Au service du business

P Avec ses 380 employés, BDO se
positionne comme un acteur doté
d’un fort ancrage local. Le cabinet de
conseil veut notamment se différencier
des Big Four par sa taille humaine.

» Active depuis plus de 15 ans dans la
gestion des talents, Caroline Lamboley

a contribué a développer un départe-
ment RH complet et a le positionner
comme interlocuteur phare du business.
» «Les RH doivent constamment
sadapter au marché.»

— Interview: Florence Thibaut
— Photo: Mike Zenari

Madame Lamboley, a peine arrivée chez
BDO, vous avez dessiné le poste de DRH.
Quelles ont ensuite été vos premiéres
missions ? « Lorsque je suis arrivée, le
département RH concentrait principalement
son attention sur le recrutement. Avant toute
chose, j’ai eu besoin de comprendre la
culture de l’entreprise de I'intérieur, mais
aussi de percevoir sa place sur le marché.

Le poste de DRH n’existait pas, j’ai donc eu
l'avantage de pouvoir contribuer a construire
mon role. C’était 'occasion de tout repenser.
Tenir compte des procédures en place,
valoriser l'existant et solidifier les fondamen-
taux étaient les clés du succés. 1l ne s’agissait
pas de faire table rase de ce qui avait été

mis en place avant. De toutes tailles, certains
projets ont été concus de zéro, d’autres ont
été adaptés. Le sourcing, le recrutement,

la gestion de la performance ont été par
exemple déployés, et il nous en reste encore
beaucoup a mener. Et des beaux!

Comment les RH contribuent-elles a
Pefficacité et la réactivité du business?
«Dans un environnement concurrentiel
comme le ndtre, les RH doivent i tout prix
étre innovantes et créatives. On doit se poser
les bonnes questions aux bons moments. Les
besoins du business s’inscrivent en filigrane
de I'ensemble de nos activités, du recrute-
ment au plan de formation. Un de mes
chantiers prioritaires a été de mettre en place
une gestion de la performance informatisée.
Le systéme existait sur papier, mais il fallaitle

faire vivre. En s’outillant de la sorte, notre caroline Lamboley: «La fonction RH réclame
objectif était a la fois de renforcer la culture souvent des talents d’équilibriste. »

de la performance et d’instaurer celle du

feed-back, et donc in fine de mieux servir nos

clients internes. Cela nous a aussi permis

d’avoir un processus adapté a la taille de nos




équipes et commun 4 toutes les départe-
mernts. Quels que soient les outils ou les
technologies mis en ceuvre, c’est la motivation
des équipes qui fera la différence. En gérant
bien ses collaborateurs, on sert ses clients.

Quel est I’avantage pour un RH de faire
partie d’un réseau international de

151 pays ? «Il existe de nombreuses synergies
a I’échelle du groupe, notamment sur le plan
de la formation. Un des objectifs groupe est
de créer un sens du leadership commun. Les
collaborateurs sont frféquemment amenés
suivre des formations techniques pointues.
Notre ambition a Luxembourg est d’étendre
cet effort sur le plan des soft skills pour
augmenter encore le nombre de rencontres,
par exemple, dans les pays francophones.
Depuis toujours, les filiales échangent de
nombreuses bonnes pratiques et idées de
projets. La mobilité internationale est encore,
en revanche, trop timide, c’est quelque chose
que nous souhaiterions encourager.

Dans le recrutement,
c’est la personnalité qui
fait la différence.

Ensuite, dans mon travail, je bénéficie
d’une vraie communauté de RH au sein du
groupe. Nous sommes ameneés régulierement
4 tous nous réunir physiquement. L’année
passée, c’était a Varsovie. Cela permet
d’échanger de bonmes idées et de mettre des
noms sur des fonctions. On partage tous les
mémes problématiques d’attractivité ou de
rétention, les échanges sont trés riches. A coté
de cette rencontre, nous avons des échanges
tres fréquents entre DRH des pays franco-
phones et nous disposons d’un intranet RH
mondial. Tous les bureaux peuvent le nourrir.
Dés que j’ai un projet intéressant, j’ai le réflexe
de le partager sur ce canal.

A quoi ressemble aujourd’hui votre
équipe RH? Quels sont les talents qui
vous secondent ? « Nous sommes en ce
moment sept personnes au sein du départe-
ment. Les profils forment un bon mix entre
expérimentés, souvent issus d’autres grands
cabinets de la Place, et juniors, qui démarrent
généralement en stage chez nous. J’apprécie
vraiment cette formule qui permet aux
nouveaux de déja bien connaitre les équipes
et les processus. J'ai aussi été une étudiante en
recherche de stage. C’est important pour moj
de leur proposer des expériences formatrices
et avec une forte valeur ajoutée pour la suite.

De maniére générale, avec qui colla-
borent les RH en interne ? «Tout le monde!
Des employés a la direction. Un de nos roles

est de faire I'interface entre les deux et de
mettre en action la stratégie sur le terrain.
Dans cette optique, nous sommes constam-
ment en contact avec 'ensemble des associés.

Comment vendez-vous Pimage BDO ?
Quels sont ses atouts face aux tradition-
nels Big Four? «Nous voulons que les
candidats envisagent BDO comme une
alternative. Pour cela, nous travaillons sur
notre visibilité au quotidien. On engage
moins et du coup, on vise les meilleurs. Les
compétences et les profils sont fondamenta-
lement similaires. C’est la culture qui va
changer. On ne gére pas 400 personnes
comme 2.000, la proximité est forcément
différente. Notre plus-value est d’étre trés
arterés dans le marché luxembourgeois. Un
autre atout est de rester une entreprise a
taille humaine ot: on n’est pas seulement un
numeéro.

Nos jeunes auditeurs interviennent dans
des industries variées dés la premiére année
et ont sans doute plus d’autonomie que dans
la plupart des cabinets de conseil. Ils ne sont
pas enfermés daus le carcan d’une spécialité.
Pour mettre en avant notre attractivité,
nous avons décidé d’étre plus présents sur
les réseaux sociaux. C’est devenu impératif
pour faire connaitre sa marque employeur.
Notre challenge reste de parvenir 4 montrer
a extérieur la nouvelle vision RH portée
en interne. Cette derniére s’illustre aussi a
travers tout notre parcours d’intégration,
du welcome day au suivi de I'intégration.
Nous avons, en outre, planché sur un guide
pratique accessible a tous sur Linkedin.

011 trouvez-vous vos talents?

«Nous sommies actifs dans la Grande Région
et nous recrutons essentiellement sur

ce territoire pour correspondre a notre
portefeuille client local. Notre équipe doit
pouvoir refléter leurs préoccupations, en
particulier dans le cas des profils expéri-
mentés, et proposer une expertise de
terrain. Pour atteindre cette population,
le bouche-a-oreille fonctionne particuliére-
ment bien. Nous n’avons pas de politique
de recrutement de masse, en moyenne,
nous embauchons 100 personnes par an,
tous départements confondus.

Pour trouver des juniors, nous partici-
pons a des forums étudiants au Luxem-
bourg, mais aussi en France, en Allemagne
et en Belgique. Nous travaillons aussi avec
tout un réseau d’écoles. Une autre source
de recrutement efficace est les stagiaires
que nous recrutons chaque année, car
| nous avons pu observer leurs comporte-
| ments professionnels. De autre ¢6té, eux

connaissent les valeurs de I'organisation et
1 le contenu du poste. Ils savent exactement
I 4 quoi ils s’engagent. C’est un bon essai »

Parcours

« Une suite logique »

Aprés une école de commerce puis
un master en RH a UIAE de Nancy,
ou elle goiite & Linternational

avec plusieurs échanges, dont un

a San Francisco, Caroline Lamboley
démarre d’emblée sa carriére

au Luxembourg.

«Je savais que je voulais travailler en
entreprise, jai choisi une base de cours
généraliste. Jai pu avoir un bagage

en marketing, finance, logistique... Jai
choisi de faire mon stage de derniere
année dans un département RH.
Javais déja eu des cours en GRH qui
avaient capté mon attention. Le métier
m'a tout de suite plu, jai donc su trés
vite ce que je voulais faire. »

Apres un passage a la Sam dans le cadre
de ses études, elle débute comme

HR officer chez Guardian Automotive.
«C'était une excellente école, jétais
alors une des seules femmes. Cela ma
appris a maffirmer. » Elle a notamment
eu l'occasion de toucher au sourcing, au
recrutement, a la gestion administrative
des RH et a la formation. Apres presque
deux ans, elle rejoint le monde des

Big Four chez Deloitte, ol elle construit
son expertise de terrain. «Jai pu
travailler pour tous les départements de
{entreprise. Lexpérience m'a permis

de connaltre les métiers et d'adopter
une vision groupe. » Elle y occupe
plusieurs fonctions, dont celle d’HR
senior manager, qu'elle quitte en

mars 2012 pour prendre la fonction

de DRH chez BDO. «BDO s’est inscrit
naturellement dans mon parcours. »
Elle y a pour téches prioritaires de
créer une stratégie et une politique

RH adaptées aux enjeux économiques
actuels. F. T.

C'est le nombre d’embauches
moyennes par an.
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» des deux cdtés. Nous avons également mis

en place un systéme de référencement
interne qui est trés efficace, des débutants
aux expérimentes.

Outre les compétences métiers, quels
sont les éléments qui retiennent votre
attention ? «Dans notre métier trés concur-
rentiel, la motivation, 'implication et la
proactivité de nos collaborateurs sont vitales.
Ce sont également des critéres de recrute-
ment. Nous favorisons des candidats dont

la soif d’apprentissage est forte. A mon

sens, c’est la personnalité et la curiosité qui
font la différence.

Menez-vous une politique particuliére
vis-a-vis de la fameuse génération Y?

«11 n’est plus & démontrer que les jeunes
talents ne viennent plus seulement pour un
salaire, mais souhaitent un environnement de
travail qui leur permette de se développer et
ou ils peuvent étre reconnus. Nous nous
attachons a valoriser tous nos collaborateurs.
Ceux qui sont présents depuis plus de 20 ans
n‘ont pas les mémes attentes que les jeunes
arrivés récemment. La beauté de cette
diversité s’accompagne du challenge de trouver
un équilibre entre les différentes générations.
Le transfert des compétences est également
un défi important dans une entreprise comme
la ndtre. Nous réfléchissons notamment a
mettre en place un systéme de parrainage
pour encourager encore davantage 'échange
de connaissances.

Comment se décline votre politique de
formation ? Quelles sont les améliora-
tiens prévues? «La formation concerne
aujourd’hui tous les employés, de la standar-
diste aux partners. Dés l'arrivée, nous accomi-
pagnons chaque personre a développer

son bagage technique. Nous vendons une
expertise pointue. Assurer une mise a jour
précise des compétences et un suivi en
amont des réglementations est absolument
impératif pour nous. Nous avons récemment
effectué un gros travail pour formaliser les
différentes initiatives. Nous avons vu les
premiers résultats en janvier 2015 sous la
forme d’un catalogue de formation beaucoup
plus complet. Nous en sommes trés fiers.
Nous avons renforcé et élargi les formations
techniques déja bien présentes dans tous les
départements. Chaque sujet est dorénavant
ouvert a tous les départements, suivant

une logique plus transversale. Ensuite, nous
avons introduit un volet soft accessible des
larrivée dans l'entreprise. On retrotve des
modules 4 la carte comme la gestion du
temps ou du stress, la cohésion d’équipe, la
délégation, la communication interperson-
nelle, des formations en bureautiques
classiques ou en langues...

| de transformer la vision de la firme en projeis |

Quel processus d’évaluation avez-vous
mis en place? «Le systéme utilisé était
auparavant peu harmonisé au sein des dépar-
tements. Nous avons opté pour un outil
informatisé standard que nous avons ensuite
adapté a nos besoins, dans I'idée d’encoura-
ger encore I'échange de feed-back. Lévalua-
tion est un rendez-vous formel, qui doit avant
tout se faire en continuité avec des échanges
quotidiens. 1l ne faut surtout pas attendre
cette date pour se parler! Cest 'occasion de
faire le point sur toute une série de choses,
dont les besoins de formation, au coeur du
systéme. Je le vois comme un moment privilégié
pour prendre le temps de discuter des
objectifs qui ont été définis et des moyens

A mettre en ceuvre pour y parvenir.

Vos équipes étant souvent en clientéle,
comment parvenez-vous a créer un
sentiment d’appartenance commuin ?

«Le sentiment d’appartenance se met en place
avec le temps, en particulier dans une structure
ol les collaborateurs sont peu au bureau. Cela
passe par le partage de valeurs fortes quel que
soit le contexte, dans nos locaux ou chez nos
clients. Nous renfor¢ons un esprit de corps en
organisant des teambuildings plusieurs fois par
an, eux-mémes complétés par des afterworks
initiés par notre délégation du personnel ot
tout le monde peut venir boire un verre. Cest
un rendez-vous qui a de plus en plus de succés.
Créer une culture commune se construit

tous les jours.

Quelles sont les prochaines étapes de la |
transformation des RH? «Jusqu’a présent, |
I’accent a surtout été mis sur le recrutement,
la formation et la gestion de la performance. |
Nous allons poursuivre les efforts entamés
en matiére de communication interne et
externe, qui demandent un travail continu.
Ces projets nécessitent toute une série
drajustements et un travail perpétuel sur nos
outils de communication internes, par exemple
sur notre intranet RH. Sur le volet externe,

la partie carriére de notre site internet va
encore étre repensée et développée.

Quelle est votre vision du métier de DRH?
«C’est un role qui demande de penser a la
performance du business, de veiller Pexcel-
lence des équipes et au maintien d’un environ-
nement de travail fructueux. Dans un contexte
de concurrence accrue sur le marché du
recrutement, il faut encore plus équilibrer
ces trois pdles. Le RH a assi la délicate tdche

concrets. Cest une fonction qui réclame

souvent des ralents d’équilibrisie. » 4 '-

En résumé Aprés 15 ans dans tes RH, dont 13 dans le conseil,
Caroline Lamboley saisit le challenge de créer un département

RH from scratch chez BDO

BDO veut se différencier de ses
concurrents en misant sur son ancrage
local et sa proximité avec le terrain,

s

Recrutant

en moyenne

100 collabarateurs
par an, le cabinet
scrute d'abord {a
curiosité et lenvie
d'entreprendre
chez ses candidats

C’est le nombre cle spécialistes RH
chez 8DO



