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Compétences

MANAGEMENT

La cote des humanitaires monte chez les DRH
Longtemps dédaignés par les entreprises, les candidats issus du monde de l’humanitaire reviennent lentement en grâce, pour leurs qualités personnelles.

D’un bidonville d’Haïti à un bureau
de Clichy, du volontariat humani-
taire au salariat dans le privé, de la
passionàlaraison :VincentBarbion,
jeune ingénieur, décrit le parcours
qui l’a vu s’engager comme volon-
taire à l’Association française des
volontaires du progrès (AFVP) dès
lafindeses études,en 1999,avantde
revenir en France mi-2002 et d’être
alors recruté par L’Oréal. Dans une
salle delaHalleSaint-Pierre, àParis,
recruteurs, DRH, consultants, res-
ponsables et volontaires d’ONG
l’écoutent attentivement. Tous sont
réunis à l’initiative de la « Tribu Dé-
veloppement » − une association
fondéepardesétudiantsetdesdiplô-
més de l’Edhec − et du club RH des
anciens de l’Edhec. Thème des
échanges : « L’expérience humani-
taireest-elleunpluspourêtrerecruté
en entreprise ? »

Alorsquenombredejeunesdiplô-
mésaffirmentleurvolontédes’enga-
ger dans l’humanitaire, la question
est d’importance. Elleest mêmecru-

cialepour les cohortesdevolontaires
plus âgés qui, après des années de
missions, se rendent à l’évidence :
disposant de peu de postes fixes et
salariés àpourvoir, lesONG nepeu-
vent leur offrir la stabilitéet le salaire
auxquels ils finissent par aspirer.

De grosses capacités de travail
Car au-delà de laréussite de Vincent
Barbion, doté d’un diplôme prisé, la
quête d’un poste en entreprise reste
difficile pour nombre d’« humani-
taires ». Comme l’explique Myriam
Genel, vingt-sept ans, titulaire d’un
IUT et revenue fin 2003 de quatre
ans de missions, « nos CV n’entrent
pas forcément dans les cases. » De
fait, des réticences subsistent. L’ins-
tabilité supposée de ces candidats
qu’on imagine repartir « sur le ter-
rain » dès leur compte en banque
renfloué, leurs difficultés présumées
à s’adapter au secteur privé, des
doutes sur les compétences acquises
dans leurs missions, ou la peur des
profils atypiques poussent bien des

recruteursà uneprudence excessive.
Pourtant, comme le note Géral-

dine Kahn, ex-consultante et ex-
DRH dans le secteur privé,DRHde
l’association humanitaire Première
Urgence, « les compétences dévelop-
pées dans l’action humanitaire ne
manquent pas » : prise de décision
dans un univers complexe et incer-
tain, exemplarité et intégrité, anima-
tion d’équipe, écoute, gestion de
conflit, adaptabilité ou encore auto-
nomie. « Sans compter qu’ils prou-
vent en missions leur capacité à beau-
couptravailler, plusdedix heures par
jour et souvent sept jours sur sept »,
précise-t-elle.

De fait, si, hormis la capacité à
gérer desprojets, le savoir-faire alors
développé n’est pas toujours utile en
entreprise, l’apportentermede « sa-
voir-être »estindéniable.Afortiorià
l’heure où les entreprises revendi-
quent dans leur fonctionnement la
promotion denombredecesvaleurs
comportementales.

Résultat, « les regards changent et

la cote des candidats issus de l’huma-
nitaire remonte », assurent en chœur
DRH et consultants. Reste que tous
lesprofilsnesontpaslogésàlamême
enseigne,commel’expliqueFrançois
Humblot, directeur du cabinet de
recrutement Grant Humblot Ale-
xander : « Quand on a deux ans ou
moins d’expérience, on est avant tout
recruté pour ses compétences hu-
maines, sa maturité, son potentiel.
Donc une expérience humanitaire
juste après son diplôme est un plus
évident et les grands groupes en ont
prisconscience.Enrevanche,pourles
candidats partis trop longtemps ou
qui reviennent plus âgés, c’est plus
compliqué… » « Les entreprises ont
peur qu’ils soient trop déphasés, ré-
sumeJean-LucPlacet,PDGducabi-
netdeconseil IDRH. Attentiondonc
ànepasdépasserlabarredesdeuxans
de mission. »

Sous-estimée, l’expériencedesvo-
lontaires souffre aussi d’être mala-
droitement revendue. « Le défaut
classiquedecescandidatsestdefocali-

ser leur discours sur le pathos, sur
l’aspect émotionnel de leur expé-
rience, alors qu’ils devraient au
contraire rassurer l’entreprise en ex-
pliquant les compétences techniques
etcomportementalesqu’ilsyontdéve-
loppées », insiste Vincent Renard,
conseiller Apec.

Un vrai manque de préparation
Pour y parer, un accompagnement
s’avère décisif. Ce que fait notam-
ment l’AFVP, où tout retour de
mission s’accompagne, comme l’ex-
plique Jean-Marc Bourreau, le res-
ponsable recrutement de l’AFVP,
« d’un stage destiné à les aider à
réfléchir aux compétences dévelop-
pées sur le terrain et leur utilité en
entreprise ;ainsi, ilspeuventdéfinirau
plus près leur projet professionnel et
cibler leur recherche. » Et pas ques-
tion pour lui de ne blâmer que les
entreprises : « Les ONG devraient
plus se soucier de préparer leurs vo-
lontaires au retour à l’emploi. Mais
elles manquent souvent de moyens

financiers pour cela. » De plus,
comme l’explique Myriam Genel,
« ànotreretour, onest surdes réseaux
différents ; et sansconseils, trouverun
emploi est encore plus difficile. »

C’est pour pallier ce manque de
préparation qu’Eric Gazeau et ses
camarades ont créé en 2002 Réso-
nances Humanitaires, une associa-
tion d’aide au retour à l’emploi des
volontaires. Objectif : lesaider à sor-
tir du vase clos du secteur humani-
taire et faire connaître leurs expé-
r i e nc e s . A u pr og ra m m e ,
conférences, rencontres entre recru-
teurs, responsables d’entreprises et
volontaires,bilansdecompétenceset
conseils. « Il faut faire connaître les
métiers de l’humanitaire. Elles pen-
sent souvent que, comme ce n’est pas
unstatutdesalarié,cen’estpasunvrai
travail ! », insiste Eric Gazeau. Au
final, son constat est partagé : infor-
mation,dialogueetéchangesdoivent
permettred’ouvrir lesportesde l’en-
treprise aux ex-humanitaires.
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