tout et n’a pas à calculer au niveau des heures inconfortables.  

Mais par exemple au niveau de notre secrétariat social on n’a pas de programme informatique, 

on leur envoie notre tableau Excel. Je sais qu’il y a d’autres secrétariats sociaux qui fonctionnent 

autrement mais nous pas encore.  

 

Pour le moment avez-vous le besoin d’évoluer vers un outil plus complet pour gérer ces 

activités RH ? 

Non. 

Quelles sont les raisons qui font que cela fonctionne bien comme vous travaillez 

actuellement sans ce besoin d’évoluer ? 

Parce que notre secrétariat social est aussi une ASBL et ils sont spécialisés dans les ASBL et 

donc ils n’ont pas été plus loin. J’ai été approché par d’autres secrétariats sociaux qui me 

ventaient leurs services parce qu’eux tout est informatise et avec eux, le calcul ne se fait qu’une 

fois. J’ai envie de dire que nous on fait une part du calcul et on encode. Suivant ça, le secrétariat 

social doit refaire un autre calcul alors que parfois tout se fait de manière automatique. A ce 

niveau-là notre secrétariat social n’est pas très évolué parce qu’on leur faxe encore le document 

fin de mois. On est toujours à ce stade-là. Mais voilà pour nous ça fonctionne, ça ne prend pas 

non plus un temps terrible et quelque part la secrétaire a déjà tout encodé et pour les personnes 
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qui ont un horaire régulier ben tout est encodé et se reporte de mois en mois et ce n’est pas 

vraiment un calcul savant. 

Par rapport aux activités de recrutement, comment est-il organisé et quelle est ton 

implication ? 

En règle générale, je fonctionne aux ¾ moi seule. Les derniers recrutements qu’on a réalisés, il 

faut se dire que chez nous, 22 personnes, 17 personnes sont liées à l’intervention sociale et que 

ce soit éducateurs, assistants sociaux, psychologues. En général ce sont des formations que les 

gens ont eues.  

Je dirai que chez nous il y à l’administratif, les gens de première ligne qui sont des intervenants 

sociaux et des ouvriers au niveau techniciennes de surface. Ce sont les trois. Au niveau tout ce 

qui est intervenants sociaux, j’ai plusieurs choses. On a énormément de stagiaires et il y a quand 

même une part de ma réserve de candidats qui sont des stagiaires passés par chez nous. Qui 

sont venus et à la limite ont travaillé pendant 4 à 6 mois chez nous et donc là on a une belle 

approche de savoir qui sont ces personnes, ce qui valent, etc… Et donc là il y a pas mal…  

Je vais dire sur les 4 dernières personnes que j’ai engagées, deux étaient des anciens stagiaires. 

Et je fais la même chose quand il y a un congé maternité, un malade ou quelque chose comme 

ça. Mon premier truc c’est que je vais puiser dans ma réserve d’anciens stagiaires. Si je n’ai pas 

d’anciens stagiaires et que je ne trouve pas et que ça ne colle pas en règle générale je mets une 

annonce sur notre site internet, une offre d’emploi sur notre site. Et j’ai souvent un contact avec 

le Forem donc ce sont les deux canaux je vais dire dans lesquels on fait. J’ai fait une fois avec 

la presse écrite. Et là j’ai eu une floppée de candidats. Pour un poste j’ai eu 80 candidatures et 

ça je trouve que c’est un boulot énorme après. Mais les deux dernières fois par rapport au site 

internet et par rapport au Forem là j’ai eu une série de candidats qui m’ont répondu par écrit. 

Ce que je fais c’est que je sélectionne entre 5 et 10 candidats qui pour moi ont un profil qui 

m’intéresse. Ces 5 à 10 candidats, je les rencontre tous. Et la dernière étape, j’en garde trois, 

ces trois candidats je les rencontre avec le coordinateur de service lors d’un nouvel entretien. 

Donc c’est d’abord sur base de l’écrit, j’en conserve 10, j’en rencontre une première fois, j’en 

conserve 3 et ces 3 -là ils sont rencontrés avec le coordinateur de service. Quand on a dû engager 

une nouvelle secrétaire, on a fait la même chose mais quand il est resté 3 candidats, je les ai 

rencontrés avec le président du CA. Et puis sur base de ça on choisit. Ce sont les trois personnes 

qui conviennent le mieux pour le job. Mais c’est intéressant au niveau du coordinateur de 

service de lui demander son avis car lui il va travailler avec et parfois aussi en fonction de la 
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personnalité et de la personnalité des membres de l’équipe on se dit que c’est parfois intéressant 

d’avoir certaines personnes.  

Mais donc je fais déjà attention je connais les membres du personnel et je participe à toutes les 

réunions d’équipe, on est une petite ASBL donc je vois un peu comment fonctionne les équipes.  

Lorsque vous fournissez avec le Forem, comment s’organise la collaboration concernant 

les profils que vous recherchez ? 

On explique un peu qui on recherche, on dit qui on recherche, c’est assez similaire à notre 

annonce. Et le Forem le met sur son site et sur leurs valves ou tu as par écrit toutes les offres. 

Mais eux ne font pas spécialement une grande sélection, ils le mettent sur leur site, il y a des 

conseillers, ils sont au courant par rapport aux gens qui suivent régulièrement puisque 

maintenant il y a un plan d’accompagnement des chômeurs. Je pense que les conseillers sont 

des assistants sociaux qui voient régulièrement les gens et donc eux les informent sur les 

annonces que reçoit le Forem.  

 

Ils vous transfèrent toutes les candidatures ou ils réalisent une sélection ? 

Non ils ne font absolument pas une sélection. 

Ce tri de candidatures, qui en est responsable ? 

C’est moi. Mais je peux faire un tri assez rapide. Par exemple nous on essaie que les équipes 

respectent la parité au niveau hommes-femmes. Donc si en général un homme s’en va on essaie 

de réengager un homme donc il y a déjà une pré-sélection rapide. Même si nous on le met dans 

notre offre d’emploi, actuellement tout ce qui est intervenants sociaux, on engage que des A1, 

du coup je ne prends pas les A2. 

Et la secrétaire répond à tout le monde, en fonction de mes décisions. Sur chaque candidature 

je mets un commentaire. En plus, pour le Forem, ça ne représente pas un coût pour nous car 

cela fait partie de leurs attributions. 

Utilisez-vous une base de données pour garde les candidatures que vous recevez ? 

Oui, de nouveau, s’ils ont le profil, le niveau de formation ben on les garde. Et en général on 

en a tellement qu’on les garde pendant deux ans puis on jette les plus anciens pour garder les 

nouveaux mais on les garde pendant deux ans. 
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Cette base de données c’est uniquement la candidature de la personne, qu’on garde dans une 

farde.  

Donc par exemple la dernière qu’on a engagée, la secrétaire, si j’avais mis une annonce au 

niveau du Forem c’est quand même une candidature spontanée que j’ai reprise même si j’avais 

contacté le Forem. Parce que c’était quelqu’un qui avait un profil que je recherchais, une 

expérience dans notre domaine. 

Sentez-vous le besoin d’évoluer dans le caractère technologique de gestion de ces activités 

RH ? 

En fait ce qui se passe chez nous, c’est qu’on a très peu de modification de personnel. En règle 

générale, les gens qui rentrent chez nous, c’est vraiment très très rare quand ils quittent. Et donc 

pour le peu de recrutement qu’on fait ça nous donnerait plus de travail de commencer à faire 

des tableaux. Allai moi ça fait 5 ans que je suis directrice et j’ai engagé 4 personnes. Et c’est 

parce qu’on a eu des départs pour pensions. Je pense que le travail serait plus important par 

rapport au peu d’utilisation qu’on en ferait.  

Avez-vous utilisé ou utilisez-vous des outils ou logiciels pour vous aider dans d’autres 

fonctions RH ? 

Oui, ce qu’on a déjà fait et que je trouvais intéressant. C’était un logiciel mais on est passés par 

un bureau de consultance en recrutement. C’était un test de personnalité. Donc moi quand j’ai 

postulé le poste de directrice j’ai fait un test de personnalité avec un bureau de consultance. Et 

par la suite au niveau des coordinateurs de service j’ai demandé qu’ils puissent faire le même 

test que moi. C’est un test de personnalité qui reprend des points au niveau du Leadership, de 

l’échec, de la confiance en soi. Et je trouvais que c’était intéressant parce que je me dis mais 

finalement je travaille beaucoup avec ces personnes-là. Parce que c’est intéressant de connaître 

les personnalités des gens pour connaître leur fonctionnement au travail et comment traiter avec 

eux. Ça m’a apporté beaucoup. 

Pour qui était destiné ce test de personnalité ? 

J’ai décidé de le faire passer aux personnes déjà en fonction mais pour les postes à responsabilité 

donc les coordinateurs d’équipe. 

Vous souvenez-vous du nom de ce test ? 

Non hélas. Je ne me souviens plus du nom. 
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Mais quelque part c’est parce que ça a un coût mais ça pourrait être très intéressant. Parce que 

pour moi le recrutement est purement subjectif. Donc on se base sur l’écrit, je crois que la 

plupart des gens se font aider, quand on envoie une lettre de motivation, une candidature. Puis 

on se présente pour un mieux, ce qu’il faut ou ne pas dire. Et j’ai eu une personne que j’ai 

engagé et que finalement que le profil qu’il m’avait montré ne correspond pas du tout à qui il 

est. Donc c’est un peu gênant. Je ne suis pas sûr qu’avec le recul, je l’aurai engagé. 

Pensez-vous que l’utilisation de tests de personnalité pourrait t’aider dans la qualité de 

tes recrutements ? 

Je pense que oui. Parce que je me dis, que la personne à laquelle je pense ne sait prendre aucune 

initiative. Et j’ai besoin de gens qui savent en prendre, on doit avoir des idées on travaille avec 

des personnes et donc on doit s’adapter tout le temps. Et lui n’en a absolument pas. Il veut tout 

le temps s’associer avec une autre personne mais pas spontanément. 

Et je pense qu’avec le questionnaire que j’avais dû passer moi, j’aurai pu le déceler 

Il s’agit plus d’un obstacle de coût du service de questionnaire ? 

Oui, car le test que j’ai fait c’est via Internet, sur ton ordinateur, c’est transféré chez eux, ils 

l’analysent et te communiquent les résultats.  
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Entretien n°3 : Jean Pol Valentin – Coonen Graphics 

 

• Directeur d’entreprise 

• Homme entre 50 et 60 ans 

• Entreprise familiale  

• Entretien réalisé dans les bureaux de Coonen Graphics 

• 23 minutes 

Est-ce que tu peux vous me présenter votre entreprise ? 

Alors à la base on est une entreprise de 20 personnes. On s’est spécialisés avec une certaine 

technique qui est la sérigraphie donc c’est une technique qui permet d’imprimer sur les matières 

plastiques et aluminium et qui permet d’avoir des produits qui résistent à l’extérieur que ce soit 

au niveau du soleil ou des intempéries. On imprime absolument pas le papier, pas le carton ici. 

On imprime ici des matières qui vont durer pendant plusieurs années, qui vont résister à 

l’extérieur et ce pour plusieurs années. 

La technique initiale c’est la sérigraphie, ce qui vient d’arriver depuis une dizaine d’années 

c’est l’impression digitale. Même si la sérigraphie est encore utilisée, l’impression digitale 

prend le dessus très largement et entre les deux il y a une technique qu’on appelle le lettrage. 

Donc on découpait du Vinyle et on le collait que ce soit sur des panneaux ou des voitures. Donc 

c’était un peu un intermédiaire entre la sérigraphie et le monde digital et moi, je… notre société 

est restée spécialisée dans la sérigraphie mais on a toujours la capacité de découper des lettrages 

et de lettrer des voitures etc… Et on imprime également en digital. Donc on a trois techniques 

de base. On a encore une technique de protection de l’aluminium mais je vais peut-être pas trop 

parler de ça maintenant.  

Au niveau de l’existence de votre entreprise, quand a-t-elle été créée ?  

Alors la société a été fondée en 1972, c’est une société anonyme qui a 45 ans d’âge. 

Quel est l’organigramme au sein de votre entreprise, quel est-il ? 

Nous sommes 20 personnes, 3 niveaux, une quinzaine de personnes à la base. Trois personnes 

responsables de département et deux patrons au-dessus. 

Quel est le profil de votre personnel ? 
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Alors il y a de tout, j’ai deux infographistes, j’ai un commercial qui a appris sur le tas et j’ai des 

ouvriers qui en général apprennent sur le tas au sein de l’entreprise car il n’y a pas de formation 

adaptée à nos métiers. 

En tant que directeur de PME, est-ce qu’il y a des fonctions RH que vous considérez 

comme plus importantes ? 

C’est tellement théorique pour moi au départ, cet aspect social. Ça change tellement, le côté 

social des choses qu’il faut travailler avec des gens extérieurs. Moi j’ai pas le temps de me 

mettre au courant, etc… Donc on a un secrétariat social depuis toujours et on l’aura toujours. 

Nous sommes dans une boîte de 20 personnes… C’est absolument impossible de se mettre au 

courant de tout ce qui passe, j’ai beau lire certaines choses, je m’intéresse aux évolutions, je 

sens les choses, ça c’est clair. Mais je n’ai absolument pas le temps, les moyens, le prix à mettre 

pour acheter des logiciels qui sont développés etc… Donc on travaille maintenant depuis plus 

de 15 ans avec le même secrétariat social qui est le secrétariat social Brandt. C’est un secrétariat 

social local, j’aime l’ancrage local, des gens très compétents. 

Et puis alors à partir de là moi j’ai cette dimension puis j’ai la dimension des gens que je gère 

avec une entrevue une fois par an qui est faite soit par mon directeur de production, c’est une 

des personnes qui se trouve au niveau 2 dont je viens de parler et qui a la responsabilité directe 

auprès de ces gens-là ou par moi-même quand c’est pour mes graphistes ou ma secrétaire là 

c’est plutôt moi qui les rencontre et ce sont plutôt des tâches qu’on fait en interne. Pour essayer 

de faire progresser un peu les gens ça débouche parfois sur des formations, parfois internes, 

souvent externes. Ces entretiens débouchent parfois là-dessus. Et il y a aussi tout ce qui touche 

à la dimension des augmentations etc… La fin d’année, je fais un peu une synthèse de tout ça 

et ça me donne l’occasion de lancer un peu tout ça et de lancer ce qu’on appelle un bonus non 

récurrent. Toute cette réflexion qu’on a en fin d’année me permet de me dire peut être que 

l’année prochaine je suis prêt à payer un petit quelque chose à tout le monde si on atteint des 

objectifs, ce fameux bonus non-récurrent. Ça c’est encore quelque part de la motivation des 

gens. Et puis derrière c’est la recherche de personnel mais ça c’est mon rôle à moi 

essentiellement. Mais il y aura sans doute des questions là-dessus par la suite. Même si je 

m’adjoins de temps en temps avec des techniciens ici, j’engage un infographiste ben je l’engage 

avec mon infographiste en chef, je ne joue pas à ça tout seul. Je dirai il y a le côté psychologique 

ou je suis seul et pour le côté technique pur et dur ben là je me fais aider par mon cadre, par un 

de mes gars du deuxième niveau. 
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Quelles sont les tâches que vous confiez à cotre secrétariat social ? 

La gestion de paie et tout ce qui tourne autour de la gestion de paie, les documents ONSS, les 

tickets restaurants… Et puis après tout ce qui est clôture de fin d’année, bilan du personnel… 

Mais je ne leur demande pas d’intervenir pour une recherche de personnel par exemple, ça je 

ne le fais pas. Par contre pour m’aider pour écrire des contrats et toutes ces dimensions-là ils 

peuvent m’aider mais c’est le côté technique et pas le côté recherche humaine. Avant de fixer 

la recherche, tout ce qui est rédaction de description de fonction pour la recherche de candidats, 

ça je vais le faire moi-même. 

Je les interroge sur les détails techniques, légaux.  

Y a-t-il des outils qui vous aident dans votre recrutement ? 

Alors oui, je me fais aider par le Forem c’est une source d’information pour moi, je définis un 

profil, je fais une description de fonction. Je l’envoie au Forem, je leur demande s’ils ont des 

candidats à me proposer… 

Pas par habitude, mais plutôt par le fait de l’avoir plusieurs fois, je me rends compte qu’il y a 

des écoles qui me conviennent bien pour les infographistes donc je contacte ces écoles là pour 

qu’ils me communiquent la liste sur les gars et demoiselles qui sont sortis de cette année-là. Et 

ces écoles sont organisées, ils ont tout intérêt à ce qu’il y ait un taux de réussite, d’embauche 

de leurs diplômés donc ils partagent ce type de fichier. Avec des sociétés sérieuses etc…Donc 

alors ce sont deux sources d’information. 

Alors pour moi il y en a une qui est très coûteuse et que j’ai déjà essayé par le passé il s’agit de 

l’Intérim. Mais l’Intérim ils sont prêts à t’envoyer des candidats en veux-tu en voilà, tu as 

toujours l’impression qu’ils ont creusé mais en fait ils ont creusé de rien du tout bien souvent 

donc je n’utilise plus trop surtout pour une question du budget qu’ils demandent pour pas grand-

chose. Les gars qui bougent je les retrouve de toutes façons au Forem. Voilà ce sont un peu mes 

deux sources d’information. 

Puis derrière j’en parle aussi dans mon entourage professionnel, le réseau. Donc ce sont mes 

trois sources. 

Suivez-vous un processus similaire établi à l’avance pour le processus de recrutement de 

candidats ? 
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J’ai une description de fonctions, je mets en parallèle tout ça par rapport à ce qu’il est, ses 

attentes. Cela passe par l’analyse de CV. J’ai des exigences en termes de compétences, je ne 

veux pas des gars qui ont fait du dessin en humanités, ça ne m’intéresse pas. J’ai déjà des critères 

objectifs et s’ils ne rentrent pas dans les critères, ils reçoivent une petite lettre de remerciements 

mais ça s’arrête là. Les CV qui ont les critères, je suis curieux, je les reçois. Et si en général 

quand je recherche des infographistes j’ai 2 ou 3 candidatures qui tiennent la route et ben alors 

on prend le temps de recevoir moi-même et mon responsable graphisme ces 3 personnes. Moi, 

c’est plus le côté psychologique etc… le côté relax, communication et alors mon collègue fait 

vraiment un examen technique des compétences du gars. Et alors on fait un peu un parallèle 

nous deux. On a pas besoin d’aller plus loin que ça. Et pour le Forem, je leur demande en 

général de déjà faire un petit tri des candidatures avant de me les envoyer mais je me fais quand 

même mes critères que je regarde par rapport aux candidats qu’ils m’envoient. Car sinon tu 

n’en finis pas, tu peux recevoir 40 personnes.  

Je recrute des gradués, des secrétaires, des gens qui manient les langues, qui manient les chiffres 

etc… J’ai des critères pour un peu chaque type de métier. 

Il y a-t-il une différence dans votre processus en fonction du type de poste recherché ? 

Non, il est fait de la même manière. Et alors je travaillais avec des Intérims au départ. Je 

commençais par 3 mois d’Intérim… Non, je commençais plutôt avec des contrats à durée 

indéterminée puis je suis passé à l’Intérim et maintenant je ne sais plus trop ou on en est parce 

qu’on ne peut plus faire des contrats à durée indéterminée avec un temps d’essai. Je ne fais plus 

des CDI immédiatement, je veux quand même voir les gars pendant 6 mois avant de passer sur 

un CDI parce que ça coûte cher. Dès que tu es en CDI, pour le peu que ça passe mal c’est trois 

mois à payer, c’est énorme trois mois si ça va pas. En général au bout de 6 mois je considère, 

je sais si le gars va avancer ou pas et si j’ai des doutes ben je m’arrête là. Mais en général ça 

fonctionne quand même. 

  

Quels sont les tests techniques que vous utilisez pour évaluer les compétences des 

candidats ? 

Ce sont des cas concrets, c’est simple mais c’est concret. Ici en une heure, on veut quelque 

chose de très simple puis après on explique au gars, donc pendant une heure on explique au 

gars et on sent s’il démarre. On voit si la personne va être réactive et s’il va aller beaucoup plus 
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loin que dans son parcours scolaire. Et c’est là qu’on s’est rendus compte que certaines écoles 

ne nous convenaient pas. Ils n’ont pas la logique de construction qu’on recherche, le degré de 

praticité. On a besoin de ce côté pratique ou des gars nous montent des dossiers bien montés, 

on est pas une agence de publicité, on est derrière l’agence de pub. Nous on doit faire des 

fichiers complets qui passent après sur des machines et qui ne prennent pas des centaines de 

méga. Et donc on a des contacts avec l’école de Seraing qui convient parfaitement. Et le jour 

où j’ai un ouvrier ou un gars pour l’atelier on va le mettre en situation pour une après-midi et 

on va un peu voir comment il se débrouille mais ça ce sera mon directeur de production qui sera 

à côté de lui qui va être à côté de lui, voir si ça mort etc…  

Pour revenir au début de l’entretien, vous disiez que vous n’aviez pas la nécessité 

d’investir votre temps et des moyens financiers dans des logiciels de support de vos 

activités RH… 

J’ai 20 personnes ici, la moyenne d’ancienneté c’est 18 ans ici. J’ai une société assez stable, j’ai 

quelques infographistes qui sont partis, j’en ai peut-être perdu 3 ou 4 sur 10 ans ou j’ai réengagé 

chaque fois. Pour les secrétaires j’en ai eu 3 ou 4. Et le personnel ouvrier c’est très stable. Tu 

comprends bien qu’à partir de là mon système il est suffisant. J’engage en moyenne une 

personne tous les deux ans. Donc… je ne suis pas une grosse boîte de 100 personnes avec une 

rotation importante.  

En général les gens se plaisent bien ici. Au jour d’aujourd’hui j’ai des gars qui ont 40 ans 

d’ancienneté ici qui sont en train de terminer évidemment. Mais j’en ai sur les 17 – 18 j’en ai 

déjà 12 qui ont plus de 10 ans d’ancienneté. Ce qui est quelque part énorme et très dangereux 

quelque part parce que le jour ou la boîte ne va pas bien et je dois licencier, ça coûtera très cher 

en licenciement. Ça c’est l’épée de Damoclès en permanence sur le cou du patron. Il y a pas 

grand monde qui pense à ça mais ça ferait 300 années avec le préavis à 5000 euros ça fait 1 

million et demi d’euros. Je sais pas si toi en RH tu as déjà pensé à cette petite information-là 

mais retiens cette information. Il y a pas une société sur 100 qui a de quoi payer l’épée de 

Damoclès. D’ailleurs ça se termine toujours dans un bain de sang, ça part en faillite, il y a un 

fond, mais c’est astronomique, c’est trop ce qu’on demande. Quelqu’un qui reste 25 ans qui a 

droit à 25 mois de préavis, est-ce que tu rends compte ? Et tu as les vacances, le 13ème mois, 

tout c’est dedans. On paie l’ONSS pour tout ça aussi. J’ai déjà fait le calcul pour une personne 

que je pourrais mettre dehors, j’ai demandé au secrétariat social pour voir si ce que j’avais dans 

la tête était correct et ben ça représente 145 000 euros. Simplement signer un papier, 145 000 

euros. Moi je fais des investissements ici, pour ce budget là je fais un investissement pour une 
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belle machine pour ma société. C’est une machine pour les 15 ans qui viennent pour que ma 

société soit performante. Ça cela fait partie de la réflexion RH, moi je suis un homme de chiffres 

donc en tant que RH je sais ce que c’est. L’épée de Damoclès, elle est monstrueuse. Tu as des 

gens qui se rendent compte que ce qu’ils gagnent c’est moins que ce qu’ils devront à leur 

personnel, la dette qu’ils doivent au cas où la société part en faillite. Donc ils ne couvrent même 

pas sur une année le … l’augmentation… parce que chaque année qui passe c’est 20 préavis à 

payer jusqu’au jour où ils arrivent à la pension, tu comprends. Ici j’ai mon directeur de 

production qui part à la pension l’an prochain donc il n’y a plus de préavis pour lui à payer. 

Voilà il y a 40 000 euros qui disparaissent. Mais voilà c’est quand même très lourd. 

(Voyant que la personne interviewée était pressée car elle m’a reçu après-journée et m’a 

prévenu avant de débuter l’enregistrement qu’elle devait quitter à 18heures, je décide 

d’arrêter l’entretien) Merci Monsieur Valentin, nous avons couvert l’ensemble de mes 

questions. Je vais couper l’enregistrement. 
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Entretien n°4 : Gilles Ortmans – Ortmans Inox  

 

• Homme entre 50 et 55 ans 

• Chef d’entreprise familiale « Ortmans » 

• Entretien réalisé dans les bureaux Ortmans 

• 24 minutes 

Pouvez-vous m’expliquer ce que fait votre entreprise ? 

Nous sommes spécialisés dans la production de construction soudées en acier inoxydables et 

en alliages spéciaux hors standard dans différents domaines industriels. Vous me disiez dans 

ton mail que c’était sur la thématique RH alors ici on a un responsable RH, c’est pour ne pas le 

bousculer dans son travail que je me suis dit que j’allais te rencontrer mais on peut l’appeler 

s’il y a des questions trop précises pour moi. Donc voilà, j’espère que ça ne fait pas tomber à 

l’eau ton entretien. Parce qu’après in fine c’est quand même moi qui finalise, qui doit statuer 

sur les décisions quand cela est nécessaire. Donc c’est vrai je suis impliqué au niveau RH mais 

je suis impliqué au quotidien. Interruption : appel téléphonique reçu de Mr Ortmans 

(1min30). 

Voilà, excuse-moi.  

Pas de soucis, combien de personnes travaille pour la société Ortmans ? 

On en a 46.   

Dans quelle phase se trouve votre entreprise ? 

On est dans une phase de croissance au niveau du chiffre d’affaire et au niveau du personnel on 

est plutôt stable, on remplace les personnes qui partent à la pension. Mais tu peux dire qu’on 

est plutôt en croissance.  

Depuis combien de temps existe l’entreprise ? 

Les premières traces de l’entreprise c’est en 1769, c’est plus vieux que la Belgique. Maintenant, 

la S.A sur sa forme juridique actuelle, … on a modifié les statuts en 2003 mais c’est juste une 

modification de statut. Sinon la création de l’entreprise, elle est ancienne. 

Alors maintenant, on va passer à des questions qui sont directement en lien avec ma 

problématique, au sein de votre entreprise, qui est responsable des activités RH 

administratives ? 
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Il s’agit du responsable administratif-financier. Il s’agit du responsable mais c’est pas lui qui le 

fait. Donc il est responsable et par contre on a une assistante de direction qui s’occupent de ces 

opérations-là. C’est pas tout à fait vrai donc pour tout ce qui est ouvriers c’est l’assistante qui 

s’en occupe. Et pour tout ce qui est employés c’est le directeur qui s’en occupe pour une 

question de confidentialité. 

Le directeur administratif -financier ou toi ? 

Non, le directeur administratif-financier. Je ne fais rien là-dedans moi à ce niveau-là. Je 

n’interviens en rien, sauf s’il y a un problème mais globalement non, zéro. 

Avez-vous recours à un secrétariat social ?  

Oui.  

De quelles tâches sont-ils responsables ? 

Donc nous on va encoder toutes les prestations dans les ERP. C’est un logiciel qui collecte tous 

les flux de l’entreprise y compris les pointages du personnel sur les ordres de fabrication, pas 

sur les entées-sortie. C’est les pointages de début de journée et fin de journée qui sont collectés 

dans l’ERP et puis elles passent par l’Interface du secrétariat social et puis c’est collecté par le 

secrétariat social qui eux vont faire le traitement de la paie. 

Y a-t-il d’autres activités que vous leur déléguez ? 

Oui, l’assistance au niveau juridique et social. Dans le cas où l’on doit licencier quelqu’un, 

engagé quelqu’un, comment est-ce qu’on fait, ils gèrent les aspects maladie et absences. Donc 

oui ils gèrent l’assistance au niveau juridique et social. 

Ok, au niveau des activités traditionnelles, comment se passe le processus de recrutement 

au sein de votre entreprise ? 

Donc d’abord on a la création de la description de fonction. Soit elle est déjà existante parce 

que c’est un poste habituel, enfin il y en a pas pour tous les postes, je parle pour les postes 

d’employés ou un peu plus compliqués. Pour les soudeurs, il n’y a pas de description de fonction 

mais il y a d’une manière ou d’une autre une définition de la fonction. Et puis après, c’est géré 

par le directeur administratif-financier. D’abord, la description de fonction elle peut se faire, si 

c’est pour des postes importants, au niveau du comité opérationnel et stratégique. On a un 

comité de gestion. Ce que je veux dire par là c’est que la description de fonction elle est partagée 

par les différents responsables des différents départements. Et puis une fois que la description 
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de fonction est faite, on va la soumettre à des partenaires en fonction du type de profils. Si c’est 

un ingénieur, on a une société qui s’appelle « LEASE » qui un bureau de recrutement 

d’ingénieurs, si c’est un soudeur, on doit passer par des canaux plus conventionnels, etc…  

Et puis, on va aussi poster l’annonce sur notre site internet, on a une page Jobs et on va la poster 

dessus. Et globalement on a aussi chez les différents prestataires, les agences d’Intérim chez 

qui on a des postes toujours ouverts. C’est-à-dire qu’on leur a dit : le jour où cous avez un 

excellent soudeur, un excellent ingénieur, un bon chaudronnier. Donc on a un peu des postes 

qui sont ouverts en permanence quelque part.  

Je me suis un peu renseigné, j’ai vu que sur LinkedIn, vous êtes aussi actifs avec 

notamment une fonction à pourvoir. Les réseaux sociaux professionnels, c’est un canal 

que vous utilisez comment ? 

Alors oui, c’est plutôt mes collègues et moi qui utilisons LinkedIn, pas tellement le directeur 

RH car je pense pas qu’il utilise LinkedIn lui-même et je pense que c’est un canal qu’il ne pense 

pas utiliser. Mais oui on partage sur LinkedIn et oui ça peut avoir un certain succès. Il y a des 

réactions, oui ça vaut vraiment la peine. 

Vous utilisez alors la version premium avec des annonces payantes ? 

Non, nous ce qu’on fait ce sont des postes qui sont gratuits, on ne rentre pas… j’ai vu un moment 

qu’on pouvait rentrer dans un mécanisme payant au niveau du recrutement. Il y a toute une série 

de choses. Et là pour le moment c’est plus au niveau d’un poste, qu’on diffuse, c’est pas le 

mécanisme de recrutement LinkedIn va voir dans sa propre base de données et va trier les gens 

qui sont dans sa propre base de données. Ici c’est plutôt un poste.  

Utilisez-vous d’autres canaux de recrutement ? 

Oui, nous sommes également jurys dans les écoles de la région : Don Bosco à Verviers. Ça 

nous permet de sélectionner certaines personnes au niveau soudage. Ça permet de sélectionner 

les meilleurs stagiaires qui viennent exécuter leur stage ici en fin de cursus. Et si le stagiaire est 

valable, on lui proposera de l’engager. Pour le moment au niveau des soudeurs c’est le plus 

gros canal. 

L’autre canal c’est le bouche à oreilles, la notoriété de la société qui fait que spontanément, des 

soudeurs qui cherchent du boulot dans une voie spécialisée comme chez Ortmans, ils vont venir 

nous trouver et nous proposer leurs services. Ça fait longtemps qu’on a plus mis d’annonce. 
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Pour les soudeurs, ça fait longtemps qu’on a plus mis d’annonce. Ce sont les deux canaux qui 

fonctionnent. Le bouche à oreille et les écoles.  

Donc pour les soudeurs, quand on doit engager un soudeur, si on part du principe que le soudeur 

on le prenne au berceau et qu’on le forme chez nous ben dans ce cas-là on ne manque pas de 

soudeur. Mais c’est pas normal que ce soit à nous de les former. Mais si on part du principe 

qu’on engage des soudeurs performants et autonomes, oui on a des gros problèmes, on en trouve 

pas. Enfin c’est pas vrai, de temps en temps il y en a un qui travaille ailleurs et qui veut venir 

travailler chez nous et qui a déjà une certaine expérience. Le dernier qu’on a engagé c’est le cas 

mais c’est le fruit du hasard, donc ça veut dire qu’au niveau du personnel technique ouvrier, les 

formations reçus ne sont pas en adéquation avec les attentes de notre société en tous les cas. 

Mais bon on a organisé un autre processus qui consiste à les prendre à l’école et de les former 

chez nous.  

Au niveau des profils techniques pour les ingénieurs, là c’est extrêmement difficile de trouver. 

Donc en fait, si on voulait aller une étape plus loin à ce niveau-là, i faudrait essayer de débaucher 

des ingénieurs qui sont déjà en poste quelque part. C’est une voie qu’on utilise pas trop jusqu’à 

présent. Mais c’est probablement là qu’il faudrait aller, donc là il faudrait aller avec le système 

de LinkedIn soit un système de Stepstone soit avec un bureau de chasseur de tête. On a déjà 

utilisé des bureaux de recrutement.  

De toutes façons chaque fois qu’on a un profil technique, on diffuse ça auprès de 5-6 bureaux 

de recrutement. Mais c’est rare quand on donne une exclusivité à un bureau et donc dans ce 

cas-là, quand on donne une exclusivité à un bureau, ils deviennent plus agressifs sur le marché, 

ils contactent les gens qui sont en place etc… 

Est-ce-que les bureaux de recrutement que tu contactes ont déjà réalisé un tri dans les 

candidatures qu’ils t’envoient ? 

Très pauvre, le tri est très pauvre. Au niveau des Intérims, c’est catastrophique, ils nous disent 

qu’ils trient mais ce qu’ils veulent juste c’est refourguer quelqu’un. Donc si c’est un soudeur 

on va toujours le tester chez nous et après une demi-heure on va s’apercevoir qu’il n’est pas à 

la hauteur. Alors qu’au niveau de l’Intérim c’est d’office mieux. On est très déçus par la qualité 

de pré-sélection de certains bureaux de recrutement et d’agences d’Intérim. 

Malgré la qualité du tri des candidatures, vous garder ce canal ? 
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Alors oui, parce qu’on en connaît pas d’autres. Si avec LinkedIn mais il y a pas de sélection 

c’est nous qui devons faire notre propre sélection. C’est-à-dire ce qui se passe, je pense que la 

personne qui manage ça, même si moi je participe à tout ce qui est sélection etc. qui est notre 

directeur administratif et financier. Il travaille plus avec certaines sociétés qu’avec d’autres, 

c’est-à-dire quand il voit des sélections qui viennent de certains bureaux, il est très méfiant 

comparé à quand cela vient d’autres. Il s’est fait son propre référentiel des différents bureaux. 

Comment se passe la sélection en interne ? 

Ça dépend de l’importance du candidat et de l’urgence du dossier. Si le candidat est un pion 

majeur dans la société et que le dossier est urgent, ça va souvent un peu de pair. Et bien je suis 

impliqué dès la première réunion. Et si ce sont des profils un peu moins urgents parce qu’il y a 

plus d’offres alors j’interviens au deuxième rendez-vous à ce moment-là.  

Combien d’entretiens comporte le processus ? 

Ça ne s’arrête jamais à un entretien. Le premier c’est un échange. Depuis quelques temps, quand 

on est décidés sur un candidat, ou sur une shortlist de 2-3 candidats, on va leur demander de 

passer un assessment. Tu vois ce que c’est ? On donne la description de fonction à la société 

qui fait l’assessment et elle va évaluer l’adéquation entre le candidat et la description de 

fonctions. Ça c’est un bel outil car on utilise toujours le même bureau et il y a une espèce 

d’objectivité dans l’analyse. Donc voilà assessment, sur base de l’assessment, on va décider 

quel candidat on garde, on va toutes façons avoir un deuxième rendez-vous, on va parler plus 

en profondeur et on va parler du package salarial lors de ce deuxième rendez-vous. Il y a des 

questions réponse sur des tas de sujets non abordés lors du premier rendez-vous. 

Moi j’ai toujours à un moment ou un autre la lecture des missions, valeurs et visions de la 

société qui est un passage que j’estime nécessaire pour être sûr qu’on soit bien en adéquation. 

Bon voilà, après le deuxième rendez-vous, tout le monde est d’accord, ben c’est la signature de 

contrat. Maintenant il y en a que ça va durer 1 ou 2 rendez-vous en plus. C’est pas impossible. 

Globalement, le 1er rendez-vous c’est un échange général, le 2ème c’est plus en profondeur, et le 

3ème c’est la signature de contrat. 

L’assessment est organisé pour les 3 candidats pour lesquels vous avez des doutes ? 

Alors non, il faut juste qu’on soit nous dans le doute, sur le meilleur des 3. Alors, donc alors si 

on est dans le doute sur les 3, on va mettre les 3 en assessment. Alors que maintenant on a 

quelqu’un qui est venu se présenter spontanément chez nous sur un poste important, qu’on 
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envisagerait d’engager donc on lui a demandé d’aller passer un assessment. Il est seul, on lui a 

demandé quand même de passer un assessment pour mieux connaître son profil, son caractère, 

savoir à quoi il pourrait être destiné ou pas. Est-ce qu’il peut être vendeur ou pas, est-ce qu’il 

peut être acheteur ou pas. Donc voilà. C’est devenu une habitude, pour les postes un peu plus 

importants, on fera passer un assessment même si la personne est seule. Si la personne est seule, 

ça va nous permettre de statuer et notamment il y a un canal dont je n’ai pas parlé c’est la 

promotion interne aussi. Et donc on permet aussi de passer par la promotion interne. Encore 

plus quandiil y à la promotion interne, on va proposer l’assessment pour qu’il y ait une décision, 

non pas une décision car la décision c’est nous qui la prenons mais un éclairage par une 

personne externe qui ne connaît pas les personnes et qui n’a aucun intérêt en jeu. C’est une 

manière d’objectiver la décision.  

Les assessment on les fait pas pour le personnel ouvrier, on ne le fait que pour le personnel 

employé. 

Par rapport à la formation des employés, comment est-ce organisé ? 

Le personnel doit aller trouver le responsable administratif et financier en premier. On est 

friands de formation, la seule chose c’est qu’il faut que ça s’intègre dans le planning. Il y a aussi 

lors du comité de gestion, lors de la revue de direction annuelle au niveau de l’assurance qualité 

et de lors du comité de gestion mensuel : il y a un point qui parle des besoins en formation, est 

ce qu’on a détecté un manque. Et donc on peut soit au travers soit au travers du comité de 

direction, soit au niveau du comité de gestion soit au niveau d’une évaluation d’un membre du 

personnel détecter un manque et lui proposer une formation soit alors c’est la personne qui va 

dire tiens j’ai entendu parler de telle formation, j’aimerai y participer etc…  

Mais il y a une structure qui fait qu’on réfléchit de manière pro-active aux formations qui 

peuvent être données. 

 

(Je comprends que Monsieur est pressé du coup je cible directement la dernière question) 

Quels sont les inconvénients qui vous empêchent d’implémenter des outils découlant de 

l’e-HRM au sein de votre entreprise ? 

C’est à notre directeur administratif et financier qui doit initier cette démarche mais je pense 

qu’il n’est même pas sur LinkedIn. Je pense que c’est une question de temps au niveau 
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d’Ortmans. On préfère payer quelqu’un qui est habitué à jouer avec tout ça et sous-traiter 

quelque part cette démarche. 

Et je pense quelque part que c’est une expertise et donc laissons les experts faire ce travail. 

Maintenant après quand on a quelqu’un qui vient postuler en direct chez nous, on n’a pas besoin 

d’avoir un expert à côté de nous. On peut traiter la candidature. Maintenant si on doit faire une 

recherche, on va la sous-traiter. 

C’est une question de temps et d’une non-connaissance des outils à notre disposition. Mais si 

on voulait décider de passer par un outil de l’e-HRM il faudrait déjà déterminer et sélectionner 

lequel est le meilleur. Et rien que cette démarche-là. Ça prend déjà du temps donc on n’est 

jamais sûr d’être dans le bon, c’est une question de temps, de disponibilité qui fait qu’on ne les 

utilise pas. 

D’accord Monsieur Gilles, vous avez couvert de manière précise et concise l’ensemble de 

mes questions. 
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Entretien n°5 – Albert Martin – Exelio  

 

• Homme entre 45 et 55 ans 

• Entretien réalisé dans les bureaux Exelio 

• Dirigeant et créateur de la PME Exelio 

• 42 minutes dont 37 d’entretien 

 

 

Voilà j’ai commencé l’enregistrement. 

Alors dans ton mail qui concerne mon implication dans la GRH des PME, il faut savoir qu’il y 

a beaucoup de GRH qui s’effectue déjà sans le savoir, pas par le directeur mais par d’autres 

personnes à savoir les personnes de l’administration de la finance. Donc maintenant au fil des 

années ça s’est quand même formalisé. Je vais te montrer le document papier pour que tu saches.  

Ici la GRH on l’a mise au cœur, à l’extérieur on a des processus support et il y a un autre 

processus englobant qui est le processus méta-commercial. L’objectif, la mission c’est rentrer 

des commandes et tu as un méta processus réalisation avec des objectifs de pouvoir faire éditer 

des factures et de pouvoir faire rentrer de l’argent. Et donc on a 16 processus qui sont tous 

nommés ici. Tu vois la GRH ici, tu vois mes initiales à côté, avec une petite parenthèse, ça c’est 

ceux ou le dirigeant d’entreprise à partir du moment où l’entreprise croît, ben j’envisage 

d’acquérir un directeur des ressources humaines. Au jour d’aujourd’hui, c’est toujours moi qui 

suis le responsable de la GRH dans cette PME de 30 personnes. Nous sommes 30 et avec 

Christine, nous sommes le binôme qui animons les activités de la GRH et on se répartit 

naturellement les choses. Elle s’occupe plus de tout ce qui est opérationnel et… il y a beaucoup 

de classement de papier ne serait-ce que quand je reçois des candidats, c’est avec elle que je 

fais mon administration donc on est vraiment le cœur de la cellule GRH. 

Elle aurait pu aussi assister à l’entretien en t’entendant parler assister à l’entretien car sur des 

détails techniques ou moi je vais caler. 

Afin de contextualiser la personne et la personne que je rencontre, je vais vous demander 

l’historique de votre société et votre domaine d’activités. 

La première question, quand a été créée votre société ? 

La société a été créée en 2007, je quitte Balteau ou je ne suis plus à l’aise dans la stratégie 

d’entreprise. Cette boîte avait bien grandi, mais je ne m’identifiai plus au fait que l’esprit PME 

se perd, les dividendes faits sont envoyés en Hollande.  
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Moi je travaille dans une PME pour faire de la richesse locale, c’est quelque chose d’ancré en 

moi quelque part, je l’ai vécu chez Balteau, mon employeur précédent ou je m’amusais dans la 

technique et dans des responsabilités. Ce que je faisais chez Balteau je le fais toujours 

aujourd’hui si ce n’est qu’avec de l’argent que j’ai investi et des choses que je ne faisais pas 

comme la GRH ou les finances.  

J’avais un esprit d’indépendance et un esprit rebelle. Je crée Exelio en 2007. Je me suis dit 

qu’est-ce que tu vas faire ? Je vais faire ce que je sais faire, c’est construire des unités, et là j’en 

viens à la question qu’est-ce que c’est Exelio, et il y a des mots qui vont pouvoir se remplacer 

par rapport à d’autres. Mais au départ c’est étudier et construire des traitements d’eau clés sur 

porte. Donc c’est-à-dire étudier, construire, mettre en service des installations complexes. Nos 

stations d’épuration c’est à chaque fois du sur-mesure. Si tu fais un costume, nous sommes le 

couturier du coin. On est pas dans la grande distribution. Le sur-mesure coûte beaucoup plus 

cher. Notre positionnement et nos cibles de clients sont très différents. Nos clients sont plus le 

public et l’industriel. Les mots que tu peux remplacer au travers de l’histoire d’Exelio c’est eau, 

unité complexe, recevoir, construire, mettre en service. Tu peux remplacer EAU par AIR et 

CHALEUR. Pourquoi ; parce que j’ai un associé qui me rejoint en 2008, Francis Valentin. Il 

est pas dans le domaine de l’eau, il est dans le chaud/froid, la ventilation. Il se fait rappeler 

régulièrement par ses anciens clients et Exelio a pu décrocher des contrats avec ses contacts. 

Sachant que l’eau représente une cote part plus importante que l’air et la chaleur combinés. 

Quel est l’organigramme hiérarchique ? 

Attends je vais te l’imprimer. Alors on a un système de management de la qualité donc voilà 

ceci c’est Exlio (me décrivant le document projeté sur l’écran). Donc ici c’est la base de 

données Exelio et là tu as des répertoires, ici Scanner c’est rien. Mais personne ne peut en créer 

même si le système est ouvert et que tout le monde pourrait en créer, on a mis une barrière, moi 

je suis dans la confiance. C’est aussi des états d’esprit, des valeurs que je propose, que 

j’exprime, et qui impriment tout un tas de choses dans l’entreprise. Quand je dis que j’ai 

confiance, je demande aux gens de ne pas créer des répertoires mais je ne l’ai pas fermé par un 

informaticien. Et tu vas retrouver ça dans plein de choses. Là où je vais c’est dans le répertoire 

pour la sécurité et la qualité, je cherche un tout petit peu le document.  

Et ce répertoire, tout le monde y a accès ? 
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Oui, il s’agit d’un serveur interne ou tout le monde peut aller lire. Je cherche… Organigramme. 

Voilà. J’ai un organigramme hiérarchique qui va arriver sur le tableau derrière toi, je vais te le 

commenter. 

Alors nous, c’est un document externe. Ça n’a pas d’intérêt pour nous de faire des 

organigrammes externes. Parfois on nous demande de faire une liste de personnes mais ça c’est 

autre chose. Donc tu as moi, tu as mon administrateur délégué mais c’est flat.  

Et puis tu as 5 directeurs dont moi qui sont des directeurs, des N+1 d’autres personnes. Des 

personnes qu’on a mises par fonction. Christine s’occupe de 5 administratives. Elles ont 

chacune leurs spécialités, ça peut être de la compta, de l’administration de base, commerciale… 

Francis, mon associé est le N+1 de nos 3 dessinateurs. Le N+1 dans notre GRH à nous c’est 

souvent celui qui donne les congés, qui fait l’entretien d’évolution c’est pas nécessairement lui 

qui est le mieux équipé pour répondre. Il est proche, du monde technique mais c’est d’abord 

pour s’occuper de la GRH, moi j’ai par exemple beaucoup de relation avec un dessinateur ici 

parce qu’il est un peu ascendant gestionnaire mais celui qui donne les congés c’est Francis. S’il 

y a des réunions d’équipe c’est avec Francis, ça c’est pour les dessinateurs. Moi je m’occupe 

des gestionnaires projets, on a mis des spécificités et si la société grandit à un moment donné, 

une personne sera peut-être en tête de ce département. Parce qu’au début enfin j’y reviendrai 

après.  

Je sous-traite toujours beaucoup donc ça quelque part c’est une sous-traitance interne, les 

ressources humaines internes. Un peu d’histoire quand même, ma société avait besoin de 

quelqu’un qui savait dessiner, quelqu’un qui connaisse le process, l’exprimer. Il faut des plans.  

Le cœur, s’il ne devait en rester qu’un c’est l’ingénieur process, l’ingénieur process qui sait 

dessiner. Et toutes les autres fonctions ben sont un peu au service de, le cœur d’Exelio il est là.  

Dans ma question de recherche, je me concentre sur l’exécution des activités RH 

transactionnelles et traditionnelles. La première question c’est de savoir qui exécute les 

fonctions RH transactionnelles c’est-à-dire les activités de gestion des avantages et de 

service aux employés ? 

Alors la responsable de ces activités RH de base c’est la responsable financière et 

administrative. C’est elle, dans une PME de 30 personnes comme la nôtre, je ne l’ai jamais fait 

même à une personne, j’ai tout de suite… Gestion de paie avec le secrétariat social oui de toutes 

façons.  
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Interruption d’1min30 avec des employés qui interrompent la réunion 

Alors on a changé de secrétariat social il y a peu, tu vas voir on utilisait Excel pour les congés 

mais avec le nouveau secrétariat social parce qu’on a changé, on est au 3ème, ils sont tous 

mauvais à un moment donné. Ça dépend de ton gestionnaire de dossier. Et ben ils avaient un 

module que d’autres n’avaient pas et voilà elle me sort ça du module de gestion de congés. 

Par rapport à la gestion des avantages, qui gère cette activité ? 

Au niveau des chèques repas, bien sûr, véhicules de société, elle n’a pas grand-chose à faire à 

part les contrats d’assurance, leasing au départ mais oui c’est elle qui fait tout ça. Ici on a établi 

une car policy et c’est au moment de l’engagement ou au moment de l’évolution de la personne 

qu’on retourne dans cette car policy et qu’on regarde le budget. Au début il n’y a pas de car 

policy, tu fais au feeling. La car policy elle est ici depuis 3 ans sur les 11.  

Quelle est votre implication au niveau de l’activité de recrutement ? 

Alors, un peu d’histoire, oui je suis seul, depuis le début, je n’ai pas de consultant. C’est moi 

qui recrute. J’ai eu une petite phase il y a 1 an parce qu’on était dans une phase d’engagement 

et pour pouvoir m’occuper d’autre chose, je vais m’appuyer sur d’autres personnes. Mais pas 

d’autres internes donc j’ai pris une consultante. J’ai pas trouvé ça pour moi excellent, très 

efficace.  

Donc depuis cette hypothèse je suis revenu à ma recherche personnelle. Donc oui c’est toujours 

moi qui reçoit les candidats, les autres expriment des besoins, les autres départements, ben… 

En première ligne, je dis ok, je remets ma casquette GRH sur ma tête, je m’occupe du 

recrutement, la plupart du temps je m’occupe du recrutement mais de temps en temps je n’ai 

pas le temps alors je dis, fais la première ligne mais je reçois de toutes façons toujours les 

candidats. Mais j’ai attrapé un certain feeling de ce genre d’activités, autodidacte et j’aime bien 

de le faire aussi. Et j’ai besoin de stars à côté de moi et je me fais confiance, j’ai eu des exemples 

ou les autres passent beaucoup de temps. Je suis un intuitif donc je vais aller passer vite aux 

conclusions, je vais parfois passer à côté mais je vais pas traîner longtemps. C’est bon on garde, 

oui/non. J’ai encore la vision la plus globale de la société et j’essaie de déléguer beaucoup à 

mes directeurs mais ils ont plus de mal. Alors parfois je vois un gars et je me dis, tiens il postule 

pour ça, avec ma vue globale de la GRH, je le vois là dans 2 ans alors qu’un directeur de 

département va se dire ben non moi je le veux là. Tu vois ? 
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Et j’ai un exemple très concret d’un gars qu’on a engagé, il est dans l’équipe des bleus 

actuellement ben il sera dans l’équipe des verts dans 3 ans. Ben Marc si je lui laisse faire, il ne 

verra que ça, ce qu’il peut apporter à son équipe ou alors ben qu’il est trop faible et qu’il ne va 

pas le garder. La qualité de l’engagement, ça n’a pas de prix. Je sacrifie des heures de ma famille 

s’il faut pour me consacrer à ça alors comment est-ce que je fais c’est que je vois les candidats 

le samedi. Mais voilà pour un indépendant, un samedi c’est normal et au moins là je suis au 

calme, je suis relax. Alors là ce que je fais c’est que je fais un entretien d’une heure. Je le cadre. 

Je ne laisse pas partir dans tous les sens et pour la personne et pour moi. C’est prise de 

connaissance. J’ai mon petit script, ma question pour finir. Parfois si ce sont des techniciens 

ben j’ai préparé quelques appareils techniques pour aller plus loin dans le détail. Je vais quand 

même assez vite. Parce que j’ai besoin de savoir s’ils ont un fond et un corps technique. Alors 

quand j’ai vu la GRH, elle est plus dans les soft skills, ça tourne un peu trop autour du pot. 

Même si je fais les deux.  

Et vous vous chargez du recrutement de tous les profils ? 

De toutes façons je les verrais tous et je vois au moins 75% en première ligne. Et là par contre 

il y a un électricien il a un bon caractère, il va bien s’intégrer dans l’équipe. Il a les valeurs de 

l’équipe. J’explique pourquoi j’ai fait Exelio, mais je veux voir comment ils réagissent en leur 

parlant de mes exigences. Je leur demande de jouer le jeu de la vérité et pas de lé séduction. Ça 

c’est clair. Je mets les règles du jeu au départ mais les gens peuvent toujours tronquer mais je 

vois toujours un peu de l’engagement verbal qui peut être plus compliqué pour eux. 

Donc oui c’est un bel exercice et tu vois la manière dont j’en parle, je le vis vraiment ce truc-

là. Je le prends pas comme une charge mais je le prends plus comme un cadeau que les gens 

postulent de façon spontanée chez nous et même si j’ai pas de poste je me dis allez reçois le et 

je lui dis à la fin. Tu as un beau CV mais pour le moment j’ai pas de poste mais je te garde. 

Alors dès qu’une personne part je le rappelle de suite. Si moi-même je ne suis pas au contact 

de ça, cette opportunité-là je ne la connais même pas.  

Alors ça c’est le schéma idéal pour moi. Je me demande toujours comment font les grosses 

boîtes, il faut un fameux GRH qui soit connecté à l’activité RH, comme je le suis, pour faire du 

bon recrutement. Mais il y a beaucoup de boîtes ou j’entends que la GRH est à côté de ses 

pompes parce qu’elle ne connaît pas les personnes avec lesquelles elles travaillent. Pour finir 

ce sont des financiers qui viennent et ça part dans un autre style de boîte alors. C’est moins 

congruent, il y a plus de personnes qui ont des responsabilités mais c’est moins compact tu vois. 
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Le fait d’avoir une PME c’est un challenge quotidien de rester bien compact, dans notre mission 

et dans notre stratégie. 

Est-ce que tes directeurs N+1 interviennent dans le processus de recrutement ? 

Oui, ils les voient. Si je détecte une bonne personne je le dis au directeur de département et je 

lui dis d’assister à l’entretien. Il y a au moins 3 entretiens. 

Ce que je fais maintenant quand je reçois un bon candidat c’est que je leur fais un test SISEM 

Avec un coach extérieur. C’est un test calibré, c’est Ouvertures. C’est d’abord un test que j’ai 

fait faire pour la direction puis j’ai fait faire pour l’équipe Projets. Et c’est un test sur les moteurs 

de motivation, quels sont-ils. Et donc c’est vraiment utile, j’ai besoin de savoir si les personnes 

sont plutôt construire, accompagner, rencontrer, créer. J’ai besoin de savoir ça. Il y a pas un bon 

profil mais j’ai besoin de savoir ça car j’ai besoin de savoir où elle aime travailler parce que 

c’est important de travailler là où on aime et c’est constructif de faire travailler des gens-là ou 

ils n’aiment pas. Ils ne sont pas dans leur bon moteur de motivation. Quand tu identifies les 

moteurs de motivation des gens ben tu peux leur dire… C’est la méthode SISEM. 

Pour quelle raison vous proposez ce test SISEM seulement à l’équipe projet ? 

Pour des raisons de temps et d’argent.  

J’ai décidé tout seul dans ma tête mais je vais soumettre le sujet au comité de décision pour le 

faire passer à une autre équipe l’année prochaine, les ouvriers. Ce qui va les surprendre parce 

qu’on est dans une catégorie de tests et de personnes.  

Est-ce qu’il s’agit de test en ligne ? 

Alors non, ils ont le choix d’aller chez le coach ou de le faire ici en interne par les coachs. C’est 

deux séances plus une mise en commun avec une demande au départ de les employés. C’était 

bien fait. 

Est-ce que le résultat de ce test influence ta décision finale d’embauche ? 

Non, ma décision finale elle est prise, mais avant de lui annoncer je lui demande de remplir le 

teste. J’ai envie d’en savoir plus. Je ne fais pas de proposition avant d’avoir les résultats du test 

et cet échange-là. C’est aussi une fois de me dire pour moi que la personne adhère.  

Je suis dans une GRH particulière qui peut parfois faire peur, on ne fait pas ça partout et un 

candidat a eu peur une fois, il était pas habitué à ces tests. Il faut qu’ils soient capables de 
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s’adapter une fois qu’on sort un peu des sentiers battus. Pour répondre à ta question, le résultat 

du test n’est pas un critère bloquant pour ma décision. Par contre, la coach qui a l’habitude de 

voir les gens va m’apporter autre chose que le test. Que ce soit une fragilité, un esprit revanchard 

par rapport à quelque chose. 

L’analyse un peu plus subtile que le coach va me faire va me donner un élément de… de 

confirmation d’une intuition que j’aurai. A ce moment je vais recuisiner la personne sur un 

doute qu’elle me communique. 

Au niveau des outils et logiciels que vous utilisez pour l’exécution de vos activités RH, 

quels sont-ils ? 

Alors maintenant c’est SD worx. On est passés avec le secrétariat social SD worx. Je vais te 

montrer. J’ai toujours sous-traité ça. Tout le monde a accès à ce portail maintenant depuis le 

début de l’année. Chaque personne peut aller voir son salaire et chaque personne a ses modules 

pour ses congés. Moi j’ai accès… Chaque personne a son calendrier personnel. Moi le manager 

j’ai le calendrier global. 

Intervenez-vous encore dans ce logiciel en tant que dirigeant de PME ? 

Alors non, c’est le N+1, ils font une demande de congé en rentrant leurs congés dans la 

plateforme et c’est le N+1 qui prend la décision de valider ou non.  

Alors vous avez délégué cette tâche de validation et de suivi des horaires et congés ? 

Ben moi j’ai toujours tous les directeurs dont je suis le N+1/ Car il faut bien se rendre que 5 

directeurs dans une boîte de 30 personnes, ils ne peuvent pas ne pas avoir de rôle opérationnel. 

Donc on a tous un rôle opérationnel. Donc moi je suis sur les deux échelons quelque part donc 

ok il faut un capitaine de bateau mais je tiens un des ponts, le pont supérieur d’abord.  

 

Vous dites que vous voyez les candidats le samedi car vous n’avez pas le temps de les 

rencontrer en semaine. Est-ce que vous seriez prêt à réduire le temps du tri des 

candidatures via l’automatisation via, par exemple, un scan automatique de CV ? 

Non absolument pas. Catégoriquement non.  

Et quels sont les désavantages de ce soucis issus de l’e-HRM à vos yeux ? 
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Je ne crois pas, je ne crois pas à la technologisation de ces tâches RH pourquoi parce que c’est 

tellement subtil et parce que c’est l’humain et l’humain il a peut-être pas rédigé son CV 

parfaitement mais il est peut être quand même bon pour ta boîte. Je pense que ces systèmes-là 

partent sur une idée trop élitiste du recrutement. 

Je me suis déjà dit allai Albert, le mec il est bien, ne cherche pas midi à 14 heures. Si la personne 

prend la peine de postuler chez nous, je vais examiner le plan, il y a une raison pour laquelle il 

postule et je vais l’examiner. 

J’ai vu que vous partagé dernièrement une offre d’emploi sur LinkedIn… 

Oui, on est très faibles pour ça. Je ne suis pas du tout actif sur les réseaux sociaux et ma collègue 

responsable administration et financière l’est à peine plus. Donc on se pose à chaque fois la 

question quand on doit mettre une annonce ou est ce qu’on va la mettre maintenant ? Que ce 

soit poster des annonces dans la presse spécialisée on le fait pas, ça nous fait fuir parce que ça 

nous fait peur et on ne connaît pas.  

On utilise le Forem mais pour le moment ça ne rapporte plus. Mais ça a déjà bien rapporté pour 

des fonctions techniques au niveau du Forem. 

Comme canal on a aussi le site internet mais maintenant on a peu de gens qui vont consulter 

l’onglet JOBS des sites internet. Donc là aujourd’hui je suis en panne, je ne suis pas bien équipé 

pour le moment. 

Quel est ton opinion sur les plateformes qui rassemblent plusieurs fonctions allant de la 

base de données sur le personnel et les candidats jusqu’à la gestion de factures ? 

Par exemple, le registre de factures et le suivi se fait toujours par un fichier Excel. C’est une 

faiblesse quelque part car si j’avais un système ou j’aurai tout dans le même système ce serait 

bien mais le système que j’ai maintenant « Mercator » manque de possibilités de tri, de couleur 

pour nous aider dans le reporting ou dans l’analyse.  

Excel c’est très puissant et donc j’ai envie de connaître ma facturation au mois de mai ben voilà 

je la retrouve facilement dans mon Excel. Mais j’ai un double encodage. C’est un problème car 

on fait deux fois le travail avec ce double encodage, je le sais mais je n’ai pas trouvé mon 

bonheur dans l’autre produit.  

Au jour d’aujourd’hui avec mon expérience et une PME telle que la mienne, une PME ne peut 

se passer d’Excel. Ou alors elle doit prendre une société d’informatique qui va configurer des 
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choses. J’ai rencontré une fois un poseur de châssis qui est en fait un informaticien. Et lui son 

truc c’est qu’il a fait son logiciel de gestion d’entreprise lui-même et il l’a fait lui-même pour 

lui, dans son domaine. Maintenant un domaine commercial n’est pas l’autre et le système ne 

peut pas être 100% concordant avec une entreprise active dans un autre domaine. Il y a des 

petits indicateurs qui font que des logiciels dans des domaines complexes comme les nôtres… 

Complexes, ça n’existe pas. Oui, dans la grande distribution tu vas trouver car l’environnement 

est moins complexe. 

Mais dans des environnements complexes comme moi je n’ai jamais rencontré une entreprise 

satisfaite des logiciels de gestion internes intégrés. Soit, ils faisaient comme moi avec un 

mélange de plusieurs logiciels, soit ils décident de le développer eux-mêmes. Mais le logiciel 

n’est jamais terminé, il te faut alors un informaticien à temps plein qui le développe mais alors 

si tu l’as pour toi, tu le développes pour toi tu le vends pour d’autres. 

Mais je n’ai jamais pensé à le faire pour moi car j’ai assez de travail comme ceci. 

Merci beaucoup Monsieur Martin. 

 

 

 

 

 

  



48 
 

Entretien n°6 : Thierry Jacques – Habeas  

 

• Homme entre 50 et 55 ans 

• Fondateur et directeur d’Habeas 

• L’entretien a eu lieu dans leurs bureaux 

• 34 minutes 

Je vais d’abord vous demander de me dire votre domaine d’activités. 

Alors nous sommes actifs dans la consultance en ressources humaines et une grosse partie du 

chiffre d’affaire c’est du recrutement, on fait aussi un peu de coaching, d’assessment et un peu 

d’outplacement. Donc le recrutement c’est pas de l’Intérim c’est du recrutement du type CDI, 

c’est une société, petite ou grande, qui nous dit : on cherche un directeur de production et on 

enclenche après les détails, je t’expliquerai après les détails. On enclenche des recherches, on 

contacte, on voit les candidats, l’employeur voit les candidats. On fait les assessment, on prend 

des références et puis le candidat est engagé en CDI chez le client et il n’y a pas de contrat chez 

nous et puis un détachement. Nous on est payés au forfait de l’exécution de la mission. 

Quand avez-vous créé cette PME ? 

Je l’ai créée il y a 13 ans et demi, j’ai créé ça en 2005.  

Dans quelle phase de développement êtes-vous actuellement ? 

On a une activité qui est très liée à la conjoncture donc ça veut dire qu’en 2012 on est montés 

à 16 personnes puis il y a eu la crise qui est arrivée donc en 2013 on est redescendus à 8. Et 

aujourd’hui on est 11 et une indépendante donc en phase de re croissance jusqu’à la prochaine 

crise. C’est systématique, on gagne beaucoup d’argent puis on en perd. 

Quel est l’organigramme de votre entreprise ? 

Je vais plutôt te donner l’organigramme qui prendra cours début juillet. En fait il vient d’avoir 

un gros changement ici. Car moi j’ai commencé seul en 2005. Puis j’ai engagé progressivement 

une série de personnes et puis en 2011 il y a eu une dame qui m’a rejoint comme associée et 

donc on s’est un peu réparti les rôles et je me suis séparé de cet associé fin avril et engager une 

directrice adjointe qui sera salariée à partir de début juillet mais en tant que salariée. Donc je 

reste le boss de la société et je fais essentiellement le commercial… Mon associée faisait 

beaucoup d’administration mais ça je suis en train de le passer à nos Office manager. Je viens 

de leur apprendre à faire la paie. La directrice adjoint que j’ai engagée va faire l’opérationnel. 
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Si tu veux moi j’ai des contacts clients, on commence plus ou moins 12 recrutements tous les 

mois, on voit en fonction de la charge de travail et on assure un suivi pour voir comment ça 

avance. La directrice adjointe qui va assurer ce suivi. Et en même temps parce qu’on est une 

PME, il n’y a pas un boulot full-time pour assurer le suivi des équipes qui sont très autonomes 

aussi. Et un même temps elle aura un poste de consultante Senior aussi. Donc dans le reste de 

la structure moi je suis le « boss » je fais la partie commerciale. La directrice adjointe fera plus 

la partie gestion de l’équipe. La finance sera pour l’office manager et à côté de ça on a 3 

consultants Seniors et 4 consultants recherche.  

Dès qu’on démarre un recrutement pour un client, on associe un junior et un senior. Le senior 

a les contacts avec les clients pour définir le job, le profil recherché, les détails. Ensuite, il va 

confier la recherche de CV au Junior qui va voir qui répond à l’annonce car on met l’annonce 

sur des sites internet. Il va aller fouiller sur des bases de données comme Monster. On paie cher 

les accès chaque année pour pouvoir y accéder. Il va faire des recherches sur LinkedIn et il va 

faire aussi du chasseur de te tête, c’est aller contacter les gens chez nos concurrents pour aller 

dépêcher des gens. Et donc c’est le sourceur qui fait ça et une fois qu’il a trouvé, il présente ses 

résultats à la Senior. Le senior dit oui, intéressant. Alors si c’est intéressant, le junior fait un 

premier entretien téléphonique. Si cet entretien téléphonique est intéressant on reçoit le candidat 

lors d’un premier entretien téléphonique, cela dure entre une heure et une heure et demi. Il s’agit 

d’un premier entretien de sélection classique. Si le candidat correspond à ce qu’on recherche 

on envoie son CV et le rapport d’entretien au client. Et le client voit le candidat à son tour.  

Le but c’est que l’entreprise valide l’expertise du candidat, d’abord. Car on est pas des 

spécialistes de la finance, nucléaire, l’armement donc on ne peut pas vérifier l’expertise pour le 

client. C’est au client de valider l’aspect technique et le client doit nous dire si la tête de cette 

personne revient à l’équipe ou aux fournisseurs. Si le client nous dit que c’est bien une personne 

qu’ils engageraient, on prend la main pour faire l’assessment et c’est de nouveau le consultant 

senior qui fait l’assessment. L’assessment c’est 5-6 heures chez nous pour valider des aspects 

de la personnalité sur lesquels on s’est mis d’accord en préalable avec le client et qui sont 

propres au poste et à l’entreprise. On trouve toujours des aspects. 

Et donc on évalue ça avec des tests psychotechniques, avec des jeux de rôle, avec des entretiens 

compétences, avec des prises de référence, on sort un rapport d’une dizaine de pages qui est un 

rapport d’assessment ou on évalue le candidat sur ses compétences et on dit si on le 

recommande ou si on ne le recommande pas. Et s’il est recommandé et que le client l’engage 

ben on fixe la date d’engagement suite au préavis du candidat. Et nous on donne encore une 
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garantie de 12 mois, donc si pendant 12 mois le candidat a une dysfonction, on reprend des 

recherches. Donc ça c’est le gros de l’activité.  

Dans cette procédure de sélection le Junior intervient plus au service du Senior et a plus la partie 

recherche et recrutement alors que le senior a plus la partie sélection. 

Quel est le type de profils que vous recrutez pour vos clients ? 

Alors peut-être un mot là-dessus par rapport à nos clients. Ce sont des grosses sociétés d’une 

part et d’autre part on travaille beaucoup avec des PME.  

Les grosses boîtes viennent chez nous même s’ils ont déjà un service de recrutement en interne 

donc ils viennent chez nous parce qu’ils ont déjà cherché et ils ne trouvent pas ou alors parce 

que ce sont des profils plus confidentiels. Et à côté de ça on a de plus en plus de PME qui sont 

parfois même des start’up de l’université. 

C’est pour te dire qu’on travaille pour des petites boîtes comme des grosses boîtes. Au niveau 

des profils c’est des personnes qui travaillent dans la production, la maintenance, bureaux 

d’étude… Et là ça va d’ingénieur sortant de l’école à directeur de site mais on fait également 

des contremaîtres, là on descend un cran en dessus, des brigadiers et il arrive même qu’on fasse 

des fonctions plus basiques comme des opérateurs de pause, des techniciens. On en fait pas 

beaucoup car c’est cher payé pour eux car un recrutement c’est minimum 10 000 euros car un 

employeur il faut vraiment qu’in n’en trouve pas avant de venir chez nous. Mais il est sûr qu’on 

en trouvera par contre par rapport à une boîte d’Intérim. L’intérim elle ouvre son tiroir, on a ou 

on a pas. Nous la différence c’est même si on a pas, on va toujours aller chercher. 

Mais il est vrai qu’on est moins bien équipés pour aller chercher des ouvriers car ils sont pas 

sur LinkedIn. Parce qu’ils sont pas sur les bases de données, parce qu’ils ne regardent pas les 

annonces. On vise plutôt les fonctions de cadre, de direction et des profils commerciaux tous 

niveaux. Et au niveau employé on fait parfois des secrétaires de direction, des commerciaux 

internes, des profils trilingues.  

Proposez-vous d’autres services que la consultance en recrutement ? 

Alors 85% c’est du recrutement et puis il y a une partie d’assessment. Outre les assessment 

qu’on fait dans nos sélections, on fait environ 300 assessments par an. Pour soit, des clients qui 

recrutent par eux-mêmes mais qui voudraient qu’on teste les capacités du candidat qu’ils 

pensent engager ou dans le cadre de promotions internes. Et on fait un peu de coaching et 
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d’Outplacement. Mais c’est plus occasionnel. On a des bons outils mais on a pas le temps de 

les vendre. 

Que voulez-vous dire par vous n’avez pas le temps de les vendre ? 

On est noyés, moi ça fait 3-4 ans que je fais le commercial mais depuis au moins 12 mois j’ai 

peut être pris 10 rendez-vous de mon initiative dans des sociétés en disant je vais venir vous 

présenter Habeas. On arrête pas ici. J’ai encore fait 6 offres ce matin, ce qu’il faut savoir c’est 

qu’on est Leader en Wallonie. On n’est pas les plus anciens. Mais on a de bons consultants 

seniors. Les seniors ils ont tous minimum 10 ans de recrutement derrière eux et donc les gens 

savent qu’ici ils en ont pour l’argent.  

Et donc ça veut dire que pour l’instant, tous les nouveaux clients qui arrivent c’est du bouche à 

oreille. 

Et par rapport au nombre d’employés vous êtes 10 sur l’ensemble des vos bureaux ? 

Oui c’est ça, on va peut-être monter à 10-14 mais on a pas une croissance infinie. Car il faut 

savoir que si on travaille pour un client X on ne peut plus pêcher chez lui. Donc si on a comme 

clients tous les producteurs automobiles ça posera problème on ne saura plus aller pêcher des 

candidats. 

Au niveau des activités RH administratives, comment sont-elles exécutées ? 

Donc au niveau RH on est une petite PME, on n’a pas des systèmes RH, on n’a pas de 

responsable formation qui va porter une politique de formation à long terme et donc on fait au 

fur et à mesure des besoins.  

Quelles sont les activités que tu vises ? 

Il s’agit de la gestion des avantages, les dossiers des employés, le service aux employés et 

aussi la gestion de paie. 

Alors la paie c’était d’abord gérer par moi au début. Puis assez rapidement, quand j’ai démarré 

j’étais dans mon grenier avec mon bureau, je faisais ma TVA tout seul. Et puis dès que j’ai 

engagé quelqu’un j’ai contacté un secrétariat social.  

Et au jour d’aujourd’hui, effectivement on travaille avec un secrétariat social. Donc ça veut dire 

que pour l’engagement et administration… Au niveau engagement, on travaille avec nos outils, 

donc si je cherche un consultant, on poste une annonce sur le site internet, on va voir les data 
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base puis il y a un processus d’entretiens. Je vois les candidats. Et puis si c’est bien on fait un 

assessment. Oui on a un processus classique et lorsqu’il s’agit d’engager la personne. Donc les 

dernières années c’était mon associé qui s’occupait de cette partie. Il avait les contacts avec le 

secrétariat social. J’ai repris ça depuis mai et j’ai délégué ça à ma petite employée qui va être 

promue et qui va s’en occuper. 

Ici on a des contrats type que j’avais préparé à l’époque mais depuis on les a fait valider depuis 

par un secrétariat social et depuis peu on les a fait valider par un avocat. Qui est un conseiller 

juridique vers lequel je vais dès que j’ai une question. Il a fallu se mettre à jour pour le GDPR, 

en cas de litiges clients je vais vers lui. Donc j’ai ce conseiller juridique en plus de l’UCM.  

Mais donc aujourd’hui quand on fait un engagement, ben la DIMONA on sait la faire sur le site 

de l’UCM. Donc on va sur leur site et puis après ça tourne tout seul.  

Notre office manager centralise les congés sur un tableau Excel et à la fin du mois elle va aller 

sur UCM et va introduire les journées de prestation, les maladies, congés et autres et 

automatiquement on reçoit de l’UCM la fiche de paie et on fera la paie nous-même. 

Du coup, vous déléguez peu d’activités à l’UCM ? 

Oui, puisque tout est fait automatique maintenant, ils font juste le calcul de la paie. Car en étant 

10 il y a pas grand-chose à déléguer. Dès qu’on a une question particulière on leur téléphone. 

On combine à la fois l’avis de l’UCM et de notre avocat sur le point juridique. 

Qu’est ce qui, selon vous, retient les PME d’exécuter les activités RH traditionnelles et 

traditionnelles par elles-mêmes au lieu de déléguer ces activités RH à des secrétariats 

sociaux ou bien à des cabinets de recrutement comme le tien ? 

Dans le cas de petites PME, ça se justifie pas que j’aie quelqu’un qui fasse la paie. Car investir 

dans une formation pour quelqu’un, il y a un risque. Le coût de l’UCM c’est assez inférieur 

comparé aux prestations, donc tu vois je me dis, le jeu n’en vaut pas la chandelle, je ne vais et 

je ne veux pas faire ça moi-même.  

Si à terme ça se démocratisait on pourrait y réfléchir. Je vais prendre un exemple par rapport au 

personnel dans le domaine de la comptabilité. Alors moi j’ai un comptable depuis le début, il a 

fait ma première TVA, il m’a expliqué comment la faire puis il m’a fait un bilan annuel. Ici on 

a un bilan mensuel avec lui avec analytics. Pour l’instant j’ai vu le responsable de mon bureau 

comptable avec une de mes Officer et la comptable qui s’occupe de nous et ils nous ont dit que 

ce qu’ils sont en train de nous dire c’est un peu scier la branche sur laquelle ils étaient assis 
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mais dans 5 ans, la moitié du travail qu’on fait se fera sur internet, ça se fera par internet. Donc 

vous n’allez plus nous remettre tous les mois les factures qu’il faut encoder. Ce qu’il fait que le 

client lorsqu’il va encoder sa facture, ça ira directement dans votre compta.  

Il y a des étapes intermédiaires de l’UCM qu’on va exploiter à partir de septembre et on est en 

train de former quelqu’un en interne pour déjà scanner les factures. Comme ça se facilite, on va 

reprendre en mains la partie facile de la compta et le comptable on se verra juste pour les bilans 

trimestriels et la clôture annuelle. Donc si ça se facilite, on prend en interne. 

Mais j’ai pas l’impression pour le moment que la partie salaire est facile à gérer. Alors que nous 

on pousse sur un bouton et on a les enveloppes de paie. Jusqu’au jour d’aujourd’hui je vois pas 

l’intérêt moi de former quelqu’un qui va faire finalement ça que deux heures par mois. Le jeu 

n’en vaut pas la chandelle, j’aime autant que le secrétariat social le fasse.  

Dans le cas d’un recrutement c’est un peu différent. Quelles sont les raisons pour lesquelles une 

société va venir vers nous pour un recrutement. Dans le cas d’une grosse boîte, je t’ai expliqué 

les deux cas de figure. C’est souvent quand ils ne trouvent pas. Parce qu’on est mieux équipés 

qu’eux en termes de sourcing et qu’on va beaucoup plus loin. Alors que normalement ces 

grosses boîtes one déjà accès à Stepstone, Monster. Donc quand ils viennent vers nous, la 

recherche est plus compliquée puisqu’ils ont déjà regardé dans des parties ou on a déjà regardé. 

Les PME c’est différent. Une PME ne va pas se payer une base de données. Il faut savoir que 

pour avoir accès à des bases de données diverses, je paie plus de 100 000 euros par an. C’est 

mon plus gros budget après le personnel. Donc une petite PME ne va pas se payer ça. Donc une 

petite PME qu’est-ce qu’elle fait quand elle recherche quelqu’un, elle va mettre une annonce 

au niveau du Forem, elle va peut-être mettre une annonce sur son site, elle va peut-être contacter 

les deux boites d’interim du coin. Et dans ces cas-là, la boîte d’Intérim va dire on a quelqu’un 

mais vous le prenez 3 mois avec un coefficient (Inaudible à l’enregistrement). Mais les boîtes 

d’Intérim elles sont vite limitées aussi au niveau du type de fonctions parce quand tu montes 

dans le type de fonctions, des cadres de direction, elles n’ont pas ça dans leur portefeuille et 

même dans des fonctions plus basiques ben elles n’ont pas toujours. 

Et contrairement à ce qu’on pense, si l’agence Adecco de Crisnée n’a pas de profil, elle ne va 

pas demander à l’agence Adecco d’à côté si elle en a un. Donc tu vois, à partir du moment où 

l’employeur se dit ben j’ai utilisé mes moyens habituels mais je ne trouve pas, ben si je veux 

trouver quelqu’un ben je dois passer par un bureau parce que je sais qu’il va trouver. 
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Donc avant on était un peu un choix mais maintenant on est un peu un mal nécessaire. Les gens 

viennent chez nous après avoir essayé. 

L’autre cas de figure, c’est si elles n’ont pas trouvé, les gens ont fait un recrutement et ça a 

complétement foiré. Et là ils se disent ben on va demander à des spécialistes. Et là ils nous 

utilisent encore pour la partie trouver des CV, mais ici pour la partie sélectionner le bon. Le cas 

de figure classique c’est une PME qui a engagé un commercial mais le commercial ne rapporte 

pas de fric. Alor son a engagé un commercial pourquoi. Parce qu’il est venu avec un beau 

costume, un beau sourire, il s’est bien vendu. Ca tu sais le faire à une PME mais quand tu passes 

ici on va quand même vérifier si c’est un bon commercial, donc les gens se dient par un bureau 

de recrutement on aura plus de choix, le candidat qui sera choisi sera quand même beaucoup 

plus optimal et en plus si ça ne va pas ben il y a en plus une garantie.  

Donc c’est soit parce qu’on ne trouve pas et qu’on a essayé ou c’est parce qu’on se dit que ça 

sera quand même plus efficace.  

Est-ce que l’automatisation de certains tests, comme le scan automatique de CV ou les 

tests de mise en situation sont une étape vers la personnalisation du recrutement par les 

PME ? 

Alors pour ça, il faut déjà qu’ils aient des candidats et qu’ils ont déjà une liste de CV avec des 

candidats à qui faire passer des tests.  

On a déjà plusieurs clients qui font passer des tests parce que ce sont des petits tests pas chers. 

Alors nous on utilise des tests plutôt comme SHL qui sont beaucoup plus chers et ceux-là une 

PME ne se les paie pas. Et on a même quelques clients qui font appel à la graphologie. Il y a 

encore quelques clients qui font ça.  

Nous on oblige notre client à prendre l’assessment avec nous pour avoir la garantie. Mais si les 

clients font de leur côté un test graphologie, je demande qu’ils me le donnent. Pour pouvoir 

comparer au rapport de l’assessement. Comparé à la graphologie nous nos rapports, sur 100 

tests on a peut-être 2-3 repasses. Nous, nos rapports c’est pas le même ratio. Ce genre de vieux 

tests c’est plus utilisé chez les vieux DRH, les jeunes DRH ils ont compris que ces 

questionnaires ne valent pas grand-chose. 

Un questionnaire de personnalité il faut d’abord qu’il soit bien fait, il faut d’abord qu’il soit 

bien fait. Tu en as qui comportent 30 questions, d’autres 400. En principe celui qui en comporte 

est plus précis. 
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Par contre, ce qui ressort du test, rien ne nous dit que ça correspond à la réalité. D’un parce que 

le pourcentage de candidats qui ne répondent pas comme ils sont mais tels qu’ils imaginent 

comme on aimerait bien qu’ils soient. Même les gens qui sont sincères peuvent se tromper de 

manière inconsciente. Ce profil de personnalités a une valeur très relative. 

Je pense qu’ils feraient mieux de faire passer ces tests dans des bureaux spécialisés. Les 3 heures 

qu’une personne nous donne 80% du profil et ce que nous donne le candidat sur lui-même, ben 

on va travailler dessus, les questionnaires, voir si des choses ne sont pas tout à fait en phase.  

Mais des jeux de rôle c’est quelque chose de tellement plus puissant quand tu sais bien t’en 

servir. 

Comment vois-tu la démocratisation et la popularisation des réseaux sociaux 

professionnels pour l’appropriation du recrutement par les PME ? 

Alors c’est une crainte que j’avais au début, ouille ça risque de nous enlever des parts. Mais 

dans la réalité pas du tout. Parce que d’abord déjà si toutes les PME veulent utiliser LinkedIn 

convenablement, il faudrait d’abord payer. Nous ce qu’on paie à LinkedIn par année c’est 10-

15 000 dollars, c’est pas rien. Avoir accès à tout le monde, faire des recherches par mot clé, 

envoyer des mails automatiques.  

Pour faire des recherches, ça veut dire qu’il faut former quelqu’un et c’est pas évident donc 

finalement ça ne me prend pas beaucoup de pain de la bouche. Et je vais prendre un autre 

exemple au niveau d’une grande entreprise. La FN qui emploie ici 400 personnes, ils ont investi 

il y a deux ans 200 000 euros dans une plateforme de recrutement avec LinkedIn etc. et ils ont 

plus ou moins abandonné. Il y a que les grosses boîtes qui vont payer ça. On a toujours autant 

de missions chez eux parce qu’ils se rendent compte que c’est encore tout un métier. Donc nous, 

fatalement ça nous sert car 25% des gens qu’on recrute c’est sur LinkedIn alors qu’il y a 5 ans 

c’était 0. Voilà ça nous facilite un peu le travail et pour l’instant, ça ne nous enlève pas du pain 

de la bouche. 

Je me suis quand même dit, si tu veux garder ta place sur le marché, sois vigilant, suis le progrès 

en matière de sourcing. Et donc j’essaie de tout le temps de suivre ou ça bouge mais finalement 

sur les 15 dernières années, à part que le Web et LinkedIn ont pris la place des suppléments des 

journaux. Le reste n’a pas changé du tout. C’est un monde qui a peu bougé justement. Et je suis 

étonné qu’il n’y ait pas justement des plateformes qui viendraient… Il y a encore des clients 

qui sont embêtés car ils viennent chez nous on dit on fait le sourcing et la sélection. Pas question 
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de faire uniquement le sourcing. Le client s’il avait le choix il se contenterait juste des cv qu’on 

lui fournit. Mais de plus en plus ils se rendent compte que ces assessement ont une valeur 

ajoutée énorme. Mais il y a certainement encore des clients qui se diraient encore, je paie 

quelqu’un qui fait du sourcing et je m’occupe du reste. 

Il y a encore pas mal de clients qui disent oui les entretiens de sélection il y a pas besoin 

d’Habeas on les fera bien tout seul. 

Et donc je suis étonné qu’il n’y ait pas des sociétés qui n’aient pas développé de la vente de 

sourcing. Je pense que ça cela marcherait et que ça nous embêterait un petit peu même si à 

terme les clients viendraient vers nous.  

C’est pas le rôle de l’Intérim de fournir le sourcing de candidats sans la sélection ? 

Le problème avec l’Intérim c’est qu’ils sont passifs. Une boîte d’Intérim elle ne sait proposer 

que des gens qui ont apporté leurs cv chez eux, ils ne savent pas proposer des gens en dehors. 

Ils ne font rien de proactif. Nous, si on n’a pas, ben on va chercher.  
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Entretien n°7 – Anne-Cécile Moreau – AUXI SOCIAL  

 

• Femme entre 35 et 45 and 

• Fondatrice et gérante de AUXI SOCIAL 

• L’entretien a eu lieu dans leurs bureaux 

• 21 minutes 

Bonjour, je suis étudiant en master en sciences de gestion à la LSM à Louvain-la-Neuve, 

je réalise mon mémoire sur la conciliation des outils découlant de l’e-HRM avec les 

activités RH des PME, je vous ai contacté car lors de mes entretiens précédents avec des 

dirigeants d’entreprise, j’ai constaté que le rôle des secrétariats sociaux était important 

dans l’exécution des activités RH des PME.  

Est-ce que vous pouvez me présenter votre entreprise ?  

Donc nous nos clients c’est les employeurs évidemment et on s’occupe de toute la gestion du 

personnel, à savoir les contrats de travail, l’établissement des fiches de paie, les déclarations au 

précompte professionnel trimestrielles ou mensuelles, les déclarations ONSS et l’établissement 

des fiches fiscales en fin d’année. Donc alors on donne des conseils juridiques en cas de 

licenciement ou autre. Ou tout ce qui est réduction au premier engagement etc. On essaye de 

répondre au maximum aux employeurs. 

Combien êtes-vous à travailler ici ? 

On est 4 et dans les grosses structures ils ne sont pas plus de personnel mais ce qu’il y a c’est 

qu’ils gèrent beaucoup plus de volume. Ce qu’il y a par exemple pour être agréé, il faut être en 

ASBL par exemple. Moi je ne suis pas une ASBL je suis en SPRL mais ça ne change en fait 

rien.  

Il y a juste que chez nous on ne fait pas provisionner les employeurs comme font les plus gros 

secrétariats sociaux. Et cela les clients n’aiment pas, et c’est ce qu’ils apprécient 

particulièrement chez nous, c’est qu’il faut provisionner. C’est-à-dire, l’ONSS qui est à payer 

trimestriellement, c’est le secrétariat social qui va le reverser. 

Alors que chez nous, tous les trimestres on leur envoie le montant à payer eux-mêmes à l’ONSS. 

Ce n’est pas nous qui versons l’argent à l’ONSS. 

Par rapport aux activités réalisées par vos clients, aidez-vous les PME dans leur 

recrutement et sélection ? 
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Alors le recrutement c’est plus en interne qu’ils font ça, dans les petites structures c’est les 

gérants. Par contre on nous demande conseil, on nous envoie des CV. Mais généralement c’est 

plus en interne qu’ils le font. Quand il s’agit d’une grosse société ils ont une personne en RH 

soit lorsque c’est une petite structure ben c’est le gérant qui recrute. Evidemment on va pas 

recruter pour eux.  

Quels sont les outils et logiciels que vous utilisez pour vous aider dans le support des 

activités RH administratives ? 

Alors on a un programme informatique, c’est GAPA informatique donc c’est pour toutes les 

fiches de paie mensuelles, fiches fiscales, toutes les déclarations passent par-là. 

Par contre pour les DIMONA d’entrée, c’est la déclaration immédiate à l’emploi quand on 

engage quelqu’un c’est via le site de la sécurité sociale, donc ça c’est un site spécifique. Et tout 

ce qui est contrat c’est via Office, j’utilise Word. 

Selon vous, quelles sont les raisons pour lesquelles les PME n’exécutent pas ces activités 

de gestion administratives pas elles-mêmes ? 

Parce que c’est impossible, elles ne sauraient pas effectuer les calculs qui sont beaucoup trop 

complexes maintenant. Même avec un programme adapté qui est déjà un sacré investissement, 

il faut se tenir informé de l’actualité et ça c’est tout le temps en loi sociale, c’est sans arrêt, c’est 

tout le temps que ce soit modification de législation, il y en a je ne sais combien par an. Ça leur 

coûterait plus cher d’engager quelqu’un qui va voûter je ne sais pas 40 000 euros par an plus le 

programme que de déléguer ça à un secrétariat social. Car je ne sais pas si pour une société, ça 

en vaut la peine.  

Admettons que les programmes qui gèrent ça coûtent 25 000 euros plus la maintenance 

mensuelle ben ça leur coûtera moins cher de déléguer à un secrétariat social. 

Nous ici en interne on paie 4 personnes temps plein qui sont des personnes qualifiées. 

En comparaison les grosses structures effectuent ces activités par elles-mêmes ? 

Ils ne le font pas par eux-mêmes, il y a peut-être quelqu’un en interne qui va encoder les 

prestations en ligne, sur le site d’un secrétariat social, une plateforme en ligne. Et le secrétariat 

social va quand même générer la déclaration ONSS etc.  
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Quelqu’un qui fait tout de A-Z en interne, je n’en connais pas. Les grosses boîtes ils utilisent 

une plateforme en ligne et au final c’est quand même le secrétariat social qui génère les 

documents.  

Quelle est la différence entre les PME et les plus grandes structures ? 

Il s’agit du volume de tâches qu’ils nous délèguent. Donc par exemple pour la facturation client, 

c’est un forfait par travailleur. Mais nous on est plus orientés PME dans nos clients. On travaille 

aussi pour les indépendants qui sont en personne physique. On s’occupe aussi des fiches des 

gérants qui n’ont pas de personnel donc la fiche de paie mensuelle avec les éventuels avantages 

en nature etc. 

Par contre il y a les grosses structures qui vont avoir une personne qui… Ils vont déléguer une 

grosse partie au secrétariat social mais ils vont faire une grosse partie en interne aussi, ça c’est 

possible aussi.  

Par exemple quelqu’un qui encode toutes les prestations sur une plateforme et le secrétariat 

social n’a plus qu’à traiter ou générer les fiches de paie ou même les fiches de paie peuvent être 

générées par la personne en question qui gère ça au sein de la société. Mais pout tout ce qui est 

déclaration ONSS ça c’est plus compliqué. 

Mais peut-être que dans certaines sociétés c’est possible de faire la majorité en interne ; les 

contrats de travail c’est quelqu’un qui a des notions, qui est juriste, ça c’est possible. Et qui 

demande conseil à un secrétariat social pour diminuer les coûts, mais c’est possible. 

Mais je ne suis pas sûr qu’à terme ce soit rentable.  

La digitalisation des outils RH permettra-t-elle à terme aux PME de s’approprier leur 

gestion des activités RH administratives ? 

Je ne suis pas certaine, je ne pense pas. Voilà ça dépend quel secteur. Les dirigeants ont en 

général beaucoup d’autres tâches à effectuer. Donc s’intéresser à ça par exemple, je ne sais pas 

s’ils peuvent. Et puis par exemple il faut vraiment être tenu au courant de l’actualité parce que 

on a souvent des employeurs qui nous téléphonent et qui nous demande, qu’est ce qui serait 

plus intéressant pour engager cette personne-là ? Quelles sont les aides possibles, il faut déjà 

quelqu’un qui se tienne vraiment informé de quelles sont les aides possibles auprès de la région 

wallonne ou bien de l’ONEM, du Forem. Donc pour faire un tout complet, c’est déjà compliqué. 
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Cette appropriation de certaines tâches administratives RH par les entreprises, est ce que 

ça représente une menace pour votre business ? 

Non, alors bien sûr qu’on facturerait moins mais il y a moins de travail aussi. Voilà je pense 

que la partie qui pourrait être transférée c’est l’encodage de prestations, il y en a qui le font. 

L’encodage de prestations c’est-à-dire celui-là a été malade tel jour, ça ils peuvent l’encoder 

directement en ligne. Les contrats de travail, s’il y a quelqu’un d’un peu qualifié, il peut les 

faire aussi.  

Maintenant nous on va mettre une plateforme en ligne pour ceux qui veulent encoder leurs 

prestations. Si je vois que ce n’est pas possible pour certains et que ça nous donne encore plus 

de boulot pour rectifier chez nous ben voilà, ce sera intéressant ni pour l’un ni pour l’autre. Je 

pense que ça ne peut pas s’adresser à tout type d’employeurs. 

 

Lorsque vous dites que ça ne peut pas s’adresser à tout type d’employeur ou secteur… 

Ben je veux dire il y a des employeurs qui sont uniquement manuels, je prends le secteur de la 

construction, je ne dénigre pas ça de manière péjorative mais qui ne sont pas du tout 

administratifs, ça ne sera pas possible évidemment.  

Pour moi, même dans les grosses structures, ça pourra, ça peut s’appliquer mais dans les petites 

structures, je ne pense pas.  

Au niveau de l’existence, j’ai oublié de vous poser la question, quand a été créée la 

société ? 

La société a été créé en 2010. Depuis 2010, je suis la gérante. 

Au début on était 2 et puis on est montés à 4. Et au fur et à mesure des années, on récupère 

beaucoup de dossiers de gros secrétariats sociaux parce que nous notre gros avantage c’est le 

service évidemment. Parce que lorsqu’une entreprise téléphone à un secrétariat social qui est 

une grosse structure, on n’a pas les mêmes réponses, le degré de personnalisation qu’on 

propose. Quand on reçoit une information 15 jours plus tard concernant un licenciement, ça 

peut poser problème à l’employeur.  

Ici ils ont tout le temps les réponses en direct. 
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Donc on récupère beaucoup de dossiers des grosses structures. Lorsque quelqu’un se lance 

comme indépendant, quest ce qu’il fait, ben il s’inscrit dans un guichet d’entreprise. Les grosses 

structures comme UCM, SD worx et Securex qui font guichet d’entreprise, c’est-à-dire qu’on 

va demander son numéro d’entreprise et en même temps ils vous refourguent tout le service : 

secrétariat social, caisse d’assurance sociale, caisse d’assurance familiale et voilà ils signent 

pour tout et ils signent pour tout et ils se retrouvent avec un service qu’ils n’ont pas vraiment 

choisi. 

Et après nous, on les récupère. Et après ils signent des contrats en béton donc pour récupérer 

nos clients en janvier 2019, ils doivent signer un renon avant le 30 juin de cette année. Donc 

voilà c’est compliqué.  

Par contre il faut reconnaître que ces gros secrétariats sociaux, ils ont un super programme. SD 

worx, moi je trouve qu’ils sont assez au point informatique. Donc quand ça s’applique aux 

grosses entreprises je trouve que c’est pas mal. 

Parce qu’au niveau informatique, ils sont quand même bons. Mais maintenant au niveau 

informatique, ce n’est pas personnalisé du tout. Voilà si on a quelqu’un en interne qui gère c’est 

bien mais sinon pour avoir quelqu’un en ligne, quelqu’un de qualifié surtout. 

Parce que ce sur les employeurs me disent c’est qu’ils ont quelqu’un mais cette personne 

n’arrive pas à répondre à leurs questions. Moi mes employées sont vraiment formées. 

Et vous au niveau de votre plateforme, que pensez-vous de la personnalisation pour les 

employés de cette plateforme pour déléguer cette tâche d’encodage aux employés ? 

Donc on mettra en ligne cette plateforme en 2019 parce qu’elle est en cours de construction. Je 

pense que je vais d’abord donner l’accès aux employeurs et en fonction de ce que les 

employeurs veulent ben on peut donner par exemple un accès au personnel. Mais avec l’accord 

de l’employeur.  

 

Concernant votre recrutement, utilisez-vous des tests, logiciels pour vous assister ? 

Oui, on fait passer un test écrit plus un entretien. Parfois j’ai de très bons tests mais lorsque je 

vois la personne en entretien, je suis sûr de ne pas vouloir travailler avec elle. C’est sûr que le 

contact humain reste primordial. 

Vous faites d’abord l’entretien ou le test ? 
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Je fais d’abord passer le test. 

Et avant ces tests, il y a un tri des CV de votre part ? 

Oui, un tri, c’est pire qu’un tri. Je me rappelle lorsque j’ai recruté la dernière fille qui travaille 

ici, j’ai mis une annonce sur le Forem. J’ai retiré l’annonce, et j’ai trié. J’ai juste regardé les 

études et j’ai bazardé. Je n’ai pas le temps de commencer à analyser tous les CV. Toutes les 

lettres de motivation non personnalisées, on les écarte aussi.  

Et puis après j’ai reçu plus ou moins 10 candidates. 

Chacune d’elles a passé un test ? 

Oui. Et j’ai réalisé 3 entretiens avec les 4 dernières. 

Quel est ce test ? 

Ça dépend du profil que je recherche. Par exemple si je recherche quelqu’un en compta ou en 

loi sociale. Je vais adapter le contenu du test. Je ne recherche pas spécialement quelqu’un avec 

de l’expérience parce que si elles n’ont pas d’expérience, on les forme ici. Et s’il y a de 

l’expérience je pose quelques questions dessus notamment sur la législation sociale et 

l’utilisation et compétences informatiques. 

A part le Forem et les candidatures spontanées, utilisez-vous d’autres canaux de 

recrutement ? 

Pour le moment non, j’ai toujours mis sur le Forem, ce qu’il y a c’est que sur le Forem… Pour 

le boulot que je demande, vu que je ne demande pas d’expérience, je reçois n’importe quoi 

comme CV. Même si je demande minimum un graduat ou l’université, un minimum d’études. 

Et malgré ça je reçois des CV d’infirmière, Je suis sûr que ça ne convient pas.  

Parfait, vous avez répondu à l’ensemble de mes questions, je vous remercie et je vais 

couper l’enregistrement.  
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Analyse des entretiens 

 

Gianni Dubois – OH ! Média 

Remarques 

générales 

L’entretien a eu lieu dans le bureau de Monsieur Dubois, celui-ci a 

répondu à l’ensemble de mes questions de manière claire. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

OH média est une entreprise active dans le secteur des médias et de la 

communication crée en 2016 qui comprend aujourd’hui 11 employés. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« Donc, vu qu’on est dans un 

environnement complexe, il faut une 

organisation du travail également 

complexe de façon à faire face à la 

complexité de l’environnement. Donc 

on a une structure relativement plate 

avec quand même un management 

qui est là pour prendre des décisions 

et gérer la boîte » 

 

 

 

« On est dans un modèle cerveau, 

holographique aved des aires semi-

autonomes […] c’est un management 

de la confiance […]. J’ai tendance à 

dire que la confiance c’est quelque 

chose qu’on ressent, on est dans 

quelque chose qu’on ressent. On est 

dans la conviction intime, la 

conviction qui est personnelle. Donc 

ce qui veut dire que mettre un 

management de quelque chose qui 

est intime et personnel c’est un peu… 

C’est nuageux, pas très concret pour 

gérer les ressources humaines.  Donc 

ce que j’essaie de faire pour établir 

ce management de la confiance c’est 

de confier les responsabilités par 

rapport à des missions précises » 

 

 

« on est trop exigeants, c’est l’erreur 

qu’on est en train de faire pour le 

moment, à mon avis. L’équipe, étant 

donné qu’on est une agence 

multimédia, les compétences qu’on 

doit détenir au niveau de l’équipe 

sont en train de monter et 

automatiquement pour les personnes 

Cette PME est active sur le 

secteur du multimédia et de la 

communication. Il s’agit d’un 

environnement ou il y a une 

évolution constante des 

techniques et une mise à jour 

des techniques continuelle des 

techniques des entreprises 

actives sur le secteur. Cette 

PME se doit de se tenir au 

courant des derniers cris au 

niveau technologique pour 

garder sa place sur le marché. 

 

Management de la proximité. 

Grande autonomie des 

employés. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Le secteur dans lequel OH ! 

Média opère fait que les 

exigences de l’environnement 

dans lequel évolue l’entreprise 

sont pointues en termes de 

compétences. Ils se doivent 

d’avoir du personnel qualifié 

en technologie de 

l’information et 

communication. 
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qui veulent entrer dans la boîte ça 

devient plus compliqué pour les 

personnes qui doivent entrer dans la 

boîte car le niveau de compétences 

est assez élevé » 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« J’ai une collègue qui se charge de 

l’administration : congé, paie, c’est 

elle qui se charge de 

l’administration […] les avantages 

sont décidés en comité de direction 

avec mon associé et puis c’est 

appliqué par ma collègue qui va se 

charger de l’administration : gestion 

de la paie, facturation, … » 

Les tâches administratives RH 

sont déléguées à la responsable 

administrative. 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

« Au niveau du recrutement je suis 

orienté compétences. Avec un 

processus de recrutement qui est très 

formel […]. Avec un processus de 

recrutement ou il faut d’abord 

postuler par courrier, avec la lettre de 

motivation et le cv. Et au niveau du cv 

il y a une grille d’évaluation c’est-à-

dire qu’on détermine quelles sont les 

compétences recherchées, donc il y a 

une évaluation d’abord sur le CV […] 

on regarde toutes les compétences et 

on va sélectionner si on recherche 5 

compétences ben on en demande 3 ou 

4. Ça c’est la première étape. Il y a 

une deuxième étape ou il y a un 

examen écrit / oral ou il faut contacter 

un client, découvrir une offre, 

restituer une offre et recontacter un 

client […] Et ensuite au niveau de la 

troisième étape qui est un entretien et 

ou on est davantage sur du soft skills. 

L’étape une et deux on est sur du 

Hard Skills ou on est sur les 

compétences requises et à l’entretien 

on est sur les soft skills » 

 

« Pour la paie c’est le secrétariat 

social qui s’en occupe directement » 

 

« Pour tout ce qui est gestion des 

factures, contrats, on a notre propre 

CRM […]. Je sais que la responsable 

administrative a acheté un nouveau 

logiciel mais je ne sais pas comment 

Le processus de recrutement est 

assez traditionnel. Même si 

cette entreprise est active sur un 

secteur technologique, ils n’ont 

pas acquis des techniques de 

l’e-HRM mais restent dans une 

phase assez classique. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

L’activité Gestion de paie est 

externalisée.  

 

 

Cependant, certaines activités 

traditionnelles sont exercées en 

interne. 
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il s’appelle de façon à gérer plus 

facilement les factures. 

 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« Un de mes collègues m’a aidé à 

mettre toutes les compétences et les 

résultats des différentes épreuves 

dans un tableau Excel. Là cela nous a 

bien aidé car la charge était 

importante. Il a été comme bras droit 

pour ce recrutement-là. Sinon ma 

collègue en charge de 

l’administration nous aide aussi à 

traiter sur le plan administratif » 

 

« il y a une dynamique au sein de la 

culture d’entreprise qui fait que c’est 

ma responsabilité d’engager les 

bonnes personnes » 

 

Le dirigeant se fait assister par 

ses collègues dans le 

recrutement. A part une grille 

de compétences pour comparer 

les compétences du candidat 

acec les compétences du profil 

recherché, ils n’utilisent pas de 

dispositifs issus de l’E-HRM. 

 

 

Le recrutement est 

personnalisé par le dirigeant. 

Celui-ci en prend la 

responsabilité. 

Systèmes E-HRM 

mis en place 

« on a le secrétariat social avec leurs 

outils […] On a peut-être trop 

digitalisé. Et donc on a plein 

d’outils. On a un ASANA qui nous 

permet de gérer les ressources 

internes. On a TEAM qui permet de 

gérer les processus internes par 

rapport aux clients. On a ONE 

NOTES qui nous permet de gérer les 

tâches client par client, on a 

COCDERTO qui est un CRM qu’on 

a acheté et personnalisé qui nous 

permet de gérer les factures » 

 

« On s’est posé la question ces 

dernières semaines, est ce qu’on 

n’est pas allés trop loin dans le 

développement des outils digitaux. 

Parce que moi j’avais déjà des 

craintes par rapport au 

développement des outils digitaux. Si 

on lance des outils et qu’on ne les 

utilise pas après, c’est contre-

productif. Je suis évidemment pour le 

développement des outils digitaux 

qu’on utilise parce qu’au sinon on 

s’y perd. Et en fait je me rends 

compte qu’on est en train d’utiliser 

trop d’outils […] Pour quelqu’un qui 

arrive dans la boîte et qui découvre 

Multitude d’outils utilisés pour 

les ressources humaines.  

 

 

 

 

 

 

Inefficacité perçue de la 

multitude d’outils utilisés et 

leur manque de connaissance 

d’utilisation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Volonté de regrouper ces outils 

en un seul. 

 

 

 

 

Le dirigeant est en première 

ligne client et recrutement. Il a 
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qu’on a 7 outils digitaux coopératifs, 

ça devient compliqué pour la 

personne » 

 

« Ce qui va être un objet d’attention 

c’est si on ne devrait pas glisser en 

fin d’année vers ODOO […] est ce 

qu’on ne doit pas passer vers une 

autre plateforme. Une plateforme 

plus intégrée » 

 

« On reste sur une centralisation 

humaine mais c’est beaucoup » 

 

délégué les activités RH 

administratives. 

Besoins ressentis 

au niveau 

exécution des 

activités RH 

« Ce sur quoi on pourrait être aidé 

c’et s’il faut un chasseur de têtes ou il 

faut élargir le réseau. Ou la quand il 

faut partager une annonce on va 

utiliser nos réseaux, LinkedIn, des 

outils classiques. Ça c’est un premier 

élément. Est-ce qu’on va recruter au 

bon endroit. Pas sur la méthode mais 

sur l’accompagnement pour 

l’annonce » 

 

« Pour nous, aujourd’hui il y a deux 

défis. Est-ce qu’on doit aller vers 

l’intégration de ces différents outils 

digitaux » 

Il a besoin de nouveaux canaux 

pour recruter. Au niveau des 

sources de recrutement. Peut-

être penser à des partenariats 

avec des écoles pour des 

stages. 

 

 

 

 

Pour ce dirigeant, sa PME 

utilise assez d’outils différents. 

Il y a un besoin d’intégration 

de ses outils en une plateforme 

commune. Car trop de 

difficultés pour les nouveaux 

arrivants à se familiariser aux 

outils. 

 

Pascale Dominique – Le Thiniheid 

Remarques 

générales 

L’occasion d’effectuer un entretien auprès d’une ASBL s’est présentée. 

Je trouve intéressant d’avoir une idée de comment fonctionne cette PME 

dans l’exécution de leurs activités RH et l’utilisation de dispositifs issus 

de l’e-HRM. L’entretien a eu lieu chez Madame Dominique en après 

journée. Celle-ci a répondu à l’ensemble de mes questions. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

L’ASBL « Le Thiniheid » a été créée en 1971 et elle propose un service 

d’accompagnement ainsi qu’un service résidentiel pour les personnes 

handicapées adultes. L’ASBL compte 22 membres du personnel. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« En fait ce qui se passe chez nous, 

c’est qu’on a très peu de 

modification de personnel. En règle 

générale, les gens qui rentrent chez 

nous, c’est vraiment très très rare 

quand ils quittent […] moi ça fait 5 

Personnel assez stable, peu de 

départs.  
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ans que je suis directrice et j’ai 

engagé 4 personnes » 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

 « les coordinateurs ils sont là pour 

la bonne organisation du service, 

que ce soit au niveau du personnel 

ou des activités. Et officiellement, 

les congés, heures de récup ça passe 

par moi mais d’une manière plus 

officielle, à titre d’information » 

 

« Au recrutement, quand la 

personne rentre dans l’ASBL c’est 

elle qui s’occupe de rassembler tous 

les renseignements nécessaires 

donc elle voit la personne pour tout 

ce qui est documents officiels. Au 

niveau des congés c’est elle qui 

rassemble les demandes et la liste 

des congés. Pour les responsables 

de service c’est donc une meilleure 

organisation et ils ont un planning 

disponible à tous moments. C’est 

elle qui rassemble tout. Quand 

quelqu’un qui est malade c’est elle 

qui fait le nécessaire au niveau de la 

mutuelle » 

Rôle officiel, non-intervention 

dans la gestion et validation des 

congés du dirigeant. 

 

 

 

Les tâches administratives RH 

sont toutes déléguées à la 

responsable administrative. 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

« le recrutement c’est toujours 

moi » 

 

« Je vais dire sur les 4 dernières 

personnes que j’ai engagées, deux 

étaient des anciens stagiaires » 

 

 

« Si je n’ai pas d’anciens stagiaires 

et que je ne trouve pas et que ça ne 

colle pas en règle générale je mets 

une annonce sur notre site internet, 

une offre d’emploi sur notre site. Et 

j’ai souvent un contact avec le 

Forem donc ce sont les deux canaux 

je vais dire dans lesquels on fait […] 

[Le Forem] ils ne font absolument 

pas une sélection » 

 

« J’ai fait une fois avec la presse 

écrite. Et là j’ai eu une floppée de 

candidats. Pour un poste j’ai eu 80 

Personnalisation du recrutement. 

 

Utilisation d’une réserve de main 

d’œuvre qui a déjà validé les 

compétences engagées. 

Engagement d’anciens 

stagiaires. 

 

Annonce sur leur site internet 

dans l’onglet jobs. 

 

 

Contact avec le Forem. Transfert 

des candidatures s’ils ont des 

profils intéressants pour 

l’annonce. Ou les candidats 

consultent l’annonce et 

postulent. 

 

La presse écrite génère trop de 

candidatures. 
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candidatures et ça je trouve que 

c’est un boulot énorme après » 

 

« Tous les deux ans je demande à 

chaque membre du personnel de 

faire un projet un peu de formation 

par rapport à ce qu’ils leur 

manquent et ce qu’ils voudraient 

faire et puis je les rencontre et on 

discute ensemble au niveau 

formations quelles sont leurs 

demandes » 

 

« Donc moi quand j’ai postulé le 

poste de directrice j’ai fait un test de 

personnalité avec un bureau de 

consultance. Et par la suite au 

niveau des coordinateurs de service 

j’ai demandé qu’ils puissent faire le 

même test que moi » 

Elle est seule pour analyser les 

candidatures. 

 

Elle délègue la recherche de 

formation mais contribue à 

l’organisation de celle-ci. 

 

 

 

 

Passage d’un test de personnalité 

pour les coordinateurs de service. 

Elle voudrait faire passer ce test 

à l’ensemble des salariés mais 

obstacle de coût. 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« [Pour le recrutement], je 

fonctionne aux ¾ moi seule » 

 

Systèmes E-HRM 

mis en place 

« l’encodage des heures de travail 

ce qu’on fait ici c’est que chaque 

membre du personnel note, on est 

toujours « papier-crayon » pour le 

moment » 

 

« A ce stade-ci parce que c’est 

suffisant au niveau de notre 

secrétariat social, elle utilise 

uniquement Excel. Des tableaux 

Excel. Voilà mais au niveau des 

congés par exemple elle encode le 

nombre d’heures des gens, le 

nombre de jours auxquels les gens 

ont droit et quelque part elle le note 

et chaque fois son tableau Excel 

fait le calcul et donne le nombre 

d’heures qu’il reste par exemple. 

Au niveau du nombre d’heures 

prestées par le personnel c’est 

aussi le tableau Excel qui les 

calculent […] Mais par exemple au 

niveau de notre secrétariat social 

on n’a pas de programme 

informatique, on leur envoie notre 

tableau Excel » 

Utilisation d’une méthode 

traditionnelle d’encodage des 

heures de travail. 

 

 

Le dispositif e-HRM qu’ils 

utilisent est Excel. Il n’y a pas 

besoin de plus actuellement, ça 

leur suffit et leur secrétariat 

social ne leur demande pas 

d’évoluer.  

 

 

 

 

 

 

 

 

L’ASBL ne ressent pas le besoin 

d’acquérir des dispositifs d’e-

HRM plus complexes pour 

l’exécution de ses activités 

transactionnelles ou 

traditionnelles. 
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« notre secrétariat social est aussi 

une ASBL et ils sont spécialisés 

dans les ASBL et donc ils n’ont pas 

été plus loin. J’ai été approché par 

d’autres secrétariats sociaux qui 

me ventaient leurs services parce 

qu’eux tout est informatise et avec 

eux, le calcul ne se fait qu’une 

fois […]A ce niveau-là notre 

secrétariat social n’est pas très 

évolué parce qu’on leur fAsana 

encore le document fin de mois. On 

est toujours à ce stade-là. Mais 

voilà pour nous ça fonctionne, ça 

ne prend pas non plus un temps 

terrible » 

 

« s’ils ont le profil, le niveau de 

formation ben on les garde. Et en 

général on en a tellement qu’on les 

garde pendant deux ans puis on 

jette les plus anciens pour garder 

les nouveaux mais on les garde 

pendant deux ans. Cette base de 

données c’est uniquement la 

candidature de la personne, qu’on 

garde dans une farde » 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Stock des candidatures pendant 

une durée de 2 ans. Version 

Dossier Papier. Rien n’est 

informatisé. 

Besoins ressentis 

au niveau 

exécution des 

activités RH 

  

 

Jean-Pol Valentin – Coonen Graphics 

Remarques 

générales 

L’entretien a eu lieu dans le sbureaux de Coonen Graphics. Monsieur 

Valentin a répondu à mes questions de manière directe. Il me précise 

d’entrée qu’il est plutôt un homme de chiffres et il a des doutes de ses 

capacités à répondre à mes questions qui touchent plus aux ressources 

humaines. Cependant, il a répondu à mes questions de manière 

complète. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

Coonen Graphics est une entreprise de 20 personnes spécialisée dans 

l’impression sur matériaux durables. Sa société familiale a été créée en 

1972. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 
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Contexte 

configurationnel  

« J’ai 20 personnes ici, la 

moyenne d’ancienneté c’est 18 

ans ici. J’ai une société assez 

stable […] J’engage en 

moyenne une personne tous les 

deux ans » 

Société stable au niveau du nombre 

d’années que les salariés prestent 

dans l’entreprise. 

 

 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« C’est tellement théorique 

pour moi au départ, cet aspect 

social. Ça change tellement, le 

côté social des choses qu’il faut 

travailler avec des gens 

extérieurs. Moi j’ai pas le 

temps de me mettre au courant, 

etc… Donc on a un secrétariat 

social depuis toujours et on 

l’aura toujours […] C’est 

absolument impossible de se 

mettre au courant de tout ce qui 

passe, j’ai beau lire certaines 

choses, je m’intéresse aux 

évolutions, je sens les choses, 

ça c’est clair. Mais je n’ai 

absolument pas le temps, les 

moyens, le prix à mettre pour 

acheter des logiciels qui sont 

développés etc… Donc on 

travaille maintenant depuis 

plus de 15 ans avec le même 

secrétariat social » 

 

[Les tâches confiées au 

secrétariat social] La gestion 

de paie et tout ce qui tourne 

autour de la gestion de paie, les 

documents ONSS, les tickets 

restaurants… Et puis après tout 

ce qui est clôture de fin 

d’année, bilan du personnel… 

Ce dirigeant n’a pas le temps ni les 

moyens pour former une personne 

pour réaliser les activités RH 

administratives. 

 

 

Il n’a pas le temps de se mettre au 

courant de ce qui se fait. 

 

 

 

 

 

L’exécution des tâches à moindre 

valeur ajoutée sont transférée au 

secrétariat social. 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

« Avant de fixer la recherche, 

tout ce qui est rédaction de 

description de fonction pour la 

recherche de candidats, ça je 

vais le faire moi-même » 

 

« je me fais aider par le Forem 

c’est une source d’information 

pour moi, je définis un profil, je 

fais une description de fonction. 

Je l’envoie au Forem, je leur 

Personnalisation du recrutement par 

le dirigeant. 

 

 

 

Utilisation des bases de données du 

Forem et de la visibilité des annonces 

du Forem. 
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demande s’ils ont des candidats 

à me proposer » 

 

« je contacte ces écoles là pour 

qu’ils me communiquent la liste 

sur les gars et demoiselles qui 

sont sortis de cette année-là » 

 

« « Alors pour moi il y en à une 

qui est très coûteuse et que j’ai 

déjà essayé par le passé il s’agit 

de l’Intérim. Mais l’Intérim ils 

sont prêts à t’envoyer des 

candidats en veux-tu en voilà, tu 

as toujours l’impression qu’ils 

ont creusé mais en fait ils ont 

creusé de rien du tout » 

 

« Puis derrière j’en parle aussi 

dans mon entourage 

professionnel, le réseau. Donc 

ce sont mes trois sources » 

 

Contact avec des écoles pour des 

candidats. 

 

 

L’intérim comme canal de 

recrutement mais pas intéressant.  

Raison de budget trop important et 

pas de résultat. 

 

 

 

 Importance du bouche à 

oreille et du réseau 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« Et si en général quand je 

recherche des infographistes 

j’ai 2 ou 3 candidatures qui 

tiennent la route et ben alors on 

prend le temps de recevoir moi-

même et mon responsable 

graphisme ces 3 personnes. 

Moi, c’est plus le côté 

psychologique etc… le côté 

relax, communication et alors 

mon collègue fait vraiment un 

examen technique des 

compétences du gars » 

 

« Et puis derrière c’est la 

recherche de personnel mais ça 

c’est mon rôle à moi 

essentiellement. Mais il y aura 

sans doute des questions là-

dessus par la suite. Même si je 

m’adjoins de temps en temps 

avec des techniciens ici » 

 

 

 

Le dirigeant intervient chaque fois 

pour le côté profil de personnalité du 

candidat avec la culture d’entreprise. 

Pour voir si ça coïncide.  

 

Le recrutement est de son  

 rédaction d’annonce 

 contact des différents canaux 

 Tri des candidatures 

Support de ses employés pour la 

vérification technique des 

compétences des candidats. 

Systèmes E-HRM 

mis en place 

« Donc on travaille maintenant 

depuis plus de 15 ans avec le 

même secrétariat social qui est 

le secrétariat social 

A part Excel, le dirigeant ne ressent 

pas le besoin le besoin de 

développer l’exécution RH en 

interne. Il a un personnel stable, peu 

d’arrivées et départs. 
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Brandt […]des gens très 

compétents » 

Il est très satisfait de son système 

actuel avec le secrétariat social. 

 

Besoins ressentis 

au niveau 

exécution des 

activités RH 

« Pour les secrétaires j’en ai eu 

3 ou 4. Et le personnel ouvrier 

c’est très stable. Tu comprends 

bien qu’à partir de là mon 

système il est suffisant » 

 

« Donc on a un secrétariat 

social depuis toujours et on 

l’aura toujours »  

 

 

 

« Mais je n’ai absolument pas 

le temps, les moyens, le prix à 

mettre pour acheter des 

logiciels qui sont développés 

etc… » 

La PME ne ressent pas de besoins de 

changer de système. 

A part Excel, le dirigeant ne ressent 

pas le besoin le besoin de 

développer l’exécution RH en 

interne. Il a un personnel stable, peu 

d’arrivées et départs. 

 

Volonté de continuer à externaliser  

 exécution des activités RH 

transformationnelles 

 une partie des canaux de 

recrutement (Forem, écoles) 

Pas les ressources (temps, personnel, 

financières) de développer de 

nouveaux dispositifs pour 

l’exécution d’activités RH. 

 

Albert Martin - Exelio 

Remarques 

générales 

L’entretien a eu lieu dans les bureaux d’Exelio. L’entretien a été 

interrompu à deux reprises par des employés qui avaient besoin de 

communiquer avec le dirigeant. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

Exelio est une PME créée en 2007 qui compte aujourd’hui 30 personnes 

active dans le secteur du traitement d’eau. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« Il y a des petits indicateurs qui 

font que des logiciels dans des 

domaines complexes comme les 

nôtres… Complexes, ça n’existe 

pas […] Donc c’est-à-dire 

étudier, construire, mettre en 

service des installations 

complexes. Nos stations 

d’épuration c’est à chaque fois 

du sur-mesure » 

 

 

 

« Le fait d’avoir une PME c’est 

un challenge quotidien de rester 

bien compact, dans notre mission 

et dans notre stratégie » 

Ils sont dans la production du sur-

mesure au niveau de leur unité de 

traitement d’eau. Cela coûte plus 

cher.  

 

Il n’y a aucune standardisation des 

commandes et la gestion de la paie 

des salariés dépend des projets 

qu’ils reçoivent. L’activité sur un 

mois n’est pas la même que celle 

du mois précédent. 

 

Alignement entre leur 

environnement et clients qui 

veulent du sur-mesure et leurs 

capacité à répondre au sur-mesure. 
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Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« il faut savoir qu’il y a 

beaucoup de GRH qui s’effectue 

déjà sans le savoir, pas par le 

directeur mais par d’autres 

personnes à savoir les personnes 

de l’administration de la finance. 

Donc maintenant au fil des 

années ça s’est quand même 

formalisé » 

 

« Je sous-traite toujours 

beaucoup donc ça quelque part 

c’est une sous-traitance interne, 

les ressources humaines 

internes » 

 

« Tu vois la GRH ici, tu vois mes 

initiales à côté, avec une petite 

parenthèse […] avec Christine, 

nous sommes le binôme qui 

animons les activités de la GRH 

et on se répartit naturellement les 

choses. Elle s’occupe plus de tout 

ce qui est opérationnel et… il y a 

beaucoup de classement de 

papier ne serait-ce que quand je 

reçois des candidats, c’est avec 

elle que je fais mon 

administration donc on est 

vraiment le cœur de la cellule 

GRH » 

Délégation des activités RH 

administratives. 

 

 

 

 

 

La responsable financière et 

administrative est en charge des 

activités RH transactionnelles. 

 

Dirigeant officiellement 

responsable de la GRH mais il a 

délégué. 

 

Le responsable garde les fonctions 

avec plus grande valeur ajoutée : 

 Recrutement 

 Evaluation 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

« ces activités RH de base c’est la 

responsable financière et 

administrative. C’est elle, dans 

une PME de 30 personnes comme 

la nôtre, je ne l’ai jamais fait 

même à une personne, j’ai tout de 

suite… Gestion de paie avec le 

secrétariat social oui de toutes 

façons […] tu vas voir on utilisait 

Excel pour les congés mais avec 

le nouveau secrétariat social 

parce qu’on a changé , ils sont 

tous mauvais à un moment donné. 

Ça dépend de ton gestionnaire de 

dossier […] ils avaient un module 

que d’autres n’avaient pas et 

voilà elle me sort ça du module de 

gestion de congés » 

 

Les activités RH d’encodage des 

prestations des salariés sont la 

responsabilité de la responsable 

financière et administrative. 

 

Ils utilisent les services d’un 

secrétariat social depuis le début de 

la création de la PME. 

 Pas satisfait des services de 

ceux-ci car c’est le 3ème.  

 Sentiment du manque de 

personnalisation du service 

qu’il exprime par son idéal 

en termes de logiciel interne 

=> Développer son propre 

logiciel interne adapté pour 

sa société évoluant dans un 

environnement complexe.  
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« Maintenant un domaine 

commercial n’est pas l’autre et le 

système ne peut pas être 100% 

concordant avec une entreprise 

active dans un autre domaine » 

 

« [Pour le recrutement] je suis 

seul, depuis le début, je n’ai pas 

de consultant. C’est moi qui 

recrute. J’ai eu une petite phase il 

y a 1 an parce qu’on était dans 

une phase d’engagement et pour 

pouvoir m’occuper d’autre chose, 

je vais m’appuyer sur d’autres 

personnes. Mais pas d’autres 

internes donc j’ai pris une 

consultante, donc j’ai pris une 

consultante. J’ai pas trouvé ça 

pour moi excellent, très efficace » 

 

« En première ligne, je dis ok, je 

remets ma casquette GRH sur ma 

tête, je m’occupe du recrutement, 

la plupart du temps je m’occupe 

du recrutement mais de temps en 

temps je n’ai pas le temps alors je 

dis, fais la première ligne mais je 

reçois de toutes façons toujours 

les candidats » 

 

Le dirigeant était seul pour le 

recrutement. 

 

 

 

 

 

 

 

Il se fait accompagner parfois pour 

une partie du recrutement mais il 

voit toujours les candidats.  

Il se fait aider par ses employés. 

Pas par des logiciels. 

 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« [Le recrutement] Mais j’ai 

attrapé un certain feeling de ce 

genre d’activités, autodidacte et 

j’aime bien de le faire aussi » 

 

« La qualité de l’engagement, ça 

n’a pas de prix. Je sacrifie des 

heures de ma famille s’il faut pour 

me consacrer à ça alors comment 

est-ce que je fais c’est que je vois 

les candidats le samedi » 

 

« Donc oui c’est un bel exercice et 

tu vois la manière dont j’en parle, 

je le vis vraiment ce truc-là. Je le 

prends pas comme une charge 

mais je le prends plus comme un 

cadeau que les gens postulent de 

façon spontanée chez nous et 

même si j’ai pas de poste je me dis 

allez reçois le et je lui dis à la fin » 

Le recrutement est quelque chose 

auquel il tient personnellement. 

 

 

 

 

 

 

Volonté de garder le recrutement 

dans ses attributions. 
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Systèmes E-HRM 

mis en place 

« Il y a des petits indicateurs qui 

font que des logiciels dans des 

domaines complexes comme les 

nôtres… Complexes, ça n’existe 

pas. Oui, dans la grande 

distribution tu vas trouver car 

l’environnement est moins 

complexe. Mais dans des 

environnements complexes 

comme moi je n’ai jamais 

rencontré une entreprise 

satisfaite des logiciels de gestion 

internes intégrés » 

 

Soit-ils faisaient comme moi avec 

un mélange de plusieurs 

logiciels, soit ils décident de le 

développer eux-mêmes. Mais le 

logiciel n’est jamais terminé, il te 

faut alors un informaticien à 

temps plein qui le développe » 

 

« Ce que je fais maintenant 

quand je reçois un bon candidat 

c’est que je leur fais un test 

SISEM Avec un coach extérieur. 

C’est un test calibré […] Et c’est 

un test sur les moteurs de 

motivation […]. Je ne fais pas de 

proposition avant d’avoir les 

résultats du test et cet échange-

là. C’est aussi une fois de me dire 

pour moi que la personne 

adhère » 

 

« On est passés avec le 

secrétariat social SD worx. Je 

vais te montrer. J’ai toujours 

sous-traité ça. Tout le monde a 

accès à ce portail maintenant 

depuis le début de l’année. 

Chaque personne peut aller voir 

son salaire et chaque personne a 

ses modules pour ses congés. Moi 

j’ai accès… Chaque personne a 

son calendrier personnel. Moi le 

manager j’ai le calendrier 

global » 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Passage du test SISEM pour les 

candidats : 

 Le résultat du test est 

indicatif et n’intervient 

pas dans sa décision 

d’embauche. 

 

 

 

Délégation des tâches d’encodage 

des N+1 vers les salariés. 

 

Le dirigeant a juste un rôle de 

supervision. 

 

 

 

 

Il n’a pas trouvé son bonheur dans 

les logiciels qu’il utilise à présent.  

 

Il continue à utiliser Excel même 

si ça représente une double 

démarche de travail. 
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« Excel c’est très puissant et 

donc j’ai envie de connaître ma 

facturation au mois de mai ben 

voilà je la retrouve facilement 

dans mon Excel. Mais j’ai un 

double encodage. C’est un 

problème car on fait deux fois le 

travail avec ce double encodage, 

je le sais mais je n’ai pas trouvé 

mon bonheur dans l’autre 

produit […] Au jour 

d’aujourd’hui avec mon 

expérience et une PME telle que 

la mienne, une PME ne peut se 

passer d’Excel. Ou alors elle doit 

prendre une société 

d’informatique qui va configurer 

des choses » 

 

Besoins ressentis 

au niveau 

exécution des 

activités RH 

« Je ne crois pas, je ne crois pas à 

la technologisation de ces tâches 

RH pourquoi parce que c’est 

tellement subtil et parce que c’est 

l’humain et l’humain il a peut-être 

pas rédigé son CV parfaitement 

mais il est peut être quand même 

bon pour ta boîte. Je pense que 

ces systèmes-là partent sur une 

idée trop élitiste du recrutement. 

Je me suis déjà dit allai Albert, le 

mec il est bien, ne cherche pas 

midi à 14 heures. Si la personne 

prend la peine de postuler chez 

nous, je vais examiner le plan, il y 

a une raison pour laquelle il 

postule et je vais l’examiner » 

 

« dans des environnements 

complexes comme moi je n’ai 

jamais rencontré une entreprise 

satisfaite des logiciels de gestion 

internes intégrés. Soient-ils 

faisaient comme moi avec un 

mélange de plusieurs logiciels, 

soit ils décident de le développer 

eux-mêmes […]Mais je n’ai 

jamais pensé à le faire pour moi 

car j’ai assez de travail comme 

ceci » 

Il prend la peine de recevoir 

chaque candidat. 

 

Cela a été dit hors enregistrement 

mais il croit que l’humain doit être 

recruté par l’humain. 

 

 

 

 

 

 

Il n’a pas le temps, les ressources 

de développer une plateforme 

intégrée rassemblant les factures, 

CRM et base de données interne.  

 

Il veut garder ça personnalisé et 

humain. 
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Gilles Ortmans - Ortmans Inox 

Remarques 

générales 

L’entretien a eu lieu dans les bureaux de l’entreprise Ortmans. Monisuer 

Ortmans s’est montré réceptif à toutes mes questions. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

L’entreprise Ortmans est une entreprise qui a une direction familiale 

depuis plusieurs générations. Elle est active sur le segment de la 

production de construction en acier sur-mesure. 46 personnes y 

travaillent. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« On est dans une 

phase de croissance au 

niveau du chiffre 

d’affaire et au niveau 

du personnel on est 

plutôt stable, on 

remplace les personnes 

qui partent à la 

pension. Mais tu peux 

dire qu’on est plutôt en 

croissance » 

Stabilité du personnel. 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« alors ici on a un 

responsable RH […] 

qu’après in fine c’est 

quand même moi qui 

finalise, qui doit 

statuer sur les 

décisions quand cela 

est nécessaire […]Je 

ne fais rien là-dedans 

moi à ce niveau-là. Je 

n’interviens en rien, 

sauf s’il y a un 

problème mais 

globalement non, 

zéro » 

 

« Il s’agit du 

responsable mais c’est 

pas lui qui le fait. Donc 

il est responsable et 

par contre on a une 

assistante de direction 

qui s’occupent de ces 

opérations-là. C’est 

pas tout à fait vrai 

donc pour tout ce qui 

est ouvriers c’est 

l’assistante qui d’en 

occupe. Et pour tout ce 

qui est employés c’est 

 

 

Le dirigeant délègue ces activités 

administratives. 

 

 

 

Il y a un directeur administratif et financier 

responsable des activités RH administratives.  

Il exécute ces activités pour les employés 

 

Il a une assistante de direction qui exécute les 

activités administratives pour les ouvriers. 
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le directeur qui s’en 

occupe pour une 

question de 

confidentialité » 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

« assistance au niveau 

juridique et social. 

Dans le cas où l’on doit 

licencier quelqu’un, 

engagé quelqu’un, 

comment est-ce qu’on 

fait, ils gèrent les 

aspects maladie et 

absences. Donc oui ils 

gèrent l’assistance au 

niveau juridique et 

social » 

 

« la description de 

fonction elle peut se 

faire, si c’est pour des 

postes importants, au 

niveau du comité 

opérationnel et 

stratégique » 

 

« une fois que la 

description de fonction 

est faite, on va la 

soumettre à des 

partenaires en fonction 

du type de profils. Si 

c’est un ingénieur, on a 

une société qui 

s’appelle « LEASE » 

qui un bureau de 

recrutement 

d’ingénieurs, si c’est un 

soudeur, on doit passer 

par des canaux plus 

conventionnels, etc…  

Et puis, on va aussi 

poster l’annonce sur 

notre site internet, on a 

une page Jobs et on va 

la poster dessus. Et 

globalement on a aussi 

chez les différents 

prestataires, les 

agences d’Intérim chez 

qui on a des postes 

Demande de support au secrétariat social sur 

l’aspect juridique et social. 

 

 

 

Description de fonction rédigée par un comité 

dont le dirigeant fait partie. 

 

 

Plusieurs canaux de recrutement : 

 Intérim 

 Bureaux de recrutement 

 Site internet 

 Accord avec écoles ciblées 

 Bouche à oreille  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Déçu des agences de recrutement et de 

l’Intérim. 

Déçu des canaux qu’ils ne maîtrisent pas eux-

mêmes.  

Volonté de faire ça par eux-mêmes pour que 

le recrutement corresponde au profil qu’ils 

recherchent. 

 LinkedIn Premium ou autre serait 

une solution leur permettant 

d’effectuer leur 

annonce/tri/recrutement/sélection 

par eux-mêmes. 

 

Le responsable administratif et financier garde 

ses méthodes de recrutement traditionnelles.  

Il n’est pas inscrit sur LinkedIn. 
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toujours 

ouverts […]nous 

sommes également 

jurys dans les écoles de 

la région […] Ça 

permet de sélectionner 

les meilleurs stagiaires 

qui viennent exécuter 

leur stage ici en fin de 

cursus. Et si le stagiaire 

est valable, on lui 

proposera de 

l’engager. Pour le 

moment au niveau des 

soudeurs c’est le plus 

gros canal […]L’autre 

canal c’est le bouche à 

oreilles, la notoriété de 

la société qui fait que 

spontanément, des 

soudeurs qui cherchent 

du boulot dans une voie 

spécialisée comme chez 

Ortmans, ils vont venir 

nous trouver et nous 

proposer leurs 

services » 

 

« le tri [des 

candidatures] est très 

pauvre. Au niveau des 

Intérims, c’est 

catastrophique, ils nous 

disent qu’ils trient mais 

ce qu’ils veulent juste 

c’est refourguer 

quelqu’un […]On est 

très déçus par la qualité 

de pré-sélection de 

certains bureaux de 

recrutement et 

d’agences d’Intérim » 

 

 

 

 

« on en connaît pas 

d’autres [de canaux de 

recrutement][…] Avec 

LinkedIn mais il y a pas 

 

 

 

 

Il travaille avec les mêmes partenaires. 
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de sélection c’est nous 

qui devons faire notre 

propre sélection. C’est-

à-dire ce qui se passe, 

je pense que la 

personne qui manage 

ça, même si moi je 

participe à tout ce qui 

est sélection etc. qui est 

notre directeur 

administratif et 

financier […] Il 

travaille plus avec 

certaines sociétés 

qu’avec d’autres, c’est-

à-dire quand il voit des 

sélections qui viennent 

de certains bureaux, il 

est très méfiant 

comparé à quand cela 

vient d’autres. Il s’est 

fait son propre 

référentiel des 

différents bureaux » 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« Moi j’ai toujours à un 

moment ou un autre la 

lecture des missions, 

valeurs et visions de la 

société qui est un 

passage que j’estime 

nécessaire pour être 

sûr qu’on soit bien en 

adéquation » 

Rôle de supervision du dirigeant. Il intervient 

à peine en voyant une fois le candidat. 

Systèmes E-

HRM mis en 

place 

Donc nous on va 

encoder toutes les 

prestations dans les 

ERP. C’est un logiciel 

qui collecte tous les 

flux de l’entreprise y 

compris les pointages 

du personnel sur les 

ordres de fabrication, 

pas sur les entées-

sortie […]et puis elles 

passent par l’Interface 

du secrétariat social et 

puis c’est collecté par 

le secrétariat social qui 

eux vont faire le 

traitement de la paie » 

Ils encodent les prestations de leurs salariés.  

Transfert au secrétariat social qui effectue la 

paie. 

 

 

 

 

 

 

Utilisation basique d’un réseau social 

professionnel. Pas la version payante. 

Diffusion des postes recherchés. 

Satisfait des résultats. 

 

 

 

Externalisation de l’évaluation du candidat. 
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« [Le responsable 

administratif et 

financier]je pense pas 

qu’il utilise LinkedIn 

lui-même et je pense 

que c’est un canal qu’il 

ne pense pas utiliser. 

Mais oui on partage 

sur LinkedIn et oui ça 

peut avoir un certain 

succès. Il y a des 

réactions, oui ça vaut 

vraiment la peine […] 

ce qu’on fait ce sont 

des postes qui sont 

gratuits » 

 

« On donne la 

description de fonction 

à la société qui fait 

l’assessment et elle va 

évaluer l’adéquation 

entre le candidat et la 

description de 

fonctions. Ça c’est un 

bel outil car on utilise 

toujours le même 

bureau et il y a une 

espèce d’objectivité 

dans l’analyse. Donc 

voilà assessment, sur 

base de l’assesment, on 

va décider quel 

candidat on 

garde […], pour les 

postes un peu plus 

importants, on fera 

passer un assessment 

même si la personne 

est seule » 

 

« C’est à notre 

directeur administratif 

et financier qui doit 

initier cette démarche 

mais je pense qu’il 

n’est même pas sur 

LinkedIn. Je pense que 

c’est une question de 

 

 

 

 

Evaluation seulement pour les fonctions 

employées. 

 

 

 

La personne qui devrait initier l’évolution des 

techniques RH n’est pas ouverte au 

changement. Elle est confortable avec les 

techniques actuelles car ça suffit pour le 

moment. Rien que le fait que la personne en 

charge des RH n’a pas de titre RH mais 

« responsable administratif et financier » met 

en évidence que l’entreprise ne fait pas 

activités RH une de ses activités clés en 

interne. 

 

Il considère que la GRH est une expertise et 

il veut laisser cette expertise aux experts.  

 

Ils savent traiter une recherche en interne 

lorsqu’un candidat se présente ou est 

présenté. Mais insatisfaction par rapport au 

tri des candidats des agences d’Intérim et des 

bureaux de recrutement. 

 

Les obstacles pour implémenter des outils e-

HRM : 

Non connaissance des outils (pas leur 

expertise) 

Pas le temps pour déterminer lequel est le 

meilleur 
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temps au niveau 

d’Ortmans. On préfère 

payer quelqu’un qui est 

habitué à jouer avec 

tout ça et sous-traiter 

quelque part cette 

démarche On préfère 

payer quelqu’un qui est 

habitué à jouer avec 

tout ça et sous-traiter 

quelque part cette 

démarche. 

Et je pense quelque 

part que c’est une 

expertise et donc 

laissons les experts 

faire ce travail. 

Maintenant après 

quand on a quelqu’un 

qui vient postuler en 

direct chez nous, on 

n’a pas besoin d’avoir 

un expert à côté de 

nous. On peut traiter la 

candidature. 

Maintenant si on doit 

faire une recherche, on 

va la sous-traiter. 

C’est une question de 

temps et d’une non-

connaissance des outils 

à notre disposition. 

Mais si on voulait 

décider de passer par 

un outil de l’e-HRM il 

faudrait déjà 

déterminer et 

sélectionner lequel est 

le meilleur. Et rien que 

cette démarche-là. Ça 

prend déjà du temps 

donc on n’est jamais 

sûr d’être dans le bon, 

c’est une question de 

temps, de disponibilité 

qui fait qu’on ne les 

utilise pas » 

Besoins ressentis 

au niveau 

« Donc en fait, si on 

voulait aller une étape 

plus loin à ce niveau-

Difficulté de trouver des profils ingénieurs.  
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exécution des 

activités RH 

là, i faudrait essayer de 

débaucher des 

ingénieurs qui sont 

déjà en poste quelque 

part. C’est une voie 

qu’on utilise pas trop 

jusqu’à présent. Mais 

c’est probablement là 

qu’il faudrait aller, 

donc là il faudrait aller 

avec le système de 

LinkedIn soit un 

système de Stepstone 

soit avec un bureau de 

chasseur de tête. On a 

déjà utilisé des 

bureaux de 

recrutement » 

Pour recruter des ingénieurs, qui sont déjà en 

poste ailleurs, il faut faire de la recherche de 

candidats passifs. 

 Stepstone 

 LinkedIn 

 Bureaux de recrutement : contact 5-6 

bureaux pour les mettre en 

compétition 

 

 

Thierry Jacques - Habeas 

Remarques 

générales 

L’entretien a eu lieu dans les bureaux d’HABEAS. Monsieur Jacques a 

couvert l’ensemble de mes questions sans montrer de réticence 

particulière. 

Caractéristiques 

de l’entreprise 

HABEAS est active dans la consultance en ressources humaines et plus 

spécifiquement dans le recrutement. La PME compte aujourd’hui 11 

personnes et a été créée par Monsieur Jacques en 2005. 

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« On a une activité qui est très liée 

à la conjoncture donc ça veut dire 

qu’en 2012 on est montés à 16 

personnes puis il y a eu la crise qui 

est arrivée donc en 2013 on est 

redescendus à 8. Et aujourd’hui on 

est 11 et une indépendante donc en 

phase de re croissance jusqu’à la 

prochaine crise » 

Le fonctionnement et le niveau 

d’activité de l’entreprise dépend 

fortement de l’environnement 

économique.  

 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« Alors la paie c’était d’abord gérer 

par moi au début. Puis assez 

rapidement, quand j’ai démarré 

j’étais dans mon grenier avec mon 

bureau, je faisais ma TVA tout seul. 

Et puis dès que j’ai engagé 

quelqu’un j’ai contacté un 

secrétariat social […] Et au jour 

d’aujourd’hui, effectivement on 

travaille avec un secrétariat 

social » 

Travaille avec un secrétariat 

social depuis le début.  

 

 

 

 

 

 

Ils utilisent Excel et l’interface 

du secrétariat social dans 

laquelle la personne en charge 
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« Notre office manager centralise 

les congés sur un tableau Excel et à 

la fin du mois elle va aller sur UCM 

et va introduire les journées de 

prestation, les maladies, congés et 

autres et automatiquement on reçoit 

de l’UCM la fiche de paie et on fera 

la paie nous-même » 

 

« Mon associée faisait beaucoup 

d’administration mais ça je suis en 

train de le passer à nos Office 

manager. Je viens de leur 

apprendre à faire la paie. La 

directrice adjoint que j’ai engagée 

va faire l’opérationnel » 

 

 

« Ici on a des contrats type que 

j’avais préparé à l’époque mais 

depuis on les a fait valider depuis 

par un secrétariat social et depuis 

peu on les a fait valider par un 

avocat. Qui est un conseiller 

juridique vers lequel je vais dès que 

j’ai une question. Il a fallu se mettre 

à jour pour le GDPR, en cas de 

litiges clients je vais vers lui. Donc 

j’ai ce conseiller juridique en plus 

de l’UCM » 

 

« Et en même temps parce qu’on est 

une PME, il n’y a pas un boulot 

full-time pour assurer le suivi des 

équipes qui sont très autonomes 

aussi » 

de l’administration encode leurs 

données. 

 

Ils reçoivent la fiche de paie de 

chaque employé selon les 

données encodées 

 

Délègue les tâches 

administratives au personnel. 

Gestion de paie transférée à une 

employée qui doit après 

l’envoyer au secrétariat social. 

 

 

 

Le secrétariat social pour 

l’aspect juridique et social 

également. 

 

Ils ont recours au service d’un 

avocat et du secrétariat social 

pour l’aspect légal.  

 

 

 

De par la petitesse de 

l’entreprise, il n’est pas possible 

d’avoir un employé qui est 

uniquement chargé de 

l’administratif. 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

 

« Les grosses boîtes viennent chez 

nous même s’ils ont déjà un service 

de recrutement en interne donc ils 

viennent chez nous parce qu’ils ont 

déjà cherché et ils ne trouvent pas ou 

alors parce que ce sont des profils 

plus confidentiels » 

 

« C’est pour te dire qu’on travaille 

pour des petites boîtes comme des 

grosses boîtes » 

 

 

 

 

 

 

 

LePME et les grosses entreprises 

ont recours aux services de 

cabinet de recrutement 

 

 

Les PME utilisent les services de 

bureaux de recrutement pour des 
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« [Le recrutement de profils basique, 

ouvrier, techniciens] On en fait pas 

beaucoup car c’est cher payé pour 

eux car un recrutement c’est 

minimum 10 000 euros car un 

employeur il faut vraiment qu’in 

n’en trouve pas avant de venir chez 

nous. Mais il est sûr qu’on en 

trouvera par contre par rapport à 

une boîte d’Intérim. L’intérim elle 

ouvre son tiroir, on a ou on a pas. 

Nous la différence c’est même si on 

a pas,, on va toujours aller 

chercher » 

 

« Mais il est vrai qu’on est moins 

bien équipés pour aller chercher des 

ouvriers car ils sont pas sur 

LinkedIn. Parce qu’il sont pas sur 

les bases de données, parce qu’ils ne 

regardent pas les annonces. On vise 

plutôt les fonctions de cadre, de 

direction et des profils commerciaux 

tous niveaux. Et au niveau employés 

on fait parfois des secrétaires de 

direction, des commerciaux internes, 

des profils trilingues » 

 

 

« Les PME c’est différent. Une PME 

ne va pas se payer une base de 

données. Il faut savoir que pour 

avoir accès à des bases de données 

diverses, je paie plus de 100 000 

euros par an. C’est mon plus gros 

budget après le personnel. Donc une 

petite PME ne va pas se payer ça. 

Donc une petite PME qu’est-ce 

qu’elle fait quand elle recherche 

quelqu’un, elle va mettre une 

annonce au niveau du Forem, elle va 

peut-être mettre une annonce sur son 

site, elle va peut-être contacter les 

deux boites d’intérim du coin […] 

Parce que d’abord déjà si toutes les 

PME veulent utiliser LinkedIn 

convenablement, il faudrait d’abord 

payer. Nous ce qu’on paie à 

LinkedIn par année c’est 10-15 000 

dollars, c’est pas rien » 

profils plus rares. Les fonctions 

d’ouvriers et techniciens ne 

représentent qu’une minorité de 

leur recherche de candidats. 

 

 

 

 

La difficulté pour les profils 

techniques et ouvriers c’est 

qu’ils sont peu actifs et présents 

sur les plateformes en ligne.  

 

Les canaux traditionnels seraient 

plus efficaces pour les profils de 

base (ouvriers et techniciens) 

 Forem 

 Bouche à oreille 

 

Les PME n’ont pas les moyens 

financiers de se payer les accès 

aux bases de données.  

 

Elle utilise des canaux meilleurs 

marché et plus accessibles 

comme  

 Forem 

 Intérim 

 

 

 

 

 

 

L’exemple fourni :  

Une grande entreprise a investi 

dans leur propre plateforme de 

recrutement. Ils ne l’exploitent 

pas comme ils voudraient car ils 

se sont rendu compte que c’est 

un autre métier. 

 

 

 

Nécessité de former quelqu’un 

pour effectuer le recrutement en 

interne, pour qu’il se familiarise 

aux outils. 
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« Et je vais prendre un autre 

exemple au niveau d’une grande 

entreprise. La FN qui emploie ici 

400 personnes, ils ont investi il y a 

deux ans 200 000 euros dans une 

plateforme de recrutement avec 

LinkedIn etc. et ils ont plus ou moins 

abandonné. Il y a que les grosses 

boîtes qui vont payer ça. On a 

toujours autant de missions chez eux 

parce qu’ils se rendent compte que 

c’est encore tout un métier » 

 

« Pour faire des recherches, ça veut 

dire qu’il faut former quelqu’un et 

c’est pas évident donc finalement ça 

ne me prend pas beaucoup de pain 

de la bouche » 

 

« Mais les boîtes d’Intérim elles sont 

vite limitées aussi au niveau du type 

de fonctions parce quand tu montes 

dans le type de fonctions, des cadres 

de direction, elles n’ont pas ça dans 

leur portefeuille et même dans des 

fonctions plus basiques ben elles 

n’ont pas toujours » 

Les agences d’Intérim se 

concentrent plus sur des profils 

basiques. 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

« Donc je reste le boss de la société 

et je fais essentiellement le 

commercial… » 

Rôle commercial du dirigeant 

Systèmes E-HRM 

mis en place 

« Notre office manager centralise 

les congés sur un tableau Excel et à 

la fin du mois elle va aller sur UCM 

et va introduire les journées de 

prestation, les maladies, congés et 

autres et automatiquement on reçoit 

de l’UCM la fiche de paie et on fera 

la paie nous-même » 

Utilisation d’Excel 

Plateforme du secrétariat social. 

 

 

Besoins ressentis 

au niveau 

exécution des 

activités RH 

« Dans le cas de petites PME, ça se 

justifie pas que j’aie quelqu’un qui 

fasse la paie. Car investir dans une 

formation pour quelqu’un, il y a un 

risque. Le coût de l’UCM c’est 

assez inférieur comparé aux 

prestations, donc tu vois je me dis, 

le jeu n’en vaut pas la chandelle, je 

ne vais et je ne veux pas faire ça 

moi-même […] Mais j’ai pas 

Cette PME délègue la gestion 

de paie et ce type d’activités 

pour une raison de coût.  

Ils ne veulent pas investir dans 

la formation d’un employé 

responsable de l’administration. 

Dû à la petitesse de l’entreprise, 

ils n’auraient pas du travail pour 

occuper cette personne. 
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l’impression pour le moment que la 

partie salaire est facile à gérer. 

Alors que nous on pousse sur un 

bouton et on a les enveloppes de 

paie. Jusqu’au jour d’aujourd’hui je 

vois pas l’intérêt moi de former 

quelqu’un qui va faire finalement ça 

que deux heures par mois. Le jeu 

n’en vaut pas la chandelle, j’aime 

autant que le secrétariat social le 

fasse » 

 

« Donc avant on était un peu un 

choix mais maintenant on est un peu 

un mal nécessaire. Les gens 

viennent chez nous après avoir 

essayé » 

 

 

 

 

 

 

Les bureaux de recrutement 

récupèrent des clients parce que 

les PME et les grandes 

structures n’arrivent pas à 

dénicher le candidat qu’elle 

recherche. Elles n’ont pas les 

données, les accès et l’expertise. 

 

Anne-Cécile Moreau – Auxi Social 

Remarques 

générales 

Après quelques entretiens, je remarque que les sécrétariats sociaux ont 

un rôle important dans l’exécution des activités RH administratives des 

PME. Je contacte alors 6 secrétariats sociaux. Madame Moreau accepte 

de me recevoir.  

L’entretien de Madame Moreau a eu lieu dans les bureaux d’Auxi 

Social.  

Caractéristiques 

de l’entreprise 

4 personnes travaillent actuellement pour Auxi Social qui est une SPRL. 

Madame Moreau a créé l’entreprise en 2010, elle est la gérante depuis 

lors.  

Thèmes Extraits de l’entretien Analyses 

Contexte 

configurationnel  

« Au début on était 2 et puis on est 

montés à 4. Et au fur et à mesure 

des années, on récupère beaucoup 

de dossiers de gros secrétariats 

sociaux parce que nous notre gros 

avantage c’est le service 

évidemment. Parce que lorsqu’une 

entreprise téléphone à un 

secrétariat social qui est une 

grosse structure, on n’a pas les 

mêmes réponses, le degré de 

personnalisation qu’on 

propose […]Ici ils ont tout le temps 

les réponses en direct » 

« Les grosses structures comme 

UCM, SD worx et Securex qui font 

guichet d’entreprise, c’est-à-dire 

qu’on va demander son numéro 

d’entreprise et en même temps ils 

vous refourguent tout le service : 

Ils se différencient des gros 

secrétariats sociaux par leur 

personnalisation de service. 
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secrétariat social, caisse 

d’assurance sociale, caisse 

d’assurance familiale et voilà ils 

signent pour tout et ils signent pour 

tout et ils se retrouvent avec un 

service qu’ils n’ont pas vraiment 

choisi » 

Exécution des 

activités 

transactionnelles 

« Donc nous nos clients c’est les 

employeurs évidemment et on 

s’occupe de toute la gestion du 

personnel, à savoir les contrats de 

travail, l’établissement des fiches 

de paie, les déclarations au 

précompte professionnel 

trimestrielles ou mensuelles, les 

déclarations ONSS et 

l’établissement des fiches fiscales 

en fin d’année. Donc alors on 

donne des conseils juridiques en 

cas de licenciement ou autre. Ou 

tout ce qui est réduction au 

premier engagement etc. On essaye 

de répondre au maximum aux 

employeurs » 

 

« Parce que c’est impossible, elles 

ne sauraient pas effectuer les 

calculs qui sont beaucoup trop 

complexes maintenant. Même avec 

un programme adapté qui est déjà 

un sacré investissement, il faut se 

tenir informé de l’actualité et ça 

c’est tout le temps en loi sociale, 

c’est sans arrêt, c’est tout le temps 

que ce soit modification de 

législation, il y en a je ne sais 

combien par an. Ça leur coûterait 

plus cher d’engager quelqu’un qui 

va voûter je ne sais pas 40 000 

euros par an plus le programme 

que de déléguer ça à un secrétariat 

social. Car je ne sais pas si pour 

une société, ça en vaut la peine.  

Admettons que les programmes qui 

gèrent ça coûtent 25 000 euros 

plus la maintenance mensuelle ben 

ça leur coûtera moins cher de 

déléguer à un secrétariat social. 

Exécution des activités 

administratives RH pour leurs 

clients (PME, indépendants ou 

grosses entreprises) 

 Contrats de travail 

 Fiche de paie 

 Déclaration au précompte 

professionnel  

 Déclarations ONSS 

 Fiche fiscale 

 Conseils juridiques 

 

 

Les PME ne sauraient pas faire 

ça par elles-mêmes si elles 

veulent le faire correctement 

=> Nécessite de payer quelqu’un 

à temps plein. Et le volume 

d’information à traiter pour une 

seule PME n’est pas conséquent 

assez pour occuper un employé à 

plein temps. 

 

Pour des raisons financières, ça 

leur coûterait plus cher de le 

faire par eux-mêmes que de le 

faire par eux-mêmes. 

 

 

Le secrétariat social est expert en 

activités RH administratives et 

traditionnelles. Ils ont du 

personnel qualifié et c’est leur 

expertise. 

 

La partie qui peut être 

appropriée par les entreprises est 

l’encodage des données, 

prestations. 

 

Ils développent une plateforme 

en ligne pour proposer le service 

d’encodage aux employeurs. 
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Nous ici en interne on paie 4 

personnes temps plein qui sont des 

personnes qualifiées » 

 

« la partie qui pourrait être 

transférée c’est l’encodage de 

prestations, il y en a qui le font. 

L’encodage de prestations c’est-à-

dire celui-là a été malade tel jour, 

ça ils peuvent l’encoder 

directement en ligne. Les contrats 

de travail, s’il y a quelqu’un d’un 

peu qualifié, il peut les faire aussi.  

Maintenant nous on va mettre une 

plateforme en ligne pour ceux qui 

veulent encoder leurs prestations. 

Si je vois que ce n’est pas possible 

pour certains et que ça nous donne 

encore plus de boulot pour rectifier 

chez nous ben voilà, ce sera 

intéressant ni pour l’un ni pour 

l’autre. Je pense que ça ne peut 

pas s’adresser à tout type 

d’employeurs […] Ben je veux dire 

il y a des employeurs qui sont 

uniquement manuels, je prends le 

secteur de la construction, je ne 

dénigre pas ça de manière 

péjorative mais qui ne sont pas du 

tout administratifs, ça ne sera pas 

possible évidemment » 

 

« Pour moi, même dans les grosses 

structures, ça pourra, ça peut 

s’appliquer mais dans les petites 

structures, je ne pense pas » 

 

Mais ce service en ligne ne plaît 

pas à toutes les PME. 

Certaines sont plus en clines à 

déléguer tout le volet 

administratif à des experts, le 

secrétariat social. 

 

 

 

 

 

 

Cet encodage personnalisé est ok 

pour les grandes structures mais 

pas pour les PME 

Raison de moyens financiers et 

personnel. Pas assez pour 

effectuer l’activité d’encodage. 

Exécution des 

activités 

Traditionnelles 

. 

 

 

 

Rôle du dirigeant 

dans les activités 

RH 

«  [L’appropriation de la GRH par 

les PME] Voilà ça dépend quel 

secteur. Les dirigeants ont en 

général beaucoup d’autres tâches à 

effectuer. Donc s’intéresser à ça 

par exemple, je ne sais pas s’ils 

peuvent. Et puis par exemple il faut 

vraiment être tenu au courant de 

l’actualité parce que on a souvent 

des employeurs qui nous 

Le dirigeant ne saurait pas faire 

ça en plus dans les tâches qu’il 

doit exercer.  

 

Se tenir informé de la législation 

demande trop de temps pour le 

dirigeant. 
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téléphonent et qui nous demande, 

qu’est ce qui serait plus intéressant 

pour engager cette personne-là ? 

Quelles sont les aides possibles, il 

faut déjà quelqu’un qui se tienne 

vraiment informé de quelles sont les 

aides possibles auprès de la région 

wallonne ou bien de l’ONEM, du 

Forem. Donc pour faire un tout 

complet, c’est déjà compliqué 

Systèmes E-HRM 

mis en place 

« Alors on a un programme 

informatique, c’est GAPA 

informatique donc c’est pour toutes 

les fiches de paie mensuelles, 

fiches fiscales, toutes les 

déclarations passent par-là » 

 

« Par contre pour les DIMONA 

d’entrée, c’est la déclaration 

immédiate à l’emploi quand on 

engage quelqu’un c’est via le site 

de la sécurité sociale, donc ça c’est 

un site spécifique. Et tout ce qui est 

contrat c’est via Office, j’utilise 

Word » 

Utilisation d’un logiciel GAPA 

 

 

 

 

Utilisation de logiciels 

accessibles à tout le monde 

Microsoft Office. 

 

 

 


