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Pourquoi ce rapport 7

Pour préparer I'avenir, vous devez savoir vous situer par rapport a vos pairs. C'est exactement
l'objectif de ce rapport : permettre aux spécialistes de I'acquisition de talents comme vous de
se comparer aux autres equipes du monde entier quant aux mesures et tendances les plus
importantes en matiere de recrutement.

A oropos de cette enquéte

Ce rapport se base sur les réponses obtenues dans le cadre d'une enquéte menée aupres de
283 responsables d'équipe francais travaillant dans le domaine de 'acquisition de talents.
Toutes les personnes interrogées occupent au moins un poste de manager.




Les 5 points a retenir
L’acquisition de talents compte

énormément pour la direction

Les spécialistes en acquisition de talents n'ont

aucun doute sur limportance de leur service pour
I'avenir de leur entreprise. En France, plus de 81%

d'entre eux estiment que la gestion des talents est la
principale priorité de leur entreprise.

©

La marque employeur est un élément clé pour
attirer les candidats, notamment si elle est
centrée sur la culture d’entreprise et I’évolution
de carriére.

Plus de 69% des spécialistes reconnaissent que la
margue employeur a un impact significatif sur leur
capacité a embaucher. Les candidats révelent que
les entreprises suscitent leur intérét lorsqu’elles
mettent 'accent sur leur culture, leur vision et les
avantages qu'elles offrent.

@

Les équipes de recrutement auront une charge
de travail encore plus importante cette année

et se concentrent sur la qualité du recrutement.

19% des responsables déclarent que le volume de
recrutement va augmenter et que, pour mesurer leur
réussite, lls se concentrent sur le délai de recrutement, la
durée pendant laguelle les nouvelles recrues restent dans
I'entreprise et la satisfaction des managers.

O,

Le Big Data, les communautés et la mission
d’entreprise sont les tendances qui
déterminent I’'avenir du recrutement.

[utilisation du Big Data et le développement d'une mission
pour 'entreprise sont les deux principales mesures de
différenciation que les recruteurs souhaitent mettre en
ceuvre pour attirer les meilleurs talents.

©

La plupart des équipes investissent dans des
stratégies de recrutement traditionnelles, mais la
marque employeur figure en haut de la liste des
priorités.

Alors que 74% du budget dédié au recrutement est
dépensé en sites d'annonces et en outils et agences

de recrutement, les responsables de I'acquisition de
talents placent la marque employeur en deuxieme

position des domaines ou ils pourraient investir

davantage, apres les outils de recherche de

candidats.






Les services de recrutement jouent un role
essentiel dans l'avenir d'une entreprise

Le service de recrutement n’est généralement pas le plus visible. Il ne contribue pas directement au chiffre
d’affaires ni a la création de produits révolutionnaires. Pourtant, il s’agit de I'acteur caché derriere le succes
des entreprises, ce qui n'est pas passé inapergu. En France, ces dernieres années, les responsables des
ressources humaines et du recrutement ont pris une place plus importante parmi les dirigeants qui
influencent les décisions sur I'avenir de I’'entreprise.

Selon les responsables RH des Etats-Unis et du Canada :

3 Blx (4«

d’entre eux déclarent d’entre eux considerent que d’entre eux indiquent que leur
rencontrer régulisrement la gestion des talents est la équipe de recrutement est
la direction principale priorité au sein de fortement impliquée dans la

leur entreprise gestion du personnel de leur

entreprise




La plupart des équipes de recrutement ne
’ | 4 P |
s'agrandiront pas cette année P

Malgré I'importance du recrutement, la plupart des responsables ne prévoient pas d'agrandir leur équipe. L'augmentation du
volume du recrutement signifie donc que les recruteurs devront se montrer créatifs et automatiser leur workflow. C'est
particulierement le cas en France, ou 70% des responsables indiquent que la taille de leur équipe restera constante, contre

I 0%

Recruteur

I 0%
Spécialiste en marque employeur/
marketing

61% au niveau mondial.

Les équipes de recrutement qui se développent recherchent principalement des généralistes en ressources humaines ou
des recruteurs capables de gérer le cycle de vie complet. Toutefois, parmi les cing principaux roles recherchés pour cette
année, on compte aussi les spécialistes en marque employeur, ce qui souligne la préoccupation grandissante qu'est la
création d'un lieu de travall attrayant.

I 00 %

Généraliste en ressources humaines

I 3%

Agent de recherche de candidats

I °%

Coordinateur de recrutement

Comment évoluera la taille de votre équipe de recrutement au cours des prochaines
années ?

61% 70% 32% 19% 5% 7%
/
7/
Restera a peu pres identique Va s’agrandir Va se réduire
— France ~— Mondial
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La plupart des services de recrutement
devront faire face a une augmentation du
volume de recrutement

La majorité des responsables du recrutement affirment qu'ils auront beaucoup de travail pour 'année a
venir. Plus de la moitié des équipes se prépare a une augmentation du volume de recrutement, alors

méme que les budgets et les effectifs resteront souvent inchangés. Aussi, pour préparer I'exercice
2017, réfléchissez a des manieres de stimuler la productivité de votre équipe en utilisant de nouveaux
outils ou un systeme d’automatisation.

Comment pensez-vous que le volume de recrutement évoluera I’an prochain ?

56% 50% 34% 40% 10% 11%

Il augmentera Il restera identique Il diminuera

== [rance Mondial




Les indicateurs de la gualité du recrutement sont
les mesures les plus iImportantes

En ce qui conceme I'évaluation des performances, les recruteurs se concentrent sur les mesures qui ont un effet durable sur 'entreprise.
C'est particulierement le cas de la France, ou les recruteurs se préoccupent davantage des mesures de la qualité du recrutement
(comme le temps écoulé jusqu'a ce que le poste soit pourvu et la durée pendant laguelle les nouvelles recrues restent dans I'entreprise)
qu'autre part dans le monde, le temps de recrutement restant la priorité numéro un.

Quelles sont les trois principales méthodes que vous utilisez pour mesurer le succes dans votre

réle ?
France Mondial
i 53% . 48%
Temps nécessaire pour une embauche : temps écoulé jusqu’a ce que le poste soit pourvu Durée pendant laquelle les nouvelles recrues restent dans I'entreprise
KA I, 16%
Durée pendant laquelle les nouvelles recrues restent dans I'entreprise Temps nécessaire pour une embauche : temps écoulé jusqu’a ce que le poste

soit pourvu
IR 39% R A 3%
Satisfaction des responsables recrutement Satisfaction des responsables recrutement
I 33% I 4%
Nombre de candidats recrutés Expérience et satisfaction des candidats lors de I’entretien
Expérience des candidats (par exemple, la satisfaction des candidats lors de I'entretien) Réputation de notre entreprise en tant que lieu de travail agréable
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Les recommandations par les employes,
nouvelle source privilegiée de recrutement
de qualite

Les statistiques ci-dessous illustrent 'augmentation et I'importance des recommandations par les
employés, notamment en France. Dans la mesure ou les employés recommandés sont recrutés plus
rapidement, sont plus efficaces et restent plus longtemps dans I'entreprise, il n'est pas surprenant que de
plus en plus d’entreprises développent des programmes de recommandation.

Quels sont vos canaux principaux pour assurer un recrutement de qualité ?

France Mondial
I S 5% I /3%
Site Wwb tiers ou site d’annonces en ligne Recommandations d’employés
[ [KEIA I /6%
Recommandations d’employés Site web tiers ou site d’annonces en ligne
I 37 % 40%
Réseaux sociaux professionnels Réseaux sociaux professionnels
I 5% 34%
Recrutements internes Recruteur tiers/Agence de recrutement
I 34 % 28%

Recruteur tiers, chasseur de tétes Recrutements internes

ou agence de recrutement

En savoir plus :
P ile

QUIQUO ecommandati j 5 illeu j J | Comment publier une annonce sur Linkedin




Les postes de développement commercial,
d’'ingénierie et de vente sont a pourvoir en priorité

La demande en talents pour le développement commercial, I'ingénierie et la vente est telle que les équipes de recrutement en
France dolvent commencer a penser de maniere plus stratégique dans ces domaines. Une premiere étape essentielle consiste a
repérer les zones ou l'offre de talents est supérieure a la demande, en se basant sur les données. D'autre part, vous pouvez cibler
chacun de ces postes avec du contenu de margue employeur hautement personnalisé.

Quels sont les postes a pourvoir en priorité au sein de votre entreprise ?

() ® ® @

Ingénierie Vente Informatique Production

Développement
commercial

.
- En savoir plus :
e dPPOIT
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Se démarguer de la concurrence, une priorité pour les recruteurs

LLa concurrence autour de I'acquisition de talents est particulierement féroce en France comparée au reste du monde.

Avec un budget limité et des effectifs restreints, les équipes doivent concentrer leurs efforts sur des initiatives & grande échelle pour surmonter cette difficulté. A ce
titre, développer sa marque employeur est 'une des méthodes les plus efficaces pour se distinguer de la concurrence. Transmettez un message clair combinant
habilement ce que recherchent vos candidats cibles et la proposition de valeur unique de votre entreprise. Sivous y parvenez, vous attirerez les candidats
appropries, ce qui implique également une diminution du taux de roulement du personnel.

Quelles sont les principales difficultés auxquelles votre équipe fait face ?

France Mondial
I, 56 % 57%
Concurrence en matiere d’acquisition de talents CIEUETE el Sl Enekns
o)

I 39% -y o
E—— ® Budget limité

27%
I 34% Petite équipe de recrutement
Petite équipe de recrutement 27%
_ 30% Gestion du personnel pour I'ensemble de I'entreprise

(0

23%
Taux élevé de rotation du personnel au sein de mon entreprise

I 22% 21%

Taux éleve de rotation du personnel au sein de mon entreprise Absence d’outils et de systémes adaptés

Absence d’outils et de systemes adaptés

.
-(3)- En savoir plus :
isez le rapport







En 2017, les budgets dédies au recrutement
resteront constants pour davantage
d'entreprises

Moins d'équipes de recrutement bénéficieront d'une hausse de leur budget cette année, notamment
en France. Ainsi, plus de la moitié des équipes disposeront d'un budget constant. Raison de plus pour
inciter vos équipes a lancer davantage d'initiatives et a investir dans des outils permettant de gagner en
flexibilité et d’automatiser les taches chronophages.

Comment pensez-vous que le budget de votre entreprise évoluera I’an prochain ?

\379 24% 52% 60%

[laugmentera Il restera identique

— France =~ Mondial




La plupart des equipes investissent dans des sites
d'annonces et des agences de recrutement

Bien que les recruteurs affirment que les sites web tiers sont leur premiere source de recrutements de qualité, peu
d'entre eux cherchent a développer des programmes solides en matiere de sites d'annonces. Il en va de méme
pour les agences de recrutement : alors qu’elles sont considérées comme I'une des tendances majeures, c'est le
dernier élément dans lequel investissent les équipes. Le plus gros du budget est dédié a des stratégies plus
fraditionnelles, comme la publication d’annonces.

Par rapport aux autres pays, les équipes francaises investissent davantage dans les agences et moins dans les
outils de recrutement.

Quelle est la répartition actuelle de votre budget dédié au recrutement ?

Autre

Programme de recommandations d’employés

Promotion de la marque employeur

8%

Sites d’annonces/publicité
Evénements de recrutement

Outils de recrutement Colt des agences de recrutement




Avec un budget illimité, les responsables de I'acquisition de
talents investiraient dans I'image de margue et les outils

Siles équipes n'étaient pas limitées par 'argent, la plupart des responsables investiraient en priorité dans des stratégies a
long terme, par exemple concernant I'image de marque, les outils, I'expérience des candidats et 'amélioration des
compétences des équipes, plutdt que dans des solutions répondant a des problemes a court terme. Vous trouverez ci-
dessous une liste des grandes pistes a explorer en 2017,

Sans limite de budget, dans quoi investiriez-vous ?

N, 50% 53%
Meilleurs outils de recherche de candidats Promotion de la marque employeur
I,  49% 39%
Promotion de la marque employeur Nouvelles technologies
I 34% 38%
Nouvelles technologies Meilleurs outils de recherche de candidats
I 25% 30%
Augmentation de la taille de notre équipe de recrutement Amélioration de I'expérience des candidats
I 24% 29%

Outils de gestion de la relation avec les candidats Formation des recruteurs

— France ~— Mondial
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Méme s'ils investissent peu dans leur
margue employeur, les responsables
reconnaissent son importance

En général, les équipes n'investissent qu’une part réduite de leur budget dans la marque
employeur. Pourtant, la statistique ci-dessous indique que les responsables la considerent

majoritairement comme un aspect important. Ce paradoxe s'explique en partie par le fait que le
retour sur investissement relatif a la marque employeur est difficile @ mesurer et que la plupart
des équipes ont du mal a prouver une corrélation directe entre un vivier de candidats plus solide
et la promotion de la marque employeur.

En France, 69% des
responsables de 'acquisition
de talents s'accordent a dire
690 gue leur margue employeur a
© une influence considérable

sur leur capacité a recruter
des talents de qualité.




La margue employeur repose pour beaucoup
d’'equipes sur la collaboration avec les
services marketing

De nombreuses équipes de recrutement rencontrent des difficultés avec la marque employeur, en particulier en France,
ou 25% seulement des responsables affrment que leur équipe est principalement responsable de la marque employeur,
contre 30% au niveau mondial.

C'est pourquoi ils se tournent vers leurs partenaires marketing pour obtenir de l'aide. Ce partenariat implique
généralement une responsabilité commune des réseaux sociaux et de la production de ressources, ainsi que le recours
aux guides de promotion marketing. Cette collaboration explique aussi pourquoi de nombreuses entreprises disposent
de jusqu'a cing personnes pour la gestion de leur marque employeur.

Qui est responsable de votre marque employeur ?

15% [’équipe de recrutement est peu ou n'est pas impliquée dans la promotion de la marque employeur
31% [’équipe de recrutement, en collaboration avec le service marketing/commercial

25% [’équipe de recrutement est principalement responsable de la promotion de la marque employeur
15% Notre entreprise ne pense pas du tout a la promotion de la marque employeur

5%  Je ne sais pas

Combien de personnes
gerent votre marque
employeur ?

N 0%

Aucune

I 9%

Une personne dédiée a temps partiel

I 5 1%

Entre 1 et 5 personnes

I 13%

Plus de 5 personnes

20



La culture d'entreprise capte efficacement
'attention des candidats

Les candidats et les recruteurs sont sur la méme longueur d'onde : la culture d’entreprise est primordiale pour se
distinguer des autres employeurs. Outre la culture, les candidats sont plus intéressés par la vision a long terme de

I'entreprise et les avantages qu'elle propose que par sa réputation.

Recruteurs :

D’aprés vous, qu’est-ce qui
attire les candidats dans
votre entreprise ?

Réputation solide de I'entreprise 44%
Bonne culture d’entreprise ou
environnement de travail agréable 40%

Plus d’opportunités d’évolution
professionnelle 35%

& ©

*Source : Tendances du recrutement en 2016

Candidats :

Quelles informations vous sont utiles
concernant un employeur potentiel ?*

Stabilité/sécurité de I'emploi 21%

Rémunération plus élevée et avantages
plus nombreux 13%

Possibilité d’avoir de 'influence 7%

0010




Les réseaux sociaux et la page Carrieres du site web d'une
entreprise sont des outils essentiels pour promouvolr et
evaluer de votre margue

Les équipes s'appuient généralement sur leur site de recrutement et sur Linkedin pour développer leur notoriété. La difficulté
réside dans I'évaluation de I'efficacité de leurs efforts. C'est pourquoi, en plus des mesures liées aux réseaux sociaux et aux
sites web, les équipes se tournent vers des sources de données plus originales, comme celles des enquétes internes ou les
récompenses des meilleurs employeurs.

Quels sont les meilleurs canaux pour Quelles sont vos principales méthodes pour

consolider votre marque employeur ? évaluer votre marque employeur ?
I 50 e £0%

Site de recrutement de mon entreprise Trafic sur le site de recrutement de I’entreprise
I G4 % I 5%

LinkedIn Nombre d’abonnés sur les réseaux sociaux
I 5% I 03%

Recrutement dans les universités Interaction avec le contenu/les réseaux sociaux (J’aime, commentaires, partages)
KA I 7%

Site web tiers ou site d’annonces en ligne Données provenant d’enquétes sur la perception des employés actuels
I 5%

Facebook
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Big Data, diversite et mission d’entreprise sont les
orincipales tendances pour demain

Les recruteurs ont un budget et un effectif imités alors que la demande en recrutement augmente ; il semble donc logigue que le Big
Data devienne le principal enjeu du secteur pour attirer les meilleurs talents. L'automatisation permettrait d’accélérer les processus et

d'éliminer tout biais. Elle offrirait également de meilleurs outils pour 'examen des compétences des candidats, qui est considére par
plus de 60% des responsables recrutement comme un défi de taille et représente la tendance numéro 1 en France.

Au niveau mondial, les deux premiéres tendances sont la diversification du recrutement et
I’évaluation des compétences sociales et relationnelles.

v A2%  3lw 32% 2(%

Utilisation du Big Data Utilisation de sites web/ Mission de I'entreprise Evaluation des compétences Outils automatisés
pour le recrutement communautés pour recruter devenant un critere de humaines pour prévoir pour la recherche de
différenciation plus important I'adéquation au poste candidats

des candidats plus diversifiés
dans la séduction des meilleurs

talents



Ftapes suivantes

Cherchez a approfondir les sujets qui n'ont pas été abordés dans ce rapport et a en savoir plus sur LinkedIn
grace aux ressources ci-dessous :

En savoir plus sur le point de vue des candidats :
Bapport sur les tendances du recrutement en 2016 Données sur la facon dont les candidats

eulent étre recrutes

Découvrez comment interagir avec un candidat d’un bout a I'autre du processus :

S . . ‘

En savoir plus sur Talent Solutions de LinkedIn
Publication d'annonces. sourcing, recommandations d'emploves et marague emploveur




Methodologie du sondage

Nous avons interrogé des décideurs francais responsables de I'acquisition de talents au sein d’'un service RH, occupant au minimum la position de manager et ayant
une influence dans la gestion du budget propre aux solutions de recrutement de leur entreprise. Les personnes interrogées sont des membres de Linkedin qui ont été

sélectionnés en fonction des informations disponibles sur leur profil et contactés par e-mail.

Pays nordiques 112

Royaume-Uni 299

Canada 326 Belgique 72 Pays-Bas 147
France 283 Allemagne 124

Etats-Unis 377 Espagne 149 Italie153
Moyen-CQrient et Afrique du Nord 170
Inde 351

Chine 278
Mexique 126

Asie du Sud-Est 412
Brésil 331

Afrique du Sud 104
Australie 159
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A propos de Linkedin Talent Solutions

Attirez, contactez et recrutez les meilleurs talents grace au plus grand réseau de
professionnels au monde. Linkedin Talent Solutions vous aide a trouver des talents,

publier des annonces, développer votre margue employeur et créer un solide

programme de recommandation.

Consultez notre site web

)\ Lisez notre blog

Connectez-vous avec nous
sur LinkedIn

n Suivez-nous sur Facebook

’ Suivez-nous sur Twitter

[Ylﬁrlﬂ Regardez nos vidéos sur YouTube

@ Lisez-nous sur SlideShare
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