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L’ATELIER Recrutement

POURQUOI ET COMMENT MOBILISER
LES CHASSEURS DE TETE

UNE E'TQDE DE UUNIVERSITE DE FRIBOURG MET EN EVIDENCE QUATRE ROLES CLES DES CHASSEURS
DE TETE. EN PLUS DE LEUR CARNET D’ADRESSES ET DE LEUR EXPERTISE, ILS SONT AUSSI DES
INTERMEDIAIRES (POUR APPROGHER DES CANDIDATS A LA CONCURRENGE) ET DES GERTIFICATEURS
(QUI PEUVENT LEGITIMER UN PROFIL). ENFIN, ILS FACILITENT LE PROCESSUS D’INTEGRATION.

Texte: Eric Davoine, professeur, Chaire RHO, Université de Fribourg, Christelle Zagato, assistante diplomée, chaire RHO et Pedro Araujo, chercheur senior FNS, chaire RHO

Depuis une décennie, Linkedin et les réseaux sociaux ont changé
les pratiques de recherche de talents, de nombreuses entre-
prises ont mis en place des services de talent acquisition et
développé des activités de talent scouting. Est-ce la fin des
chasseurs de téte ou consultants spécialistes de I'executive
search? La réponse est clairement non. Notre étude, basée sur
42 entretiens de DRH et de spécialistes de I'executive search,
montre que ces professionnels de la recherche et de I'évaluation
des cadres, méme si leur métier a partiellement changé,
peuvent toujours jouer un role - et méme plusieurs réles - dans
I'identification et I'évaluation des dirigeants potentiels. Leur
contribution est loin de se limiter a celui d'un carnet d'adresses.
Il existe également de bonnes pratiques pour optimiser cette
contribution.

Quatre rdles pour les «chasseurs de téte»

Notre étude identifie quatre roles clés. Le premier réle est celui
de I'expert. Uexpertise reste le coeur du métier et un domaine
sur lequel les consultants restent discrets. Dans un mandat,
il faut d’‘abord analyser le contexte, comprendre les enjeux
et les défis stratégiques d'une position & pourvoir, de 'organi-
sation et du secteur. Savoir évaluer un potentiel de dirigeant
reste une expertise rare et presque magique. |l y a des tests,
des exercices mais il faut aussi étre capable d'évaluer I'expé-
rience des candidats pour des postes avec un niveau de
responsabilité stratégique. La plupart des chasseurs de
téte ont eux-mémes une expérience de direction générale.
«Nous posons d’autres questions que les DRH», nous confie
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SI C’EST UN CABINET
PRESTIGIEUX QUI LE
CONTACTE, IL VA MORDRE
PLUS FACILEMENT A
L'HAMEGON.

un consultant zurichois. Un DRH de banque cantonale aléma-
nique le reconnaft: «Un chasseur de téte geére plusieurs pro-
cessus de recrutement de dirigeants dans l'année alors que
je n‘aurais géré que 2 ou 3 recrutements de ce niveau-la
dans toute ma carriére.»

Un deuxieme role est celui de l'intermédiaire. Parfois il est
difficile pour un ou une DRH, méme lorsqu'il ou elle connait
les potentiels talents & chasser chez des entreprises concur-
rentes, de les aborder directement. Utiliser un intermédiaire
permet de lever plusieurs barriéres: «Si je contacte un cadre
supérieur de I'UBS avec le nom de la banque, il y a des chances
qu'il me réponde qu'il n‘est pas intéressé. Si c’'est (un cabinet
prestigieux) qui le contacte, il va mordre plus facilement
al’hamecon. (...) Etil prendra le temps de comprendre l'intérét
du job.» (DRH, banque cantonale). Etily a le «qu’en dira-t-on?»
dans des secteurs ou tout le monde se connait. Si dans
un secteur comme la pharmacie, les transferts de cadres
sont fréquents, c'est plus délicat dans I'horlogerie: «ll m'est
arrivé de donner les noms des gens qui m’intéressaient
aux chasseurs de téte pour qu'ils les contactent eux-mémes.»
(DRH, marque horlogere)

Un troisieme role est celui de certificateur donnant de la cré-
dibilité ou de la légitimité a une candidature. Etre un candidat
évalué et recommandé par un cabinet ou un consultant pres-
tigieux donne une légitimité particuliére pour exercer une fonc-
tion de dirigeant, ala maniére d'un label. Ce label peut d'ailleurs
aussi légitimer I'autorité de candidats internes qui passeraient
par le méme processus que des concurrents externes: «Nous
avions un candidat interne qui a passé le méme assessment
que les externes (...) Cela nous a colté de I'argent mais cela a
changé le regard que les autres membres de la direction por-
taient sur lui.» (DRH, banque cantonale). C'est aussi ce réle de
certificateur qui permet de Iégitimer des prises de risque et de
définir les limites du champ des possibles pour des candidatures
qui sortent des normes de |'organisation: des cadres qui vien-
draient d'autres secteurs, des parcours atypiques voire méme
des candidatures féminines dans des organisations tradition-
nellement trés masculines. Certains consultants proposent
systématiquement des candidatures atypiques, méme lorsque
les clients n'en font pas la demande explicitement.

Le quatrieme réle que nous identifions est celui d‘accompa-
gnateur. «Un autre enjeu est celui de la dynamique de I'équipe
dirigeante (...). On propose du coaching d'équipe pour que
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ETRE UN CANDIDAT EVALUE
ET RECOMMANDE PAR UN
" CABINET (...) DONNE UNE
LEGITIMITE PARTICULIERE (...,
A LA MANIERE D’UN LABEL.

I'intégration se passe bien.» (Consultant, cabinet international).
Dans une équipe ou les membres du comité exécutif doivent
avoir des compétences complémentaires, |'intégration d'un
nouveau ou d'une nouvelle est une étape cruciale et les risques
sont importants pour toute I'équipe et pour I'organisation. |l
est aussi rare qu’un dirigeant vienne seul sans une garde rap-
prochée d'assistants et de personnes de confiance. Le consul-
tant externe peut aussi identifier ces conséquences et ces
risques préalablement et accompagner les individus et I'équipe
dans ce processus.

Comment travailler avec ces consultants

Ces quatre roles distincts font de ces consultants experts dans
le recrutement de dirigeants bien plus que des «chasseurs de
téte» ou méme des spécialistes en executive search. lls aménent
des contributions potentielles dans différentes phases du pro-
cessus de recrutement, de I'analyse de la fonction dirigeante
et de son profil de compétences & I'intégration, en passant par
la recherche de candidats et 'assessment. Lidentification de
ces quatre réles permet de souligner leurs contributions poten-
tielles au processus mais aussi de dissiper I'aura parfois magique
que certains professionnels du secteur aiment entretenir en
construisant leur légende de faiseur de rois - et plus récemment
de reines. Il est vrai que les cadres placés dans une organisation
cliente peuvent redevenir des candidats quelques années plus
tard, ou méme que les cadres d'une organisation cliente
peuvent & leur tour devenir des candidats.
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Pour ces raisons, mais aussi pour garder le contréle sur le pro-
cessus, les DRH rencontrés confient rarement I'ensemble du
processus a un seul cabinet. Au contraire, ils essaient de sépa-
rer les phases du processus et de garder le contréle sur certaines
phases. Souhaitant eux-mémes éviter des situations de conflits
d'intérét, certains consultants proposent aussi des prestations
spécifiques & une phase du processus: «On peut contractua-
liser la recherche et la premiére phase d'assessment jusqu'a la
short list sans souhaiter avoir d'influence et de responsabilité
sur les phases ultérieures.» (Consultant, cabinet international).
Certains DRH peuvent méme travailler avec deux cabinets
pour recruter leurs dirigeants, un cabinet pour I'amont du pro-
cessus jusqu'a la short list, et un autre pour l'intégration.

Notre étude rappelle que les «chasseurs de téte» restent des
acteurs utiles du marché des dirigeants. Ce sont aussi des
acteurs centraux car ils détiennent, plus que les DRH, le pouvoir
symbolique de faire bouger les normes des profils de dirigeants
sur un secteur. Ce pouvoir de certificateur est bien str & rela-
tiviser, car un dirigeant - et & plus forte raison une dirigeante
- doit d'abord trouver et construire sa légitimité dans 'organi-
sation qu'il (ou elle) est amené & diriger. Dans la phase d'inté-
gration, essentielle pour la construction de légitimité, 'accom-
pagnement ne doit pas étre négligé. e

PHARMA, HORLOGERIE ET BANQUE

Notre étude empirique, menée entre 2021 et 2023 dans le cadre d'un

projet FNS Sinergia, portait sur les parcours de carriere des dirigeants de

trois secteurs économiques (la pharma/chimie, I'horlogerie et la banque).
Outre la collecte d'informations de CV des membres des comités exécu-

tifs des entreprises de ces 3 secteurs en 2010 et 2020, nous avons interrogé
38 DRH et 4 consultants «chasseurs de téte» spécialistes de ces trois
secteurs pour comprendre comment on devient dirigeant d'une grande

entreprise ou d'une grande banque suisse.
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