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.. Palmares 2020
des meilleurs cabinets
de recrutement

® 260 cabinets et 50 p ortails de recrutement recensés

@® Médéthologie ¢p. 4

® Un panorama des tendances du secteur (pp. 1,13 ET 15)
® Des témoignages de grands cabinets de chasse

de tétes, de I'intérim et d'un jobb oard

(PP.3, 7,13 ET 15)

® De nombreux conseils pratiques (Pp. 3ET 9)
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280.000 recrutements de cadres prévus cette année

‘Index mondial des compétences 2019, meilleurs cabinets, établi par Statista pour perspectives d’évolution, salaire non revalorisé, l'analyse de données massives + destinés a mieux

L élaboré par le cabinet de recrutement « Les Echos ». Mais si, cette fois, selon adremploi, mangque de sens, de formation... figurent au identifier un marché peu visible de candidats dits
spécialisé Hays, en collaboration avec 8 cadres sur 10 déclarent étre satisfaits de leur nombre des griefs cités. De quoi, sans doute, « passifs », en poste et dotés d’aptitudes

Oxford Economics, confirme la bonne santé situation professionnelle, ils ont néanmoins inciter les mécontents a changer d’hori ons comportementales ou « soft skills »

du marché fran ais du travail pour les cadres avec « de fortes attentes » qu’ils jugent « inassouvies par professionnels et les recruteurs a se pencher sur particuliérement recherchées. Autant d’outils

une prévision de plus de 280.000 leur employeur » et cultivent un rapport ces profils ardemment désireux dévoluer. dits « intelligents » que les pros des H, pour

nouveaux recrutements cette année, contre ambivalent au travail. 2 % d’entre eux se disent Des sociétés proposent d'ores et déja aux garder la main, doivent pouvoir paramétrer

266.000 I'an dernier. Cest une trés bonne nouvelle!  stressés et prés d'un cadre sur deux déclare méme entreprises et aux professionnels du recrutement afin d'ouvrir le recrutement a plus de diversité

Tout particulierement pour tous les acteurs du se rendre de temps en temps au travail a reculons. et de I'évaluation des outils digitaux et des etde coller davantage aux besoins du marché du

recrutement figurant au palmares 2020 des Manque de reconnaissance, absence de mécanismes d’appariement + en appui sur de travail. m
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Palmares 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
EXECUTIVE SEARCH

Informations générales Secteurs d’activités*
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Abaka www.abaka.fr Rennes 4 Yk %k ok v 1-10
Accetis International www.accetis.com Levallois-Perret 1 2. 8. 0.8 ¢ v 51-100
ACE Management www.ace-management.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ v v 1-10
Ad Hominem International www.ad-hominem.com Neuilly-sur-Seine 1 1. 0.8.8 .4 v v v v v 11-50
Agora Search www.agorasearch.com Paris Y %k k 1-10
Alexander Hughes www.alexanderhughes.com Paris 2. 8. 8.8, 8 ¢ 11-50
Altaide www.altaide.com Paris %k 1-10
Alvedis Conseil www.alvedis.com Paris 2. 8.0 8.1 1-10
Amrop Www.amrop.com Paris %k kk v 1-10
Arrowman Executive Search www.arrowman.eu Paris 2. 8.0.8.8.¢ v 1-10
Arthur Hunt www.arthur-hunt.com Paris . 8.8.8.8 ¢ v 11-50
Badenoch + Clark www.badenochandclark.com Paris 2. 8. 8.8.8.¢ v 11-50
Batenborch International www.batenborch.com Clichy 2. 8. 0.8 ¢ -
Beyond Associés www.beyond-associes.com Paris * %k k ok 11-50
Blue Search Conseil www.blue-search.com Paris 2. 8. 0.8 ¢ 11-50
Boyden France www.boyden.com Paris . 0.8.8.8 ¢ 11-50
CDG Conseil www.cdgconseil.fr Paris 2. 8. 0. 8.8 ¢ 11-50
Chantal Baudron www.chantalbaudron.fr Paris ok %Kk 1-10
Crédey & Associés www.credey.com Paris * %k kk 1-10
Critére www.critere.com Paris 2. 8. 0.8 ¢ 1-10
Digital Jobs www.digitaljobs.fr Paris 2. 8. 0. 8¢ 1-10
Egon Zehnder www.egonzehnder.com Paris . 8.8.8.8 ¢ 11-50
EHC www.ehc.fr Rueil Malmaison 2. 8. 8.8 ¢ 11-50
Eiger International www.eiger-ls.com Paris ok %k ok 1-10
EMA Partners International www.ema-partners.com Paris 2. 8. 8.8.8.¢ 101-500
Eric Salmon & Partners www.ericsalmon.com Paris 2. 8.8.8.8.¢ 11-50
Eurosearch & Associés www.eurosearch-associes.com Paris 1 * %k Kk v v v v v 11-50
Experis France www.experis-france.fr Paris 7 ok Kk v 101-500
Fil by Adameo www.adameo.com La Tour-du-Pin 3 2. 8. 8. 8¢ v v v v -
Fitch Bennett Partners www.fitchbennettpartners.com Paris 1 L. 8. 0.8 ¢ v v v v v 1-10
Giudicelli International www.giudicelli-international.net Paris 1 2. 8.0 .8 ¢ v 1-10
Grant Alexander www.grantalexander.com Paris 5 2.8.8.8.8.¢ v 11-50
Haussmann Executive Search www.haussmann-es.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ v v v 11-50
Hays www.hays.fr Paris 20 hokkokk v -
Heidrick & Struggles www.heidrick.com Paris 1 2. 8. 8. 8.8 ¢ v 11-50
Horton International www.hortoninternational.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ v vV v 1-10
Jouve & Associés www.jouve-associes.fr Paris 1 8.8, 8.8 ¢ v v v v 11-50
Kienbaum www.kienbaum.com Paris 1 . 0.0.0. 8 ¢ v 1-10
Korn Ferry www.kornferry.com Paris 3 2. 0.0.0. 8¢ v 11-50
Laurence Simons www.laurencesimons.com Paris 1 L. 8. 8.8 ¢ v 1-10
Leaders Trust www.leaderstrust.com Paris 1 2. 8. 8.8 ¢ v 1-10
Lincoln www.lincoln-group.com Paris 3 2. 8.8, 8.8 ¢ v -
Livingstone RH www.livingstone-rh.fr Paris 1 8.0, 8. 8¢ v v v v 1-10
Mac Anders Paris www.macanders.fr Paris 3 2.8.8.8.8.¢ v 11-50
Maesina International Search www.maesina.com Neuilly-sur-Seine 1 2. 8. 8.8 v v 1-10
Menway WWww.menway.com Metz 70 hokokokk v -
Mercuri Urval www.mercuriurval.com Paris 2 2. 8. 8.8 ¢ v 1-10
Morgan Philips Hudson Executive Search  www.hudson.fr Paris 4 2. 8.0.8.8.¢ v -
N+1 Executive www.npluslexecutive.fr Paris 1 . 0.0.0.8.¢ v 1-10
NESS - New Executive Search Solution ~ www.ness-recrutement.com Paris 1 * & kK v v -
Odgers Berndtson www.odgersberndtson.com Paris 1 2. 8. 0.8 ¢ v 11-50
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ITRELYISYA GABRIELLA LAURETTI PATRONNE DE L'EXECUTIVE SEARCH CHEZ KORN FERRY FRANCE

« Lerecrutementd'un talent
n'est pas une simple transaction »

Cabinet de recrutement incontournable et traditionnellement plutét spécialisé sur les profils de dirigeants,

Korn Ferry a récemment connu de grandes évolutions. Aujourd’hui, la moitié de son chiffre d’affaires n’est plus

lié a la chasse de t étes, mais a une activité de conseil aux entreprises. Explications avec Gabriella Lauretti,
a la téte de ’Executive Search chez Korn Ferry France.

Pro os ecueilis ar
Léa Surugue

L’activité de Korn Ferry

ne se limite plus a la seule

chasse de tétes. Pourquoi

ce positionnement ?

Ce changement est important car il nous
permet de sortir du cadre asse limité de
la chasse de tétes traditionnelle, qui reste
malgré tout fondée sur une relation tres
«transactionnelle ». r, nous avons toute
une expertise 4 offrir, qui va bien au-dela
d’'une simple transaction. Proposer des
activités de conseil est une valeur ajoutée
nouvelle pour nos clients, cela nous place
dans une dimension beaucoup plus straté-
gique avec eux. Au sein de notre Institut de
recherche installé aux Etats- nis, nous
avons réalisé de nombreux travaux pour
mieux comprendre le concept de lea-
dership, la relation entre le PDG et I'équipe
de direction, les nouvelles pratiques de
recrutement et les caractéristiques des
leaders

du futur. L'idée est d'étre le plus a jour
possible lorsque nous accompagnons les
clients, tout au long des processus de
recrutement, mais aussi pour les
conseiller sur tout ce qui touche a la trans-
formation de leurs entreprises et au fac-
teur humain au sein de leurs équipes.

« Grace a nos recher-
ches, nous avons mis
en place un modele
qui s'appuie sur quatre
dimensions pour

Sur quels critéres recrutez-vous
vos talents destinés a occuper

des postes nécessitant un fort
leadership ?

Lévolution notable dans nos pratiques de
recrutement est que nous évaluons désor-
mais les candidats de maniére beaucoup
plus holistique. Auparavant, nous devions
recruter des candidats uniquement sur
leurs compétences, mais ce nest
aujourd’hui plus suffisant. r ceanos
recherches, nous avons mis en place un
modeéle qui Sappuie sur quatre dimen-
sions pour évaluer le potentiel d'un candi-
dat pour un poste, baptisé le modéle

«KF D ».Dans un premier temps, nous
nous intéressons aux caractéristiques dun
candidat, cest-a-dire a ses traits de person-
nalité. esaspects sontasse difficiles a
mesurer, et il doit y avoir une vraie
réflexion pour savoir si sa personnalité est
en adéquation avec le poste et la culture
d’entreprise. Plus traditionnellement, nous
évaluons, dans un second temps, les
compétences techniques, les « hard skills »
et les « softs skills » quune personne a
acquis tout au long de sa formation et de
sa vie professionnelle. roisiemement,
nous nous penchons sur les « moteurs »
d’'un candidat, autrement dit sur ce qui va
le motiver, sur ses appétences pour un
poste particulier. Enfin, nous regardons,
bien sfir, ses expériences professionnelles.
Prendre en compte tous ces aspects est
crucial, car nous savons désormais que

70 % des échecs de recrutement ne sont

pas liés a I'incompétence d'un manager ou
le manque de compétences d'un employé,

mais & un mauvais « fit » entre le candidat
et son équipe ou avec la culture de l'entre-

prise.

« Travailler su

profils divers es
essentiel, sinon ils
risquent de partir
rapidement apres
avoir été recrutés. »

Comment se prépare-t-on

a réussir dans un monde toujours
plus instable ?

Dans tout recrutement, nous cherchons a
adopter une démarche « future ready ».
Pour le dire simplement, on nous deman-
dait de recruter des clones, mais ce n'est
pluslecas. ousavons maintenant plut t
un double impératif : celui de la perfor-
mance mais aussi de la transformation. Il
faut qu'un « top executive » recruté pour
en remplacer un autre puisse assurer la
performance a court terme de 'équipe
quiil dirige, mais aussi qu’il puisse trans-
former le business a long terme. En ce
sens, nous ne recrutons plus en ayant
simplement en téte le présent, nous
recherchons des candidats qui vont faire
évoluer l'entreprise dans le futur. Leurs
compétences techniques seront nécessai-
res, mais certains traits de caractere
seront aussi trés importants. ‘estle cas
notamment de leur capacité a anticiper, a
motiver les équipes, & accélérer le change-
ment dans l'entreprise et a travailler dans
une dynamique fondée sur la confiance.

Comment accroitre la diversité
des profils destinés a occuper des
postes clefs dans I'entreprise ?

Le sujet de la diversité n'est pas nouveau
pour les cabinets de recrutement. Il existe
depuis plusieurs années, surtout quand on
parle de diversité femme-homme. he
Korn Ferry, il nous est souvent demandé
de donner des indicateurs aux clients pour
suivre le nombre de femmes identifiées et
présentées pour chaque recrutement, le
nombre de femmes présentes dans le
panel de recrutement che nos clients,
ainsi que le pourcentage de femmes fina-
lement recrutées, par exemple. ais nous
pensons que, au-dela de ces chiffres, il est
surtout important de former nos clients a
détecter leurs biais cognitifs, afin de les
éviter lorsqu’ils recrutent des individus. Il
faut aussi souligner que lorsque l'on
recrute uniquement en ayant en téte une
exigence de diversité, les échecs peuvent
étre importants. Il faut aussi faire en sorte
que l'environnement de travail dans lequel
ces « profils divers » vont se retrouver soit
inclusif. ravailler sur I'inclusion structu-
relle et managériale de ces personnes est
essentiel, sinon elles risquent de partir
rapidement apres avoir été recrutées.

Les nouvelles technologies
contribuent-elles a renouveler
vos pratiques de recrutement ?
Lintelligence artificielle et les nouvelles
technologies permettent d’aller plus vite
pour « sourcer » et identifier les candidats,

Son credo

Penser une stratégie
globale d’acquisition
des talents est primordial,
car le recrutement est un
accompagnement.

méme si cest moins vrai dans le domaine
de I'executive search. Il est vrai que nous
devons aujourd’hui étre plus agiles avec
les bases de données dont nous disposons,
avec LinkedIn notamment. Au-dela de
I'usage des technologies, ce qui fait la
différence dans le recrutement d’'une
personne, cest avant tout le fait d'avoir
pensé une stratégie d'acquisition des
talents dans sa globalité, et de considérer
le recrutement non pas comme une sim-
ple transaction mais comme un véritable
accompagnement des entreprises. B

@ <t ‘g
= i - 4 ‘ b
al ’}}}l“\-

LU POUR VOUS

Les4 idées
aretenirdela
recherche
d'emploi

lapresse et de la répnse aux

annonces par courrier postal est
révolu. Seuls les candidats aptes a
professionnaliser leur démarche de
recherche décrochentles bonsjobs.

I etemps des offres démplois dans

® Se rendre visible

Laplupart des postes de cadres supé-
rieurs ou dirigeants ne font jamais
l'objetd’'une quelconque communica-
tion. Ils sont pourvus par le bouche-a-
oreille et la recommandation. In fine,
parleréseau. ousdeve étre présent
sur LinkedIn. Veille a ce que wtre
photo corresponde a votre environne-
ment professionnel cible. édige un
résumeé de votre parcours et introdui-
se des mots-clefs. Soigne le titre de
vos expériences,lance une discussion.
Le partage de I'information est une
valeurintrinseque de IAD de witter,
quivous permetaussi de travailler
votre personal branding . Il sagitde se
marketer. Le nec plus ultra consiste a
créer et a faire vivre wtre blog.

©® Multicanal

Vos chances de dénicher un pste
intéressant sur un site dannonces
deviennent faibles. Les jobboards, eux,
sontalimentés par des entreprises et
des cabinets de recrutement. ne
campagne de recherche efficace doit
étre multicanale. Il est recommandé
des’inscrire dans plusieurs candida-
theques. Pense a réactualiser régulie-
rementvotre compte.

© Les chasseurs de tétes

Rien n'estinnocent dans les entretiens.
Personnalise votrediscours. Si vous
téléphone au standard dun cabinet et
quiil fait barrage, attende 19 heures et
compose le numéro du standard en
modifiantles derniers chiffres. ous
tombere peut-étresur un autre
consultant qui vous passera le bon
interlocuteur. N’hésite pas a deman-
der son feed-back a chaud au recruteur

0 Entretien dembauche

Prene le temps de wus préparer. Bien
stir,renseigne -voussur lentreprise
recruteuse. Répéte votre présentation
personnelle, aussi appelée « pitch ».Le
premier contact dans une relation est
souventdéterminant pour la suite.
Attention aux communications non
verbales, qui donnent des indications
immédiates ! Aujourd’hui, ce ne sont pas
les candidats les plus compétents qui
décrochentles meilleurs jobs mais ceux
qui professionnalisent le mieux leur
recherche demploi. Ne dénigre jamais
votreancien patron, ne wus dévalorise
pas.Bonneroute !

b Régine Turmeau

«Et eauthe ti ueaut avai »,
pu li auxéditio slInte éditio s

Bru oLee v e
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Palmares 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
‘lb EXECUTIVE SEARCH

Informations générales

Secteurs d’activités*
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Pact & Partners International www.pactandpartners.com Paris 1 2. 8.8.8.8 ¢ v v 11-50
Page Executive www.pageexecutive.com Neuilly-sur-Seine 1 ek %k Kk k v 1-10
Perfhomme www.perfhomme.com Clermont-Ferrand 20 kkkokk v v Y v v 1-10
Profil Partenaire www.profilpartenaire.fr Boulogne-Billancourt 1 2. 8.8.8. 8.9 v v v v v 1-10
Progress WWW.progress-associes.com Paris 1 2. 8.8.8. 8.9 v 1-10
Quadra Consultants www.quadra-consultants.com Paris 2 L. 0. 0.8 ¢ v v v 1-10
RCR Recherche Conseil Recrutement www.rcrexecutive.com Paris 1 . 8. 8.8.8 ¢ v v 1-10
Robert Half www.roberthalf.fr Courbevoie 6 Yk %k ko v v -
Russell Reynolds Associates www.russellreynolds.com Paris 1 . 8. 8.8.8 ¢ v 11-50
Sapiance RH www.sapiancerh.com Paris 1 2. 8.8.8. 8.9 v -
Sirca Executive Search www.sirca.fr Paris 1 2.0, 0.0.8 ¢ v 1-10
Spencer Stuart www.spencerstuart.com Paris 1 . 8.8.8.8 ¢ v 11-50
Stanton Chase www.stantonchase.com Paris 2 L. 8. 0.8 ¢ v 1-10
Stanton Wallace www.stanton-wallace.com Paris 1 2. 8.8, 8¢ v 11-50
Sterling International www.sterling-conseil.com Paris 1 %k Kk k v v 1-10
The Beaumont Group www.beaumontgroup.com Paris 1 * %k Kk v 1-10
Theodore Search www.theodore-search.com Rennes 2 2 0. 0. 0.6 ¢ v v v v v 1-10
Tillerman Executive Search www.tillerman.fr Paris 1 0. 8.0 .8 ¢ v v v v v 1-10
Tovalea www.tovalea.com Paris 1 L. 8. 0.8 ¢ 1-10
Transearch International www.transearch.com Paris 2 Yk %k ko v 1-10
Vauban Executive Search www.vauban-recrutement.fr Paris 1 Yk %k ko v v 11-50
Venddme Associés www.vendome-associes.com Paris 1 2. 8.8.8. 8. v v v 11-50
Vidal Associates www.vidal-associates.com Neuilly-sur-Seine 5 2 0. 0. 0.6 ¢ v =
VMS France www.vmsfrance.com Paris 1 L. 8. 0.8 ¢ v v v v v 11-50

Palmares 2020 des meilleurs cabinets de recrutement

\gp METHODOLOGIE

Les Echos Executives
aliste des meilleurs cabinets et
L portails de recrutement dres-
sée par Statista pour « Les
Echos » comprend les cabinets et les
portails qui ont obtenu les meilleurs
scores lors d’'une enquéte menée entre
le 20 mai et le 28 juin 2019. Au total,
pres de 6.000 personnes ont participé a
l'enquéte. Les participants ont été invi-
tés via le site Internet lesechos.fr et un
appel de candidatures sur LinkedIn.

De plus, des salariés des cabinets de
recrutement ont été invités par email a
I'enquéte. Enfin, un panel dacces en
ligne de tous les acteurs du recrutement
a été utilisé pour compléter l'enquéte.
Le palmareés récompense les
meilleurs cabinets de recrutement
dans les quatre catégories suivantes :

e L'executive search, qui concerne les
hauts dirigeants et les candidats haute-
ment qualifiés, dont les rémunérations
sélevent entre 120.000 et 250.000 euros
brutparan;

e Le high-end executive search, qui
cible les cadres dirigeants avec un
salaire annuel brut supérieur a
250.000 euros et de membres du conseil
de surveillance.

e Les managers et spécialistes aux
rémunérations brutes annuelles infé-
rieures a 120.000 euros ;

o Le travail temporaire ;

Le palmares comprend également un
classement des meilleurs portails
d’emploi en ligne en France.

Pour figurer dans le palmareés, les

Résultat

entreprises citées ont di obtenir une
note de la part des clients qui était
supérieure a la moyenne. Pour les cabi-
nets, les participants ont évalué la qua-
lité des services, la communication, le
rapport qualité-prix, la rapidité dexécu-
tion de la mission ainsi que la qualité et
la sélection des candidats ou des
emplois proposés. Les portails ont été
évalués sur le design et la structure du
site web ainsi que sur le nombre et la
qualité des résultats de la recherche
(offre d’emploi et candidats).

En plus des évaluations des clients, le
score total inclut I'évaluation de la
notoriété de la marque de lentreprise
aupres des clients existants et poten-
tiels, I'évaluation de 'expérience per-
sonnelle des clients et les recommanda-
tions des cabinets de recrutement. Pour
les portails, les criteres suivants ont été
évalués pour déterminer les lauréats: la
notoriété du portail, 'expérience client
personnelle et les recommandations des
utilisateurs.

Toutes les listes sont classees par ordre alphabétique. Les entreprises figurant dans le palmares sont réparties
en deux catégories : les cabinets ayant un treés bon score « % # % % » ¢’est-a-dire supérieur a la moyenne

et les cabinets ayant un excellent score « # # % % % », c’est-a-dire tres largement supérieur a la moyenne.
Quant aux portails recens€s, ils ont obtenu les deux mentions : « souvent recommandé » (F % % %)
et « tres souvent recommande » (F s w k).
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Palmareés 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
HIGH-END EXECUTIVE SEARCH

Informations générales Secteurs d’activités*
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Boyden France www.boyden.com Paris 1 2. 8.0.8.8 ¢ v 11-50
Egon Zehnder www.egonzehnder.com Paris 2 2. 8.0, 8.8 ¢ v 11-50
Eric Salmon & Partners www.ericsalmon.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ v 11-50
Heidrick & Struggles www.heidrick.com Paris 1 2. 8. 8.8.8.¢ v 11-50
Korn Ferry www.kornferry.com Paris 3 Yk Kk v 11-50
Lincoln www.lincoln-group.com Paris 3 %k %Kk v -
Page Executive www.pageexecutive.com Neuilly-sur-Seine 1 2. 8.8.8.8 ¢ v 1-10
Progress WWW.progress-associes.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ v 1-10
Russell Reynolds Associates www.russellreynolds.com Paris 1 . 0.0.0.8.¢ v 11-50
Spencer Stuart www.spencerstuart.com Paris 1 0. 0.0 ¢ v 11-50

Palmareés 2020 des meilleurs cabinets de recrutement

RECRUTEMENT DE MANAGERS ET SPECIALISTES

Informations générales Secteurs d’activités*
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1G-TRANS Consultant www.1gtrans.com Paris 1 Yk Kk °
2M Recrutement www.2mrecrutement.com Paris 1 2. 8. 0.8 ¢ 1-10
AB Carrieres www.abcarrieres.fr Bordeaux 1 2. 0. 8.8.8.¢ 1-10
Abaka www.abaka.fr Rennes 4 2. 8.8.8.8.¢ 1-10
ABALIUD RH www.abaliud.fr Orléans 1 2. 8.0.8 ¢ 1-10
ABC For Value www.abc-forvalue.net Boulogne-Billancourt 5 2. 8. 0.8 ¢ 1-10
Ad Hominem International www.ad-hominem.com Neuilly-sur-Seine 1 * %k ok ok 11-50
Adecco France www.adecco.fr Lyon 900 ok kkk >1000
Adecco Medical www.adecco.fr/medical Lyon 95 0. 0.0 101-500
Adenine Conseil RH www.adenine-rh.com Nantes 2 L. 8. 8.8 ¢ 11-50
Adéquat Intérim & Recrutement www.lejobadequat.com Lyon 260  hkkk >1000
ADH Conseil www.adh.fr Villers-les-Nancy 5 * %k Kk 11-50
AJ Conseil www.ajconseil.fr Paris 1 2. 8. 8.8.8.¢ 1-10
Alexander Hughes www.alexanderhughes.com Paris 2 %k 11-50
Altaide www.altaide.com Paris 2 2. 0.0.8 ¢ 1-10
Andrew Staffing Ltd www.andrew-staffing.com Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ 11-50
Aravati www.aravati.fr Paris 1 * %k Kk 1-10
Audigny Consulting www.audigny.net Paris 1 2. 8. 8.8.8.¢ 1-10
Batenborch International www.batenborch.com Clichy 1 %k -
Blue Search Conseil www.blue-search.com Paris 1 2. 8.0.8 ¢ 11-50
CCLD Recrutement www.ccld.com Lyon 7 ko 11-50



A lire, pour se faire
recruter
© echo.st/m327876

ITLFAISY FLORENCE FERRATON MANAGING DIRECTOR DE RUSSELL REYNOLDS ASSOCIATES FRANCE

« Recruter pour

prédire
le potentiel
ducandidat »

Le recrutement de cadres dirigeants est le coeur de métier
de Russell Reynolds Associates. Le cabinet doit néanmoins
s’adapter a un contexte changeant, a mesure qu’évoluent
les attentes des entreprises en matitre de leadership.
Explications de Florence Ferraton, managing director

de Russell Reynolds Associates France.

Pro os ecueilis ar
Léa Surugue

Quels ont été les change-
ments marquants de ces
derniéeres années dans la
manieére de recruter des
talents de trés haut niveau ?
Le contexte dans lequel ce type de
candidats est désormais recruté a
gagné en complexité. La transfor-
mationestauc ur de toutes les
entreprises. otrer le est dappor-
ter un conseil en matiére de lea-
dership. ous tentons de répondre
a ce nouveau paradigme et a
mieux armer les cadres pour qu’ils
puissent diriger les entreprises de
maniére agile. Iy a trois ans, nous
avons choisi de nous associer avec
lafirme ogan, spécialiste des
tests de personnalité, et nous les
avons adaptés a notre population
de cadres exécutifs. e partenariat
a fait évoluer notre modeéle d’ana-
lyse traditionnel dévaluation des
cadres dirigeants, notamment
pour que celui-la soit plus dynami-
que et prédictif de potentiel.

Sur quoi se fonde
aujourd’hui cette évaluation
de vos candidats ?

Au départ, notre modéle
sappuyait sur des compétences
issues de quatre blocs classiques :
la stratégie, orientation résultats
du candidat, le leadership
d’équipe, et le leadership par
influence. Il a depuis été enrichi
avec huit paires de compétences
supplémentaires, qui dans le passé
pouvaient sembler contradictoi-
res, mais dont 'analyse
aujourd’hui nous permet d’appré-
hender plus finement le profil et
potentiel des candidats évalués.

« Les tests de
personnalité
nous permettent
d'avoir une
lecture sur les

que l'on recrute. »

Un exemple relatif au leadership
déquipe : nous regardons les
capacités de la personne a avoir un
leadership « héro que », détre un
leader qui inspire et engage par sa
vision, mais aussi un leadership
«vulnérable », ce qui correspond
plus au mode de leadership des
nouvelles générations, avec un
focus sur le développement des
gens et la complémentarité de
compétences. Les tests de person-
nalité nous permettent aussi
d’avoir une lecture sur les qualités
intrinseques des profils que I'on
recrute, leurs « déraillements »
potentiels en situation de stress et
les leviers de leur motivation.

Les leaders d’aujourd’hui
différeront-ils fort

de ceu de demain ?

Bien au-dela de la transformation
des entreprises par le digital et la
data, nous assistons a un change-
ment de paradigme complet
provoqué par de grands themes
aujourd’hui en dysfonctionne-
ment : le climat, le consumérisme,
la défiance dans nos institu-

« Confiance,

de management. »

tions Les entreprises prennent
une responsabilité nouvelle,
notamment sur les enjeux socié-
taux et environnementaux et cela
a un impact sur les modéles de
leadership traditionnels aller
au-dela d'un individu, d'une
équipe, d'enjeux de business pour
élargir la mission au monde. Pour
faire simple, il s'agit de passer du
modele de leadership héro que,
top-down, dans le contr leaun
modeéle de co-leadership o
I'information circule de maniére
plus fluide, o la créativité et
I'initiative sont favorisées et donc
ledroitalerreur,o leleader doit
étre un vecteur de vitalité et d'ins-
piration ; confiance, émotions font
partie de ces nouvelles valeurs de
management.

Comment assurer une
bonne transition lorsqu’un
nouveau P G arrive

ala téte d’'une entreprise ?
Toutes les études montrent que
sous-estimer cette phase de tran-
sition est une cause majeure
déchec. ’estune période risquée,
durant laquelle le style de lea-
dership de la personne peut
entrer en collision avec la culture
de l'entreprise. En amont, nous
pensons qu’il est important de
faire une préparation avec toutes
les parties prenantes (le conseil
d’administration, les personnes
clefs dans la structure ou a l'exté-
rieur). Ensuite, nous proposons
un accompagnement au nouveau
PDG, qui doit seffectuer sur six a
dou e mois. Pendant cette
période, nous tentons de donner
les clefs de compréhension de la
culture et des modes de commu-
nication dans l'entreprise. Les
piliers de notre accompagnement
sont I'identification des problé-
matiques et des challenges de
lentreprise, ainsi que la clarifica-
tion des attentes des parties
prenantes. La encore, nous pro-
posons a la fois les conseils d'un
de nos consultants spécialistes du
marché et de I'entreprise concer-
née et d’'un coach en leadership
pour que cette transition se passe
au mieux. m

Son credo

Du conseil
pour aider les leaders
a diriger de manitre agile.

aravarTl

A propos d'/ARAVATI

W w.aravati.com

Aravati est le seul acteur du marche a
proposer aux entreprises, depuis 15 ans, des
solutions sur-mesure, ajustées a leurs
enjeux sur le digital.

<k

PUBLICITE

REMERCIE SON EQUIPE, SES CANDIDATS,
ET SES CLIENTS POUR SES 5 ETOILES

- CABINET DE CHASSE SPECIALISE EN
TALENTS DIGITAUX

- DELEGATION D'EXPERTS DIGITAUX EN
IMMERSION CHEZ NOS CLIENTS

- CONSEIL EN TRANSFORMATION DIGITALE

- MANAGEMENT DE TRANSITION OPERE PAR
DES DIRIGEANTS DIGITAUX

DR
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Palmares 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
RECRUTEMENT DE MANAGERS ET SPECIALISTES

Informations générales
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CDG Conseil www.cdgconseil.fr Paris 2 8. 0. 8. 8¢ v 11-50
Chantal Baudron www.chantalbaudron.fr Paris 1 2. 8.8, 8.8 ¢ v v v 1-10
Clémentine www.clementine.jobs Paris 1 Yk %Kk v 1-10
Co-Efficience www.co-efficienceconseil.com Lyon 2 2. 8. 8. 8.8 ¢ v 11-50
Concerto RH www.concerto-rh.fr Saint-Chamond 2 %k Kk 1-10
CRIT www.crit-job.com Paris 360 ok ok kk >1000
Dark&Noam www.darkandnoam.fr Paris 3 2. 8. 8. 8.8 ¢ v 11-50
De Graét Consulting www.degraet.fr Nantes 10 okokkok 11-50
Evereden Search www.everedensearch.fr Paris 1 2. 8. 8.8 v 1-10
Exolys www.exolys.com Paris 1 * %k Kk 1-10
Expectra www.expectra.fr Saint-Denis 216 ok k ok k 101-500
Experis France www.experis-france.fr Paris 7 * %k kk 101-500
FAB Group www.fab-group.fr Paris 5 L. 8. 8.8 ¢ v 11-50
Fed Business www.fedbusiness.fr Paris 6 Y %k ok v v 101-500
Fed Finance www.fedfinance.fr Paris 13 dokkokok 51-100
Fed Légal www.fedlegal.fr Paris 1 Yk Kk 1-10
Fil by Adameo www.adameo.com La Tour-du-Pin 3 2. 8. 8.8.8.¢ v -
Florian Mantione Institut www.florianmantione.com Montpellier 15 2. 8. 0.8 ¢ 11-50
Forstaff www.forstaff.fr Rennes 6 2. 8. 8.8 v v 11-50
FSC Francois Sanchez Consultants Exec. www.fsc-executive-search.com Paris 1 2. 8. 8.8.8 ¢ v 11-50
FYTE fr.fyte.com Neuilly-sur-Seine 2 2. 8.8.8.8.¢ °
Global Mind Search www.global-mind-search.com Strasbourg 2 2. 8. 0. 8.1 1-10
Grant Alexander www.grantalexander.com Paris 5 2. 8.8, 8.8 ¢ 11-50
Groupe Fed www.groupefed.fr Paris 13 Sokkkk 101-500
Groupe Upward www.groupe-upward.fr Paris 1 2. 8. 0. 8.8 ¢ v 11-50
Hays www.hays.fr Paris 20 hokkokok -
Horea Conseil www.horeaconseil.com Poitiers 13 Yk Kk v v 11-50
Human Wealth www.humanwealth.fr Neuilly-sur-Seine 2 2. 8.8.8. 8¢ Vv v 1-10
ImpactUp www.impactup.com Paris 5 * %k k v 1-10
Job Link www.joblink.fr Marseille 11 2. 8. 8.8 ¢ 11-50
Job4 www.job4.fr Paris 1 . 8.8.8.0 ¢ v 1-10
Jobberry www.jobberry.com Paris 1 . 0.0.0.8 ¢ 1-10
Kelly Services www.kellyservices.fr La Défense >60  hkkokk >1000
Kenseo Ressources Humaines www.kenseo.fr Lyon 2 2. 8. 0.8 ¢ 11-50
Keyman www.keyman.fr Marcq-En-Baroeul 4 Yk %Kk 11-50
Korn Ferry Professional Search www.kornferry.com Paris 3 2. 8. 8. 8¢ 1-10
Labeille Conseil www.labeille-conseil.fr Paris 1 Yk %k k 1-10
Livingstone RH www.livingstone-rh.fr Paris 1 8.8, 8. 8¢ v v 1-10
Lynx RH www.lynx-rh.com Paris 24 Shokkokk 101-500
Mac Anders Paris www.macanders.fr Paris 3 2. 8.8, 8.8 ¢ 11-50



L'évaluationdes can

C'est le moteur

de la performance
© ccho.st/m327202

se sophistique

Lorsqu’il s’agit de recruter un cadre dirigeant ou un membre

de comité exécutif, les tests psychométriques deviennent

des modtles complexes, dont les résultats sont destinés a creuser la
présence de telle ou telle compétence comportementale, en entretien.

rivalisent de matrices et de mode-

les pour analyser les parametres
comportementaux d’'un candidat. Selon
les travaux de orn Ferry, plusde 0%
des échecs de recrutement sont dus a
des problémes de culture, de style de
leadership ou a des erreurs de commu-
nication.
Avec les tests psychométriques classi-
ques de type MBTI le secteur a long-
temps disposé d’outils « sur I'’étagere »,
mais depuis plusieurs années les
acteurs élaborent des outils ad hoc. Aux
avant-postes, Korn Ferry a commencé
par mesurer les quatre dimensions du
leadership, puis eidrick & Struggles
sest lancé dans l'étude de la combina-
toire du potentiel passé, présent et futur
du candidat. Et aujourd’hui, oyden
finalise un questionnaire qui sera a la
base d'un nouveau modele de lea-
dership. «Ilyat ntd'i ce titu esque
nousavo sbesoi deréaffi me les
co péte cestech i uesavecles®sot
s ils », explique Frédérique Derique-
hem, associée che Progress. Son cabi-
net a, lui, réfléchi a «un modéle a dix
clefs » qui sarticule autour de l'intelli-
gence émotionnelle, de la capacité
d’empowerment, de l'attitude face a
I'innovation et au changement, et a la
vision. « Nous so mes paraileu s t és
atte tisalali et queleou adi i
ge nte i c rnepou pro ose u
futu », précise la consultante.

I es cabinets d'executive search

Vingt et une dimensions

Pour le recrutement des cadres diri-
geants et des membres de comité exé-
cutif, Progress dispose d'une grille
spécifique, un questionnaire de person-
nalité qui permet de rendre compte des
préférences et des perceptions profes-
sionnelles du candidat. A la clef, 70 trios
de phrases a classer, pour l'aspirant, et
21 dimensions a évaluer pour le recru-

TENDANCE

teur. Il s'agit, par exemple, mais pas
seulement, de définir le style de lea-
dership du premier, en évaluant sa
recherche d’ascendant sur les autres, sa
capacité a déléguer, sa capacité a pren-
dre des décisions et a entra ner. Lentre-
tien de restitution permettra au consul-
tant de confirmer ou d’infirmer les
hypotheéses faites sur la base du profil
obtenu ; au candidat, de sexpliquer et
d’explorer son profil, a partir de la

« photographie » de ses compétences
comportementales au travail qui lui est
présentée.

Test de complémentarité

L'essor de tous ces sujets a conduit
Lincoln a racheter en 2011 un cabinet
spécialiste de 'assessment, dont I'un des
fondateurs est aujourd’hui chargé de la
recherche et du développement en la
matiére. La société dispose d’outils de
plusieurs niveaux, allant du question-
naire en ligne, qui dresse le profil com-
portemental d’'un cadre et est destiné &
enrichir son évaluation par le biais dun
entretien, a une nouvelle solution déve-
loppée pour évaluer son potentiel de
transformation et sa capacité a impul-
ser le changement. Au demeurant, pour
Gwenael Perrot, directeur général de
Lincoln, «ceneso tpast ntlesrésut ts
quii po te tqueleco ptere duquie
est fait avecle ¢ ndi at».

Loutil qui arrive en ce moment che
Boyden n'est pas un test qui se limite au
postulant en lice. Il permet d’évaluer ce
dernier au regard des personnes en
présence. Valable dans le cadre de
I'évaluation d'un comité exécutif, d'un
comité de direction ou d’'un conseil
d’administration, il peut aussi désor-
mais étre proposé dans le cadre dun
recrutement, par exemplede -lou -2
du patron. n test de compatibilité ?

De complémentarité, préféere aroline
Oulié.b V. La

didats

W=

u
b

Selon Korn Ferry, plus de 70 % des échecs de recrutement sont dus a des probltmes
de culture, de style de leadership ou a des erreurs de communication. Photo Shutte stoc

Et sivous passiez aurecrutement collaboratif 7

Depuis un an, le cabinet

Valeurs & Valeur a mis au p oint

un processus de recrutement og le
traditionnel entretien d’embauche
laisse place a une journée
d’activités con ue sur mesure.

Vin en Bou ue
v ou uet lesechos fr

he Valeurs & Valeur, le passage
c au recrutement collaboratif est

né d’'une frustration. « Lo sde
not ec éatio ,i yaci qans nous rece-
vio sdeno breusesc ndi atu eslo s
que nous postio su eanno ce se sou-
vient la consultante arie-Aude
Tran. Au ou d'hui cestt ésfréque t
not mme tc rlesc ndi atsse o t
massive e tch sse su lesrése ux
soci ux mais aussi parcequelese t e
prisesquin'o tpasdesi guarit su le
march pei e taatti e et prouve tdes
di ficu t sarec ute .»Pour surmonter
ces obstacles, le cabinet lillois a alors
décidé de changer son fusil dépaule.
Mis en place depuis un an, le principe
du recrutement collaboratif repose,
d’abord, sur une équipe projet formée

au sein de l'entreprise recruteuse. Au
nombre de quatre ou cing, ces recru-
teurs, venus de préférence d’hori ons
différents, définissent les caractéristi-
ques du poste & pourvoir, mais aussi
les critéres clefs qui constituent 'AD
de leur société. En fonction de ces
éléments, Valeurs & Valeur retient une
« short list » de cinq a huit candidats a
présenter a l'entreprise. Jusqu'ici, rien
de nouveau sous le soleil, sauf quau
lieu d’'organiser de simples et tradi-
tionnels entretiens d'embauche, c’est
toute une journée de recrutement a
laquelle I'ensemble des candidats est
convié.

Morpion vivant

Con ue sur mesure, elle se compose de
différentes activités, imaginées et sélec-
tionnées selon 'AD et les valeurs de
I'entreprise. Pour les besoins d’'une
société sportive, a été mis sur pied un
jeu de morpion vivant afin d’analyser
l'attitude des candidats en situation de
stress ; quand une entreprise créative
s'estadonnée a un atelier p te a mode-
ler o les candidats ont pu matérialiser
leur vision du monde et du futur. « Nous
avo saussio ganis u ateie deco c i

tu edelast at gieaci qans ajoute
Marie-Aude Tran. Sous leu sdeho s

lu i ues ces ctivit saux ue les partici
pe tlesc ndi atset esme bresde
I'équi epro etrévele tleu c pacit a
coco st ui e atavaile e se bleet
ado te u emémevisio .»

Au terme de la journée, rythmée par une
série d’activités d’'une vingtaine de
minutes en moyenne, la décision
de recrutement est prise en
concertation avec I'équipe
projet. « Les deux co labo a-
teu sde Valeu s & Valeu

prése tso talo sdesmissio s
disti ctes:lepre ie estu
faci it teu do tlerdleest et ace
lesche i se t elesdeux parties pou
révéle 1'évi e ce;leseco destu rec u
teu quivit gale e tlajou néeet o ne
so avislo sduchoix fi al», précise la
consultante.

Intégration plus facile

Du grand groupe de la région auts-de-
France a la start-up locale, Valeurs &
Valeur a déja attiré des entreprises trés
différentes, de la plus traditionnelle a la
plus innovante, pour recruter un spécia-
liste des ressources humaines, un busi-

JSun
v

Retrouvez le
dossier sur busi-
ness.lesechos.fr

ness developer, le membre d’'un comité
de direction d'une société de 1.500 per-
sonnes et méme le directeur général
d'uneP Edel50 salariés. « Ach que
fois ces ec uteu séprouvaie tla méme
e viedefai eviv eleu i age
e plo eu » souligne arie-Aude Tran.
Aprés un an de mise a 1épreuve, le
recrutement collaboratif offre, a en
croire la consultante, de multi-
ples avantages : une intégra-
tion plus facile du nouvel
arrivant gr ce aux membres
de I'équipe projet, devenus
ses ambassadeurs internes ;
une sécurisation du recrute-
mentdu c té de l'entreprise ; un
outil de fidélisation des salariés,
associés au choix de leur prochain
collégue ; et un moindre effet déceptif
de part et d’autre, car « toute se e ar-
dant de mani re bie vei lante et uthe ti
que au cou sdelajou néederec ute
me tete riseetc ndi atau o tdéja
puso se ve aunatu e »,affirme
Marie-Aude Tran. Un systeme qui n’a
pas permis au cabinet d'augmenter le
nombre de candidatures re ues, mais
d’améliorer, et cest déja beaucoup, leur
qualité. m

PRATIQE

Quatre
conseils pour
mieux
recruter

sur LinkedIn

Au démarchage de masse,

le recruteur doit préférer

une prise de contact ciblée

et personnalisée auprés de
candidats dBment sélectionnés.

En quelques années, les pratiques et
le regard porté sur LinkedIn ont, a en
croire les experts, substantiellement
évolué. « Au début lerése usoci la
puét epe cuco meu ealte native
natu e leauch sseu det tes mais
déso mais nouslevo o sseue e t
co meu outi quenousso licito s
co mete » explique Mustapha
Bouterid, responsable du pdle sour-
cing de Pw . EtPierre- livier
Jouanny, CE de untooldabon-
der: «Lesrec uteu se vo aie tdes
mess gesalapele s nsci lage ce ui
nefo ctio naitpasv ai e tet eve
naitaado te u epoiti uedelate re
brilée quidégo t itlesc ndi ats

su so licit s Au ou d'hui de mei leu
resprati uesco me ce taéme -

ge . » Tour d’hori on de celles qui
permettent aux entreprises de mieux
recruter sur LinkedIn.

Définir ses besoins

L'idée peut sembler basique, mais
elle est essentielle. Face a I'océan de
profils offerts par LinkedlIn, le recru-
teur doit veiller a bien identifier ses
besoins pour ne pas se perdre dans
des recherches infructueuses ou
inadéquates. « Be ucou dete psdoit
ét ei vestie amo tpou co pre -
dre avecleso ératio nes lebusi ess
sese jeux lespote tielesdificut sa
rec ute ,et €éfi i u c hie desch r-
ges », conseille ustapha Bouterid.

Cibler sa recherche

Pour ne pas se transformer en
spam, les sollicitations doivent étre
envoyées a un nombre restreint de
candidats. « Tout l'e jeuest epo te
l'o fred'e ploialabo nepe so ne»,
souligne Pierre- livier Jouanny. Le
recruteur pourra alors utiliser un
filtre géographique et des mots-
clefs, fondés sur les compétences
recherchées, voire sur la formation
si elle est fondamentale pour le
poste a pourvoir. Une fois le profil
trouvé, il ne faut pas sarréter aux
simples apparences. « Il co po te a
parfoist o dedét is ou asasse ,
mais danstous esc s i nefaut
jamaisou lie quu bo c¢ ndi at
peutsec che de ri reu mauvais
pro i »,affirmele E de untool.

Personnaliser ses échanges

Les messages copiés-collés sans
adresse particuliere sont & bannir, au
risque de récolter I'indifférence, voire
l'agacement, des candidats
ciblés. « Lesrec uteu s doive tveile a
e vo e u mess gepe so nalis avec
leno et epréno delape so ne
mais aussido ne lesraiso sdu choix
decec ndi ate particuie », pour-
suit Pierre- livier Jouanny.

Passer rapidement

du virtuel au réel
Une fois la réponse du candidat
obtenue, au prix, si besoin, d'une
relance plus payante quon ne le
croit, le recruteur ne doit pas séterni-
ser sur LinkedIn et passer trés rapi-
dement du virtuel au réel. « I faut
li ite alapo tio co gruelete ps
pass su lerése u remarque usta-
pha Bouterid. Une foisleco t ct
ét bli l'e t e risedoite ce che les
re de -vous devive voix et ouvoi
e t e dansu parcou sd'éch nges
rée saveclec ndi at »D V.B.
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Maesina International Search www.maesina.com Neuilly-sur-Seine 1 ok %Kk v 1-10
ManageriA www.manageria.fr Paris 2 2. 8. 8.8 1-10
Managing www.managing.fr Strasbourg 4 2. 8. 8. 8.4 11-50
Manpower France www.manpower.fr Nanterre 700 Yk k ok k >1000
Menway WWw.menway.com Metz 70 kokokok ok °
Mercuri Urval www.mercuriurval.com Paris 2 2. 8.0, 8.8 ¢ 1-10
Michael Page www.michaelpage.fr Neuilly-sur-Seine 10 ook kokok 101-500
Morgan Philips Hudson Executive Search  www.hudson.fr Paris 4 2. 8.8.8.8.¢ -
Multicibles www.multicibles.fr Poitiers 3 2. 8.8.8.8.¢ 11-50
OpenSourcing www.opensourcing.com Paris 2 8. 0. 8.8 ¢ 11-50
Page Personnel www.pagepersonnel.fr Neuilly-sur-Seine 19 okkkok -
Perfhomme www.perfhomme.com Clermont-Ferrand 20 hokkokk 11-50
Persuaders Recrutement www.persuadersrh.com Paris 3 2. 8. 0. 8.8 ¢ 1-10
Proevolution www.proevolution.pro Didenheim 7 * %k Kk 1-10
Profil Partenaire www.profilpartenaire.fr Boulogne-Billancourt 1 2. 8.8.8. 8¢ 1-10
Randstad www.randstad.fr Saint-Denis 401 Hokkokk >1000
RCR Recherche Conseil Recrutement www.rcrexecutive.com Paris 1 2. 8.0.8.8.¢ 1-10
RCV Conseil www.rcv-conseil.com Saint-Cloud 1 2. 8.8, 8.8 ¢ 1-10
REEMIND www.reemind.fr Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ 1-10
RH Partners www.rh-partners.com Mérignac 30 hkokokok 101-500
RH Performances www.rhperformances.fr Marcq-En-Baroeul 3 2. 8. 0.8 11-50
Robert Half www.roberthalf.fr Courbevoie 6 8.8, 8.8 ¢ -
Robert Walters www.robertwalters.fr Paris 4 2. 8.8, 8.8 ¢ -
Sapiance RH www.sapiancerh.com Paris 1 2. 8.0, 8.8 ¢ -
Selescope www.selescope.com Paris 5 2. 8. 0. 8.8 ¢ 11-50
Solantis www.solantis.fr Paris 2 2. 8.8.8.8.¢ 11-50
Spring France www.springfrance.com Villeurbanne 30 kokkokok 101-500
Start People www.startpeople.fr Saint-Julien-Les-Metz>200 % % % % 501-1000
Supplay www.supplay.fr Reims 161 Kk kk 501-1000
S&you, une marque du Groupe Synergie www.sandyou.fr Paris 10 2. 8. 8. 8¢ 35
Taste www.tasterh.fr Paris 1 2. 8.8.8.8.¢ 11-50
Taylor River www.taylor-river.com Paris 1 . 8.0.0.8.¢ 1-10
Theodore Search www.theodore-search.com Rennes 2 2. 8. 0.8 ¢ 1-10
Urbanlinker www.urbanlinker.com Paris 2 2. 8.8, 8.8 ¢ 11-50
Venddme Associés www.vendome-associes.com Paris 1 2. 8.0, 8.8 ¢ 11-50
Vidal Associates www.vidal-associates.com Neuilly-sur-Seine 5 L. 8. 8.8 ¢ -
Walters People www.walterspeople.fr Paris 3 . 0.0.0.8.¢ =
WeSearch www.we-search.fr Paris 1 2. 8.8.8. 8¢ 1-10
William Sinclair www.williamsinclair.com Paris 1 2. 8. 8.8 ¢ 101-500
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A quoiressemblele processus
derecrutementidéal ?

Dans un marché du travail tendu,
les candidats, tout comme les
recruteurs, jugent le processus
de recrutement de plus en plus
compliqué. Chaque partie a la
sensation que l'autre a le pouvoir.
Voici comment rendre cette étape
plus attrayante.

De phine Iwein
di ei s lesechos fr

Les entreprises et cabinets de recrute-
ment réinventent réguliérement leurs
processus de recrutement, afin de les
rendre plus fluides tout en se concen-
trant sur '’humain. ette démarche est
vivement encouragée par les talents
eux-mémes. 70,1 % des candidats
interrogés par eteojob dans une
récente étude réalisée aupres de 2.500
personnes ont déja été dé us par un
recrutement. IIs ont perdu alors logi-
quement l'envie de postuler, et surtout,
plus de la moitié parlent de cette expé-
rience négative a leur environnement.
«Lesrec ute e tsreste te co et és

ve tic uxet eso tpasasse i te ac

ti s », observe Sophie Roy, fondatrice du
podcast « Alors, ca avance ? » 0 témoi-
gnent des demandeurs d'emploi.

¢ DES OFFRES D'EMPLOIS
PRECISES

La plus grande source de frustration des
postulants réside dans la rédaction des
offres d'emploi. « Le péri et e du poste
ét itt ésaffi mé, maissous o med'u e
liste a la Préve t avec des missio sco -

t adictoi es », se souvient Aude Poujade,
directrice communication. D’apres les
personnes sondées par  eteojob,

6 ,96 % d’entre elles ne prennent pas
connaissance de l'annonce si le lieu
exact n'y est pas clairement précisé,

6 ,26 % sile nom de lentreprise n’y est
pascité,et5 , 4 % sile salaire n'y est
pas indiqué. IIs attendent d’y trouver

la description de la mission, le profil
recherché, la rémunération, des infor-
mations sur l'entreprise et les horaires
de travail. Lenquéte Hello Work con-
firme ce ressenti:2 % estiment les
offres pas asse attractives. Un effort est
clairement a fournir de la part des
futurs employeurs.

ACCOMPAGNEMENT

¢ LE RECRUTEUR,

UN FACILITATEUR
L'intervention des cabinets de recru-
tement dans le processus peut éviter
de tels travers. Une fois repéré le
candidat via un réseau social + Linke-
dIn, la plupart du temps ou

sur recommandations, ils établissent
rapidement un premier contact. Les
entretiens téléphoniques et physiques
sont alors le bon moment pour cor-
rectement expliquer le poste. En
parallele, la majorité des candidats
recherchent des informations sur
I'entreprise comme I'environnement
de travail. « Leco t ctdi ectou e
bouche a-o ei lemete co fi nceet

fo ctio ne plusvite Avecu c bi etde
rec ute e t o nepeutpastou ou sse
docu e te su l'e t e riseparexe -
ple », consideére, pour sa part, Aude
Poujade.

L’avantage d'un recruteur extérieur a
l'entreprise ? Il peut jouer le r le d’'inter-
meédiaire, lever les blocages de la part
du futur employeur et du candidat.

« J'ai appréci lerec uteu ,so process
etses étho es Ilavaitco prisqueje
pouvais ét elepro i qui reche ch it Il
n'y avait pas de faux se blants laco -
mu ic tio ét itflui e»,atteste arc-
Henri Panetier, aujourd’hui juriste dans
une ETI industrielle.

¢ UN RECRUTEMENT
RAPIDE

Attention, cependant, a ne pas faire
trop durer le processus. Selon Michael
Page, 43 % des managers ont déja
renoncé a un poste qui les intéressait

a cause d’'une procédure trop longue.
Idéalement, elle ne doit pas dépasser
un mois. « Ce n'est pas mal d'avoi tous
lese t etie sdansu ejou néeouu e
pério edete psasse cou te»,con-
firme Jean, directeur business develop-
ment *. « C'est agréable de pouvoi

re co t e plusieu spe so nes C'est
plusre rése t ti del'e t e rise etcea
pe metde pre drela décisio e co -
naiss nce de ¢ use », continue-t-il. Pour
autant, 60 % des candidats questionnés
par Meteojob ne seraient pas préts a
passer plus de deux entretiens physi-
ques dans la méme entreprise.

Le chatbot ou I'entretien vidéo se
présentent comme deux solutions
alternatives appréciées pour répondre

Un recruteur extérieur a I'entreprise peut jouer le réle d’intermédiaire,
lever les blocages de la part du futur employeur et du candidat. photo Shutte stoc

a cette exigence.

¢ UNE REPONSE
INDISPENSABLE

Quelle que soit la nature du recrute-
ment, il est indispensable de donner
une suite. Les recruteurs regrettent que
de plus en plus de candidats disparais-
sent en plein milieu de la démarche. De
leur c té, les talents apprécient d'avoir
un retour et une explication apres un
entretien infructueux. « Il ne faut pas
ou lie queleprocessusderec ute e t
peut ét eledébutd'u ere atio det a-

vai », met en évidence Sophie Roy.
Aujourd’hui seuls ,9 % des candidats
ont toujours re u une réponse, selon
Meteojob.

Une fois en poste, certains cabinets

de recrutement font tout de méme un
service apres-vente. « Il m'a rappe ét ois
mois aprés ma prise de poste », confirme
Marc- enri Panetier. Une fa on comme
une autre de fidéliser le client et

de garder contact avec un talent.

*Le réno aét ch ngépou prése ve
l'ano ymat

Onboarding :les cabinets veillent

Les professionnels du recrutement
déploient des programmes pour
tisser un fil de confiance et une
compréhension mutuelle entre
’entrant et sa nouvelle entreprise.

Va érie Lan rieu
v andrieu lesechos fr

emplacer un top manager dans
R les six ou dou e mois suivant son

embauche cofiterait a l'entre-
prise 2, fois le salaire annuel alloué
pour ce poste, selon les évaluations de
Korn Ferry dans son étude alent Fore-
cast (201 ). Pour un membre de comité
de direction, le cotit d'un tel raté peut
ainsi dépasser le million de dollars. ne
raison suffisante pour assurer la bonne
intégration du nouvel entrant. « Adete s
nive ux lesuivi uc ndi atestu vo et
esse tie dumandat;lespre ie smois
so tce s» indique aroline Oulié,
partner che Boyden. Les complications
surviennent parfois avant méme la
signature du contrat, par exemple,
lorsque le candidat se fait rattraper par
son ex-entreprise avec une belle aug-

mentation. Mais une fois I'engagement
signé, les grands cabinets déploient des
stratégies pour « tisse u fi deco fi nce
e telec ndi atets futu esoci t »,
résume Frédérique Derequehem, asso-
ciée che Progress.

Etablir des contacts

avant la prise de poste

Pendant la période de préavis du cadre-
dirigeant dans son ancien poste +un
entre-deux qui n'est pas toujours bien
géré + Lincoln endosse les habits du
facilitateur. « C'estu eph seau cou sde
laque lele futu e plo eu peut manque
depro ctivit vis a-visdes nouve le

rec uealo squi pou raitco me ce a
I'e barque ,e luico mu i u ntdes

i fo matio ssu ce uise assedans

l'e t e riseetco st ui eso pland'i t -
gratio »,préconise wenael Perrot, le
directeur général du cabinet de conseil
en « talent management », a Paris. Dans
cette logique, Lincoln a développé une
plate-forme collaborative qui permet de
faciliter les éventuels allers et venues
administratifs entre 'entreprise et le
futur arrivant, et de favoriser les con-
tacts. « L o jecti, explique Gwenael

Perrot,est emo t e auc ndi atqui est
atte duetdeluipe mett ed'e vis ge so
proch i poste deco me ce apro ram-
me desréu io savecses utu spai set
co labo ateu s.»

Réaliser des points d'intégration
pendant la période d'essai
Pendant la période d’essai, au-dela des
rende -vous informels des cabinets avec
leurs clients et leur candidat placé une
pratique systématisée +, plusieurs dispo-
sitifs de suivi spécifiques aux contrats de
niveau comex ont cours. Progress,
comme d’autres, propose une option

« coaching d’accompagnement de prise
de poste ». « Ce doit ét eu e pério ede

vi iancesu laco préhe sio mutuele
de la feui le de route », souligne Frédéri-
que Deriquehem. Lincoln garantit con-
tractuellement des points d’intégration
mensuels pendant six mois. orn Ferry
met a disposition de ses clients trois
niveaux d'accompagnement, du standard
au premium. «L réalit d'u ecutu e

d'e t e risenepeutét epe cuequ apres

t oisse ai ese poste, précise abriella
Lauretti, responsable du bureau Execu-
tive search a Paris, eti peutyavoi u

lége déc lagee t ecelequiét itpe cue
su lepapie et ce le qui est vécue ». Une
aide au décodage est d'autant plus néces-
saire que la société ma pas élaboré un
process d’'intégration avec feedbacks.

Séances de coachings

Ce cabinet va jusqu'a proposer un
accompagnement structuré autour de
cing axes, définis comme les cing agen-
das imparables du cadre dirigeant:
l'agenda du business a proprement
parler, celui du leadership, celui lié aux
relations avec les équipes, mais aussi
avec les parties prenantes internes et
externes, et celui touchant a la culture
d’entreprise. « Un te dis ositi est éfi i
e acco daveclenouve uc dredi i e nt
et suivants positio ,avecle CE et ou
leDRH.Ilcou tsu u edu éedet ois
moisau an,et eutét elanc avecdeux
coachs spécialisés, précise Gabriella
Lauretti. Le to manage doitalo s

affi e so pland'actio su ch que

age da.» La solution peut rassurer lors
d’une fusion ou face a des résistances
internes. Le meilleur candidat qui soit
n'est pas a tous les coups «plug and
play » ou « prét a l'utilisation ». m

7 AU TRAVAIL

ier
Comment cancitier
efficacite gtsante

LU POUR VOUS

4 leviers
d'action
pour « étre
authentique
au travail »

aut-il toujours étre authentique
F autravail ? Ou bien le manque

d’authenticité ne serait-il pas la
seule solution possible, voire souhaita-
ble ? La santé psychologique est liée a
notre capacité a exprimer notre authen-
ticité dans un ervironnement donné.

0 Authentique
autravail aujourd’hui

De nombreux freins existenta
l'expression de son authenticité :
économiques (nos désaccords ris-
quent d’engendrer des conséquences
néfastes pour notre emploi) ; oganisa-
tionnels (les décisions sont de plus en
plus centralisées) ; relationnelles
(souvent le salarié répond a lattente
du chef). Etre authentique, cest
risquer de déplaire. ousdevons
choisir entre deux formes dauthenti-
cité: la spontanée et la réfléchie.

© Analyser
son quotidien

Il n’est pas simple daligner ce que nous
aimons sur ce que nous faisons. ’est
pourtantun début de réponse a la
problématique des risques psychoso-
ciaux. Pouvons-nous sur le long terme
vivre un quotidien professionnel ne
correspondant pas a nos aspirations
Lorsque notre efficacité est reconnue,
les demandes se multiplient.Il arrive
quele plus efficace ou le plus seviable
del’équipe se retrouve surchargé.
Parfois, il suffit de prendre un pude
recul pour étre moins atteint.

© Agir sur son
environnement

En groupe, la guerre de tous contre
tous est évitée par la désignation din
bouc-émissaire. Nous ne pouvons
ignorer l'effet du milieu sur nous.
Généralement, notre entourage nous
per oitcomme authentique lorsque
nous inspirons confiance. Il est
importantde se protéger contre les
comportements toxiques.

0 Managerdefa on
authentique

EntreI'injonction a respecter toujours
plus de regles et celle détre un mana-
geraccessible et humain, il puty
avoir un paradoxe a résoudre. Vrai-
semblablement, nous ne managerons
pas demain comme nous aons été
nous-mémes managgs. Bien souvent,
l'authenticité dans une équipe dépend
du comportement du manager. Les
«assessments » @valuations compor-
tementales) sont de plus en plus
utilisées. Nous n’avons pas toujours
intéréta dévoiler nos émotions telles
quenous les ressentons. Exprimer des
idées a lencontre du courant commun
peutentra ner le rejet. Cestdans
I'invention de notre propre style
malgré un champ de contraintes que
peut se concevoir I'authenticité en
milieu professionnel.

« Et eauthe ti ueaut avai »,
He véBo me ae ,Phii peDou le
Nico as Pavesi (Eyro les

P1



Palmares 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
TRAVAIL TEMPORAIRE

Informations générales

Secteurs d’activités*

4
g gg %y 2 5 o <o Y2 .S ® é*m
| | o Y er . 2 9EE oz 522 e 2 BEE
Entreprise Site Web Siege soafl g E Score EE S = %E 2E 5 = 3E 5 S =5 "é E 55
en France 3 fp g2 P 355523 % 5 BEE
5 57 =4 sn &7 TF g
2 Oan
1001 INTERIM'AIR www.1001interimair.fr Béziers 5 Sokokokok v -
16 Intérim www.16interim.fr Colomiers 1 %k %k ok -
3S santé www.3ssante.com Paris 1 2088 =
Abalone www.abalone-interim.com Saint-Herblain 63 kkkk 520.000
ACTO Intérim www.actointerim.com Limoges 10 Yok kokok =
Actua www.actua.fr Ilikirch 22 Shkokok -
ADDIT www.addit.com Paris 1 kkkkk =
Adecco France www.adecco.fr Lyon 900 Yk kkk 120.000
Adecco Medical www.adecco.fr/medical Lyon 95  kkkk 75.000
Adéquat Intérim & Recrutement www.lejobadequat.com Lyon 260 ok kkok -
Appel Medical www.appelmedical.com Saint-Denis 148 Sk kkk 30.000
Aprojob www.aprojob.com Saint-Etienne 10 Shkokkok -
aquila RH www.aquila-rh.com Paris 32 kokkokk =
Artus Intérim www.artus-interim.com Tours 44 Seokkokok -
Atrium www.atrium.fr Montpellier 3 * % k& -
Axxis Intérim et Recrutement www.axxis-interimetrecrutement.com  Marseille 56 kkkokk 17.000
CAMO Emploi www.camo-emploi.fr Saint-Avold 54 %k k 3.500
CRIT www.crit-job.com Paris 360 ok kok ok 37.000
Derichebourg Intérim et Recrutement www.derichebourg-interim.com Paris 29 8. 0.8 ¢ 90.000
Expectra www.expectra.fr Saint-Denis 216 %ok kok ok -
Fed Finance www.fedfinance.fr Paris 13 Shokokk 120.000
Gezim Intérim www.gezim.fr Sélestat 12 Jokokkk -
Groupe Actual www.groupeactual.eu Laval 270 Sk kkok 130.000
Groupe DLSI www.groupedIsi.com Forbach >50 ook okokok -
Groupe Domino www.dominointerim.com Lyon 46 %k Kk =
Groupe Ergalis www.ergalis.fr Paris 109 ok kkok 15.000
Groupe Fed www.groupefed.fr Paris 13 Jkokkk 3.000
Groupe Leader www.groupeleader.com Eaubonne 108 ok kkk 200.000
Groupe Morgan Services www.groupe-morgan-services.fr Paris 79 2. 0.8.8.¢ 23.000
Groupe Partnaire www.partnaire.fr Orléans 112 Kk kkk 55.000
Groupe Piment www.pimentinterim.fr Nogent-Sur-Marne 8  kkk k% =
Hays www.hays.fr Paris 20 Yookokkok -
Initial RH www.initialrh.fr Bourgoin Jallieu 15 Skokokk =
InPole www.inpole.fr Lorient 8 Yk Kk -
Inter Action www.interaction57.com Saint-Avold 1 2. 8.8.8.9 =
Interaction www.interaction-interim.com Rennes >70  Kkkkk v 10.000
J4S Intérim & Placement www.j4s.fr Paris 1 2. 8. 0.8, =
Jobberry www.jobberry.com Paris 1 2. 8. 8.8.8 ¢ -
Jubil Intérim www.jubil.fr Alés 31 okkokok =
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IDREAYISY BERTRAND HEBERT DIRECTEUR GENERAL DE L'APEC

« Larévolution que nous menons
s'appuie sur le phygital »

Faire mieux avec peu de moyens,
voila le défi auquel fait face 'Apec
chaque jour. Une mission pas si
impossible, estime Bertrand
Hébert, son directeur général.

Pro os ecueilis ar
Jean Marie unin

Pour uoile rapport annuel

de 1 Apec insiste-t-il autant

sur lanotionde p ygital »?

Le « phygital », contraction entre le physi-
que et le digital, est la grande révolution
menée par ’Apec ces dernieres années
+etelle estloin d'étre achevée. ousne
sommes pas des « pure players »du  eb,
nous ne sommes pas non plus oogle ou
LinkedIn. otre différence provient de nos
équipes sur le terrain dans toute la France.
Ily a encore certaines choses qui fonction-
nent mieux en physique etquele ebne
peut pas remplacer. Ainsi, nous venons
d'ouvrir un centre ApecaLa éunion, qui
est un territoire compliqué en termes
d’emploi. Il y existe une forte demande de
compétences, mais aussi une fuite des
cerveaux. Parfois, des entreprises locales
publient des offres peu claires sur notre
site. Au lieu de leur envoyer un e-mail ou
de leur téléphoner, nous pouvons désor-
mais organiser une rencontre et réécrire
leur offre avec eux. ous travaillons en
circuit court, pour davantage de rapidité et
defficacité. ‘estaussi a,notre différence,
notre marque de fabrique.

Quels sont vos rapports

avec les géants du secteur,

comme Lin ed n ou Pole emploi ?
Effectivement, ce sont des géants !
LinkedIn dispose de 1. 00 ingénieurs qui
développent leur I . Pole emploi, cest
plus de 5,5 milliards d’euros de budget.
Nous, nous disposons de 11 millions

d’euros par an. ous n‘avons aucun
intérét & mener une guerre contre eux,
que nous serions sirs de perdre avant
méme qu'elle ne commence. otre
stratégie repose plut t sur un systeme
de « concur-alliance ». ous sommes,
par exemple, en train de négocier avec
LinkedIn avec qui ’Apec avait noué un
partenariat en 2008, DL ]pour éva-
luer la complémentarité de nos offres.
Cest dans l'intérét de tous de mutualiser
nos compétences, et notre partenariat
avecl’ I M Union des industries et
métiers de la métallurgie, DL ]va
dans ce sens. oila I'avenir de I'écosys-
téme du recrutement : se rencontrer, se
respecter, et réfléchir ensemble a nos
complémentarités.

De fa onréaliste,
l'avenir économique
en France ne passera
pas par le « low cost »,
mais sera fondé su
des services a tres

Finalement quel est le facteur

de différenciation de 1 Apec ?
Idéalement, nous voudrions garantir que
toutes les offres publiées sur notre site
sont au top niveau, ce qui n'est pas

encore le cas. otre facteur de différen-
ciation, nous le réalisons sur la qualité.
Nous ne pouvons pas lutter en termes de
quantité avec LinkedIn, par exemple. En
revanche, gr ce a notre stratégie phygi-
tale, un accompagnement hyperperson-
nalisé centré sur I'humain, nous nous
distinguons de nos concurrents. De

fa on réaliste, 'avenir économique en
France ne passera pas par le « low cost »,
mais sera fondé sur des services a trés

eréinventer

S
pour se

émarquer

Souffrant d’une image datée,
menacée par la multiplication

de ses concurrents, la vénérable
Association pour I'emploi des
cadres, fondée en 1966, s’emploie
a se réinventer pour se démarquer.

nsestbou é!»répond en riant
o Bertrand Hébert, le directeur

général de 'Apec + entré en 1988
au sein de l'association + quand on lui
demande comment I’Association pour
I'emploi des cadres a réussi a passer
d’'une image quelque peu poussiéreuse
au « jobboard » moderne plébiscité par
les cadres. Sa réponse se fait finalement
aussi simple que la stratégie mise en
place : retour aux sources. Aux fonda-
mentaux, plus précisément, puisque la
mission de ’Apec se résume en une
promesse defficacité faite aux candi-
dats et aux entreprises. Et une réflexion
profonde sur la transformation du
recrutement, bouleversé notamment

par l'irruption du numérique. LApec a
trés treés t t compris que le digital allait
changer la fa on de mettre en relation
l'offre et la demande. Pour preuve, son
systéeme d’information actuel était déja
laily a dix ans, moins rapide certes,
mais déja bien en place.

Clarté et relooking

Comprendre qu’il faut sadapter aux
transformations du secteur est une
chose, communiquer que I'on va accom-
pagner les clients dans cette révolution
numérique en est une autre. Si sa cam-
pagne de publicité a bénéficié d'un
relooking moderne pour coller a son
époque, la recette utilisée par I'Apec,
elle, ne date pas d’hier et sa communi-
cation s'est bien évidemment axée sur la
notion de promesse. e serait méme le
sujet majeur des dix derniéres années
en communication dans le recrute-
ment : « Il faut pro ett eauxe t e rises
quel'o estc pabledeco pre drepar-
faite e tleu besoi deco péte ces»,
insiste-t-on a I'’Apec.

Bertrand Hébert Directeur général de ’Apec. Photo Phi i pe Lev

haute valeur ajoutée. e paradigme
concerne aussi le recrutement : les
cadres souhaitent une offre premium. Si
un manager veut changer de job, va-t-il
se rendre sur Leboncoin qui propose

Les PME a ’honneur

Et tenir cette promesse est particuliere-
ment vital pourles PEetP E, qui
recrutent tous les trois ans, ne savent
pas forcément comment faire, et nont
pas toujours le budget pour mandater
un chasseur de tétes. onscients de cet
enjeu, 'Etat et les partenaires sociaux
ont particuliérement insisté aupreés de
l'association pour quelle accompagne
ce type d’entreprise. « Dansu co texte

aussi une plate-forme de recherche
d’emploi, DL ]? Non, il va penser a
I'Apec, car il sait quavec nous, il aura un
service personnalisé, rapide, de grande
qualité. m

deco pétitio qu simo di lepou

atti e lest le ts favo ise l'e ploide

c dresah utproi devie tu e jeude
souve ai et natio ale»,analyse-t-on au
sein de I'Apec. Et cela passe par un tissu
de P E innovantes, qui Sappuient sur
un partenaire de qualité, capable de leur
offrir une solution premium et rapide.
Car faire simple, ce n'est pas forcément
délivrer un service « low cost ».

b J-M.C.

L’Apec a trés trés tot compris que le digital allait changer la fa on de mettre en rela-

tion l'offre et la demande. Photo Shutte stoc

PORTAIL

Lunion fait
la force pour
Lesjeudis.com

Le jobboard spécialisé

sur les emplois IT a multiplié
les partenariats afin de se
démarquer des concurrents.
lls lui permettent de porter a
la connaissance des candidats
une notation des entreprises
recruteuses, et de leur
proposer des tests de
compétences en ligne.

Au placard l'appellation « job-
board » ! Lesjeudis.com, un site de
recrutement spécialiste des métiers
numeériques, préfére désormais se
définir comme un accompagnateur
de gestion de carriére. nefa onde
se distinguer dans un univers extré-
mement concurrentiel. Le site doit
faire face a une multiplication de
plates-formes de recrutement. En
décidant de se spécialiser unique-
ment sur les contrats longs dans le
secteur I , Lesjeudis.com se distin-
guent a la fois des jobboards géné-
ralistes et des plates-formes a desti-
nation des indépendants cherchant
des missions ponctuelles. Mais
cette hyperspécialisation sur I'l a
un cofit. « Not e secteu est articu
lire e tco plexe ¢ rnousfaiso s
faceau epénu iedepote ties
Nous avo s plusd'o fres que de

¢ ndi ats do cnose t e rises

cie tespei e tarec ute » note
Servanne Morin, la responsable de
la communication du groupe
Career uilder, qui a racheté Lesjeu-
dis.com en 2008. Dés lors, le site a
di se réinventer pour attirer les
rares candidats I courtisés par
tous les jobboards du eb.

Notation des entreprises

Afin de se distinguer, Lesjeu-
dis.com tablent sur la mise a dispo-
sition d'un maximum d’informa-
tions auprés des candidats. es
derniers peuvent ainsi consulter
un blog, avoir acces a des fiches
métier, ou accéder a un systéme de
notation des entreprises. Afin
d’apporter, dans les meilleures
conditions, ce dernier service a ses
clients, Lesjeudis.com ont choisi de
nouer un partenariat avec Choose-
Mycompany. « Grdce a cette

alli nce nousavo spuc ée lelabe
Tech t o k,dédi auxe t e rises
IT.E se as ntsu 8.000répo ses
dec ndi ats nousavo sét blides
To 10part iled'e t e risespou
valo ise ce les qui mette te avant
le bie -ét eaut avai », développe
Servanne Morin. Une note de 0 & 5
appara t ainsi sur le profil des
entreprises. Dans un contexte de
pénurie de talents, o ce sont les
candidats qui peuvent choisir leur
futur employeur, cette note pése un
poids considérable.

Tests de compétences IT

Autre initiative : afin de pousser sa
logique de différenciation, le site
Lesjeudis.com a développé un
deuxieme partenariat avec Skill alue,
qui lui permet de proposer des tests
de compétences numériques aux
candidats en quéte demploi. « Ces

de nie speuve taffiche [surleur V,
NDL ]lesnoteso te uessislesou

h ite t et agne ai sie visi iit .
Pou lese t e rises ce aleu pe met
d'évalue t esrapi e e tlatech icit
du c ndi at parexe ples co pé-
te cesu u langagedepro ramma-
tio bie précis », senthousiasme
laresponsable de areer uilder.

Une « gamification » du processus de
recrutement particuliérement attrac-
tive pour un public jeune et trés

« branché innovation ».

b J-M.C.
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Palmareés 2020 des meilleurs cabinets de recrutement
TRAVAIL TEMPORAIRE

Informations générales

Secteurs d’activités*

£ 8 u 38 gz £ ¢ 5% 2 &8 g =
Entreprise Site Web Siége social o § Score 3%% a ’g-f:’ *VE,-E & 'qé 5 E “3% E s % = E §
* Ts 205 o a2 3 5 @ =2F g€ ©W3 & © 0
nfoncet 55 g2 7 fERi P B CiEC b EE
: 22 . 3 8° 22 T 2
2 &2 N
Kara Travail Temporaire www.kara.fr Paris 1 L. 8. 0.8 ¢ v -
Kelly Services www.kellyservices.fr La Défense >60 Yok kokk v =
Lip Intérim www.groupelip.com Lyon 93 2. 0.0. 8 ¢ v 30.000
Lip Solutions RH www.groupelip.com Lyon 98 Kk kkk v 30.000
Lynx RH www.lynx-rh.com Paris 24 Sokkokk v -
Manpower France www.manpower.fr Nanterre 700 ok ok kk v 95.000
Mastempo Travail Temporaire www.mastempo.com Nimes 6 2. 8. 0.8 ¢ v -
Menway WWw.menway.com Metz 70 kokkokk v 16.000
Métier Intérim & CDI www.metierinterim.com La Roche-Sur-Yon 10 2. 8. 0.8 ¢ v v -
MisterTemp' www.mistertemp.com Paris 1 2.0.8.8.8.9 v v v v -
Oxygene Interim www.oxygene-interim.fr Laloubere 14 % Kk k v v v -
Page Personnel www.pagepersonnel.fr Neuilly-sur-Seine 19 Sokkkk v -
Polygone www.polygone-rh.fr La Roche-Sur-Yon 7 2. 8. 0.8 ¢ v -
PROMAN www.proman-emploi.fr Manosque 302 kkokkk v -
Randstad www.randstad.fr Saint-Denis 401 okokkok v 270.000
RAS Intérim www.ras-interim.fr Lyon 128 Kk kkk v 49.000
Regional Intérim www.regional-interim.fr Montgermont 72 hkkkk v v v -
Réseau Alliance recrutement.reseaualliance.fr Luxembour >50  okkok v -
Robert Half www.roberthalf.fr Courbevoie 6 Yk %k ko v -
Samsic Emploi www.samsic-emploi.fr Cesson-Sévigné 204 ok kkk v 60.000
Servagroupe www.servagroupe.fr Lamballe 21 okkokk v v v -
Sinclair Ressources www.sinclairressources.com Paris 1 2. 8.8.8.¢ v =
Skills RH www.skills-rh.fr Paris 3 2. 8. 0.8 ¢ v v -
Sofitex www.sofitex.fr Paris 17 Sokkok v -
SOS Intérim www.sos-interim.fr Evreux 13 Kkkk v -
Spring France www.springfrance.com Villeurbanne 30 Khkkkk v v v v v 100.000
Staffmatch www.staffmatch.com Saint-Ouen 10 %k Kk v v v -
Start People www.startpeople.fr Saint-Julien-Lés-Metz>200 % % % % v v v 85.000
Sup Interim www.supinterim.fr Golbey 98 kkkkk v 6.700
Supplay www.supplay.fr Reims 161 Sk kkk v 65.000
Synergie www.synergie.fr Paris >300 ok kkk v 600.000
Temporis www.temporis-franchise.fr Seilh 164 Sk kkk v 44.000
Toma Intérim www.toma-interim.com Montbrison 34 %k ko v -
Triangle Intérim www.triangle.fr Cergy-Pontoise 103 dkkkk v 12.000
Walters People www.walterspeople.fr Paris 3 . 8.8.8.8 ¢ v -
WellJob www.welljob.fr Biot 52 kokkokk v -
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Manpower mise
sur les talents

Le géant de l'intérim a décidé de
e changer de business mo del

en partant de l'individu pour
répondre aux besoins de ses
clients. Cette transformation
nécessite de former les conseillers
de recrutement a un nouveau
métier : agent de talents.

De phine Iwein
@De phi e wei s

epuis le deuxieme trimestre de
D cette année, anpower a mis en

place un grand plan de transfor-
mation : ses conseillers, spécialistes du

recrutement, deviennent des agents de
talents.

Un plan de formation personnalisé
« Nousvou o sdesco labo ateu s qui

t availe tpou ledéve o pe e tdes

co péte cesdenosi t ri ai eset

¢ ndi ats Avecl'o jecti d'ét eal'écoute
desco t cts mieuxi e tiie lesprois
etlesco péte cesdech cu »,explique
Alain Roumilhac, président groupe de
Manpower. Plus de 2.000 salariés de
l'acteur de 'intérim répartis dans 00
agences suivent une formation en ligne
et en présentiel. rois niveaux d’exper-
tise sont validés par un test final. Lors
du niveau premier, les salariés sont
formés, par exemple, a l'entretien de
carriere. A I'étape suivante, ils appren-

nent a positionner les talents sur le
marché local. Et I'objectif final vise a
gérer quotidiennement un portefeuille
de 50 a 60 personnes. « Ce pro ramme
de fo matio est dapt ach cu »,
précise le président. Et lorsquune
agence est en difficulté, une équipe
vient en soutien. oila pourquoi cette
organisation nécessite un suivi particu-
lier de chaque agent et de toutes les
structures. En plus du «digital lear-
ning » et des autoformations, des jeux
der les en équipe ont été organisés
afin d’entra ner ces agents a présenter
le talent aux clients et le poste aux
intérimaires, avec les éléments de
langage qui leur ont été spécifiquement
transmis. La relation entre le salarié de
Manpower et les talents sen trouve
ainsi renforcée et plus directe. « Cette
fo matio vie tausu po tdelast at -
gied'e t e risequiest emieuxrépo -
dre aux de andes du march »,insiste
Alain Roumilhac.

Partir de ’lhumain

pour répondre aux besoins

Le spécialiste de I'intérim sest, en effet,
rendu compte qu’il devait changer sa
fa on de procéder dans la mesure o il
ne trouvait pas sur le marché les com-
pétences demandées par les clients. Le
tout dans un contexte de transforma-
tion digitale. « Le busi essmo e aco -
pléte e tch ngé. Au ou d'hui nous ne
parto splusdelaco mande mais de
I'i divi u:que t le t que s voi -ét eet

[ ]
UBERISATION

Le secteur de l'intérim
n’échappe pas la transforma-
tion num@ique et son ubérisa-
tion. Les pure players de
I'intérim digital tels que Bruce,
Gojob, MisterTemp’ et Staff-
match, s'inspirent du concept de
n@Zob-intérim. Derritre ce terme
se cache I'id2e de d@matérialiser
I'inscription, mais aussila
gestion administrative, facilitant
ainsi le quotidien des RH.

Le candidat s’inscrit en quel-
ques clics. De son smartphone,
de sa tablette ou de son odina-
teur, il peut g@rer le suivi de ses
missions en temps réel, ses
demandes d’acompte ainsi que
ses attestations Péle Emploi.
L'entreprise de son obté, trouve

Les agents de talents travaillent sur la notion de transfert de compétences
et s’intéressent a I'avenir des profils des candidats. Photo Loic e ance/AFP

que lec pacit avéhicue l'i agede

I'e t e rise ? Nous o ganiso snos

actio sco me ci lese fo ctio denos
ressou cesdis o i les»,détaille ér me
Jaouen, directeur du secteur Ile-de-
France. Tous les matins, les membres
des agences anpower font le point sur
le nombre et les possibilités de mise a
disposition des talents. Les profils ne
correspondant pas de prime abord a la
demande de l'entreprise cliente se
voient proposer une formation financée
par Manpower.

Dorénavant, les agents de talents tra-
vaillent sur la notion de transfert de
compétences et s'intéressent a I'avenir
des profils des candidats. ette transver-
salité requiert une bonne connaissance
des métiers et des secteurs des entrepri-
ses clientes. « Lesage tsdet le tsse

FRAN OIS BEHAREL PRESIDENT DU GROUPE RANDSTAD FRANCE

« L'intelligence artificiellene remplace
pas le savoir-faire humain »

Dans un contexte de pénurie de
compétences et de transformation
digitale, le groupe Randstad ne
cesse de se renouveler. Le
recrutement en CDD et en CDI

est au cceur des préoccupations
de ses consultants. Rencontre
avec Fran ois Béharel, président
du groupe Randstad France.

Pro os ecuei lis ar Léa Surugue

Traditionnellement plut t centré
sur le travail temporaire et I'inté-
rim Randstad recrute maintenant
de plus en plus de talents sur des
postesen C DetC I Pourquoi
cette évolution ?

Aujourd’hui, I'économie fran aise est
traversée par une problématique qui
impacte I'ensemble des entreprises : la
pénurie de compétences. Il devient tres
difficile de recruter des talents sur certains
types de postes. D’autant plus que l'exi-
gence des entreprises se renforce. Au-dela
des compétences techniques, elles sont
trés attentives aux « soft skills » des candi-
dats et notamment a leur capacité a
sadapter a la culture de l'entreprise, a
travailler en équipe, ou a accompagner les
changements de leur métier. La pénurie
de candidats fait évoluer les mentalités.
Les entreprises cherchent de plus en plus
a sécuriser les compétences en les recru-
tanten DI méme si leurs besoins ne sont
pas immeédiats. La guerre des talents
s'installe dans tous les secteurs et sur tous
les profils. Elle n'est plus exclusive aux
cadres et aux agents de ma trise que nous
recrutons par le biais de notre filiale

Expectra, mais concerne aussi les cols
bleus dans I'industrie par exemple.

L’avénement d’ nternet et des
technologies a-t-il véritablement
transformé vos métiers ?

Nous avons entamé notre mue vers la
dématérialisation, il y a une vingtaine
d’années déja, un préalable qui nous a
permis de prendre de I'avance dans le

digital. Les outils digitaux, les réseaux
sociaux etle ig Data nous permettent
d’explorer de nouveaux espaces de recru-
tement. Il yaun ch mage structurel en
France et pourtant, nous avons du mal a
recruter certains types de profils. es
compétences existent, mais elles ne sont
pas facilement identifiables dans le terri-
toire sur lequel le poste est proposé. Dans
un bassin d'emploi, nous voulons étre

re de te visite eposteche lecie t
pou visu lise aumieuxl'e vi o ne
me tdet avai etco pre drelafo c
tio . C'esti dis e s blepou e suite

ex li ue leposteaut le t»,développe
le directeur responsable de deux agen-
ces et de 200 intérimaires.

Avec ce vaste plan de formation, an-
power entend se définir comme un
ingénieur de compétences. Avec I'idée
d’associer recrutement et formation et
de susciter 'adéquation entre le deman-
deur d'emploi et le besoin de l'entre-
prise. Et non I'inverse

A NOTER

En 2018, Manpower a formé

50. 00 personnes al’extension
de leur activité de base afin de les
orienter vers un autre emploi.

certains de détecter les talents rares que
nous pouvons recruter. Le digital nous
permet de mieux analyser le marché de
I'emploi local et de toucher des candidats
qui ne poussent pas les portes de nos
agences. ais surtout, la transformation
digitale nous aide a nous différencier, a
proposer une nouvelle expérience aux
candidats et aux clients, plus directe et
plus intuitive. Elle permet aussi a nos
consultants de gagner en productivité, et
de dégager un maximum de temps pour
se concentrer surlest ches a plus forte
valeur ajoutée, comme les entretiens.
Aujourd’hui, plus de 0 % de la relation
avec nos clients et nos candidats est déma-
térialisée. os salariés intérimaires, par
exemple, peuvent signer des contrats par
smartphone, donner leurs disponibilités a
distance, demander un acompte directe-
ment dans leur application.

Randstad a aussi fait le pari

de I'intelligence artificielle

en développant le chatbot Randy,
un assistant virtuel de candidatu-
res sur Faceboo Messenger.
Pourquoi ce choi ?

Notre chatbot permet déchanger avec des
di aines de milliers de candidats poten-
tiels a tout moment du jour ou de la nuit,
d’entamer un dialogue sur leur profil et
leurs motivations, dévaluer leurs compé-
tences. ‘estun gain de temps et une
maniére d’identifier rapidement les indivi-
dus qui disposent des « hard skills »
recherchées par nos clients. r ce a cette
technologie, nous gagnons en efficacité
pour identifier les talents et leur proposer
une mission qui leur correspond. L'outil
est aussi utile pour toucher des personnes
quisonten DI, quis’interrogent sur leur

plus rapidement des candidats
correspondant aux attentes des
clients. Les recruteurs peuvent
accéder a la base de donn@es en
temps réel et envoyer des
propositions de mission par
e-mail ou SMS. Les agences de
proximité ne sont pas pour
autant un concept has been.
Bien au contraire. Tout une
partie des talents susceptibles
de devenir intérimaires ont
besoin de relations humaines.
La rencontre physique du
candidat reste I'€l@ment clef
d’une mission intérimaire
réussie. Les g@ants de l'intérim =
Adecco, Randstad et Manpower
*l'ont compris enlan ant des
plates-formes et applications a
leurs réseaux d’agences. Le
num@rique permet surtout de
gagner du temps sur l'identifica-
tion des talents, grace a des
algorithmes, et de les fid@iser.

évolution professionnelle et qui, en
conversantavec andy, vont étre identifiés
comme de potentiels candidats. otre
approche du digital est « tech and touch ».
Notre conviction est que le secteur des H
peut et doit se digitaliser mais en pla ant
la technologie au bon niveau. ous som-
mes dans une industrie de contacts
humains. ette dimension est essentielle.
Randy nous permet de prérecruter de
maniére tres efficace, mais rien ne rem-
place le savoir-faire du consultant pour
évaluer et valider la pertinence d'une
candidature.

« Notre conviction
est que le secteur
des RH peut et doit
se digitaliser mais
en pla antla techno-
logie au bon niveau. »

Le développement de tous

ces nouveau outils etla
plus-value qu’ils apportent

ne rendent donc pas la figure

des consultants obsoléte ?

Nous sommes dans un monde o la pénu-
rie de compétences est colossale eto les
entreprises valorisent de plus en plus les
soft skills. Les consultants peuvent
sappuyer sur les technologies a leur dispo-
sition pour analyser le bassin d'emploi de
leurs clients et identifier des candidats.
Mais bien comprendre les besoins d'un
client, proposer des profils différents mais
pertinents sur des compétences pénuri-
ques, analyser les capacités comporte-
mentales d'une personne pour éviter
l'échec de recrutement a long terme : tout
cela nécessite des échanges humains et
mobilise I'expérience et le savoir-faire du
consultant. L'intelligence artificielle et les
nouvelles technologies vont continuer a
transformer le monde des ressources
humaines. ais nous sommes encore loin
dumomento ces technologies permet-
tront d'automatiser a 100 % le recrute-
ment. La technologie ne remplace pas le
recruteur, elle rend son expertise encore
plus déterminante. m
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TRAVAIL TEMPORAIRE

Recommandation

Nombre

Portails
spécialistes

Site Web Spécialisés* d'offres
Candidats Manage(;gl:égionr;stl;ltants disponibles’

1taf.com %k 2. 0.8.8.¢ v 270.000
acuite.fr 2. 8. 8. 8.8 ¢ 8. 8. 0.8 ¢ v Offres d'emploi dans le secteur de 'optique 1.500
admincompta.fr * %k Kk 0 0. 0.0. 6 ¢ v Offres d'emploi dans 'administratif et la comptabilité 1.000
adzuna.fr 2. 8. 0.8 ¢ 8. 0. 8. ¢ v 850.000
aerocontact.com 2.8.8.8.8.9 2.8.8.8.8.¢ v Offres d'emploi dans le secteur aéronautique 5.500
aeroemploiformation.com 2. 8. 0.8 ¢ 2. 8.8. 8 ¢ v Offres d'emploi et de formations aéronautiques 4.500
agglojob.com %k %k Kk v 4.000
alternance.emploi.gouv.fr Yk %k ko Yk %k k v 10.000
apec.fr . 8. 8.8.8 ¢ 2. 8. 8.8, 8 ¢ v Offres d'emploi pour cadres et jeunes diplomés 100.000
apecita.com %k ok 2. 8.8 8.9 v Offres d'emploi dans l'agriculture, ['agroalimentaire et l'environnement 1.500
assurancejob.com Yk %k k 28889 v Offres d'emploi dans 'assurance -
boxmyjob.com % Kk k Y vk ke v 30.000
cadremploi.fr Yk %k k ok ke kk v Offres d'emploi pour cadres 10.000
candidat-online.com vk %k k %k %k ok v 75.000
careerbuilder.fr %k Kk k 2. 8.8.8. ¢ v 10.000
carriere-industrie.com * %k Kk 2. 0.0.0.8.9 v Offres d'emploi dans le secteur de l'industrie 20.000
carriereonline.com .88 8¢ %k Kk k v 250.000
cornerjob.com 2. 8.8.8.8.¢ %k k v -
directemploi.com 2. 8. 0.8 ¢ L. 8. 0.8 ¢ v 100.000
distrijob.fr %k ok Yk k Fk v Offres d'emploi dans le commerce et la distribution 7.500
dogfinance.com %k 28889 v Offres d'emploi dans la finance 8.500
efinancialcareers.fr . 8. 8.8.8 ¢ 2. 0. 8.8 v Offres d'emploi dans la finance 1.500
emploi.trovit.fr %k Kk k 2. 8. 0.8.8 ¢ v S
emploipublic.fr 2008 ¢ 8. 0. 0.8 ¢ v Offres d'emploi dans le secteur public 10.000
fr.fashionjobs.com % 2. 8. 8.8 v Offres d'emploi pour les secteurs de la mode, du luxe et de la beauté 6.750
fr.jobrapido.com * %k Kk * %k Kk v -
glassdoor.fr 2.0, 0. 0.8 ¢ ok ok v =
hotelcareer.fr 2. 8.8.8. 8. Yk Kk v Offres d'emploi dans le secteur de 'hotellerie et la restauration 20.000
indeed.fr 2. 8.80.8.8. 20,0, 8.8 ¢ v 500.000
jobintree.com 280 8. ¢ 2808 ¢ v 200.000
jobteaser.com . 8. 8.0.8 ¢ 2. 0.8.8.¢ v Offres d'emploi pour étudiants et jeunes diplomés 6.000
jobtransport.com 2. 8. 0.8 ¢ Yk %k ok v Offres d'emploi en logistique 15.000
journaldespalaces.com . 8. 8.8.8 ¢ 2. 8. 0. 8.8 ¢ v Offres d'emploi dans le secteur de 'hotellerie de luxe et de la restauration gastronomique 3.000
keljob.com %k 2. 0. 8.8 ¢ v 50.000
leboncoin.fr %k Kk k 28889 v 60.000
lesjeudis.com 2008 ¢ 8. 0. 0.8 ¢ v Offres d'emploi dans l'informatique 4.500
lhotellerie-restauration.fr 2 0. 0. 0.0 ¢ 0. 0. 0. ¢ v Offres d'emploi dans le secteur de ['hotellerie et la restauration 4.000
lindustrie-recrute.fr b 0. 0. 0.6 ¢ * %k Kk v Offres d'emploi dans les industries technologiques 10.000
linkedin.com 2.8.8.8.8.9 % %k Sk kk v 1.500.000
meteojob.com .86 .6 ¢ 2. 8. 8.8.8 ¢ v 100.000
monster.fr 2.8, 8.8.¢ %k Kk v -
neuvoo.fr %k %k Kk k v 1.650.000
ouestfrance-emploi.com 2. 8.0.8 ¢ 2. 8.8, 8¢ v Offres d'emploi dans la région Ouest 30.000
pole-emploi.fr 2. 8.0. 8 ¢ L. 8. 0.8 ¢ v 750.000
qapa.fr . 8. 8.8.8 ¢ L. 8. 0.8 ¢ v 20.000
regionsjob.com 2. 8. 8. 8.8 ¢ 2. 8. 8. 8.8 ¢ v 85.000
stepstone.fr Y k kk 2. 8. 8.8 v 6.000
village-justice.com 2. 8. 8. 8.8 ¢ ok %k k v Offres d'emploi dans le secteur juridique 4.000
vivastreet.com 8. 0.8 ¢ %k Kk v 100.000

www.emploi-territorial.fr * %k Kk 0 0. 0. 0.0 ¢ v Offres d'emploi public territorial 8.000



