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Méthodologie et échantillon de I'enquéte

®m Enguéte menée en mai 2008 aupres d’un échantillon
représentatif de 270 DRH, RRH, chefs du personnel...

Taille de I'entreprise Effectifs %
Moins de 249 salariés 32 12%
250 a 499 salariés 81 30%
N Fonctions Effectifs| %
500 a 999 salariés 60 22%
A - DRH 83 31%
1000 a 1999 salariés 43 16%
" — Chef du personnel 15 6%
2000 & 4999 salariés 34 13%
> Responsable de Département RH 41 15%
Plus de 5000 salariés 20 7%
Responsable RH 122 45%
TOTAL 270 100%
Chargé de Projet spécial talents 5 2%
Secteur d'activité Effectifs % Autres 4 1%
Industrie grande consommation 27 10% TOTAL 270 100%
Industrie Chimie, Plastiques 39 14%
Industrie Mécanique et d'équipement 67 25%
Commerce Distribution 25 9%
Services 24 9%
Services informatiques 7 3%
Banque Assurance 44 16%
Education, santé, Associations 37 14%
TOTAL 270 | 100% Q




Le choc démographique
est-il encore d’actualité ?
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Le papy boom : retour a la normalité

Les départs a laretraite liés au papy Boom

Dans votre secteur

activité. | . 51
d actlvne_a, es départs ala 26% 10%
retraite liés au papy
Boom sont-ils,
41% BY

Et pour votre entreprise...
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@ Particulierement importants B Dans la moyenne nationale
O Peu ou pas importants O Nsp




s entreprises toujours dans une logique
d’anticipation du départ a la retraite

Avez-vous anticipé les volumes de départ a la retraite ?

3%

@ Oui B Non O Si non, envisagé ?




Stabilisation du transfert de connaissances

La capitalisation des connaissances

Avez-vous mis en place les

modalités de transfert et de
capitalisation des
connaissances sur les
postes et compétences clefs
de I'entreprise ?

Est-ce envisagé ?
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eu de mise en place de politiques
différenciées selon les ages

La mise en place de politiques différenciées selon les ages

Mettez-vous en place des
politiques différenciées
selon les &ges (junior,
quadras, seniors...) ?

Est-ce envisagé ?
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Réduction des effectifs: inversion de la
tendance

Etes-vous plutdt dans une logique d'augmentation, de maintien, de
réduction des effectifs pour remplacer les départs ?

Réduction des effectifs

Maintien des effectifs

Augmentation des
effectifs
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36% en 2005

56% en 2005

8% en 2005




n marché du travail plus favorable aux
recrutés qu’aux recruteurs

Sur votre marché, diriez-vous que la situation de I'emploi est ?

Trés favorable a
I'employeur

Sereine

Tendue

Difficile pour I'employeur
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e choc démographique toujours percu
comme une opportunité ... mais moins qu’avant

Globalement, comment percevez-vous le choc démographique ?

@ C'est plutdt une opportunité B C'est plutdt un risque
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Management des talents :
une problématique tres actuelle
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a gestion des talents globalement
prioritaire dans les entreprises

La gestion des talents

La gestion des talents
fait-elle partie des axes
prioritaires pour votre
entreprise ?

Est-ce envisagé ?
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Le choc démographique déconnecté
des politiques de gestion des talents

Est-ce que le choc démographique dans votre entreprise a participé a
lamise en place de programmes talents ?

3%

@ Oui @ Non O Nsp
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Un contexte marqué par I’hyper-compétitivité

Ce qui ale plus changé dans I'entreprise et son environnement RH
aujourd'hui ?

L'exigence croissante de résultats financiers

28% 16%

La pénurie de compétences Rl 0
I I N B

Le changement de mentalité des salariés en général 82 /% 29% 11%
L'arrivée de la Génération Y* (I fants né i
arrivée de la Génération Y* (les enfants nés entre 11% HeR 9%

1976 et 1994) en termes d'attentes et d'aspirations
I N

L'innovation permanente R4  “740

La compétitivité et I'accélération des changements 22%
L |mpreV|5|b|!|te de I'environnement (clients, o 2194 31%
fournisseurs, concurrents...)
1 7]
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Le recrutement au ler plan

Assurer un recrutement de qualité

formation

Assurer la transmission et la capitalisation des
compétences et des connaissances

Promouvoir la mobilité interne
Mettre en place des parcours professionnels
Redéfinir les emplois et les compétences

Revoir la politique de rémunération

Quels sont les enjeux RH compte tenu du contexte de votre entreprise ?

Développer les compétences et promouvoir la

v 11%

7% % 35%

8% 8%
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riteres d’identification des talents :
percée du critere performance

Quels sont les critéres d’identification des talents dans votre entreprise

Les compétences identifiées
Le potentiel estimé par le manager

Le savoir étre

Le niveau de performance élevé (au dessus des
standards)

Les postes occupés [eLZN (il

La mobilité géographique 19% 21% 28% 9%

L'ambition [0S
I

L'age 23%

Le dipldme
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Les talents : « profil type »

Qui sont aujourd'hui les talents dans votre entreprise ?

Toute personne trés performante quelque soit son
niveau hiérarchique et sa fonction

Managers performants

Jeunes a potentiel

Experts clef

Chefs de projet

Ressources internationales

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
‘ %
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Les talents: compétences prioritaires

Quelles sont les compétences clef des talents dans votre entreprise ?

Capacité a travailler en équipe
Capacité a gérer des projets complexes

Capacité a manager

Capacité a communiquer %6%

Capacité a anticiper 4| 24%

Capacité a innover

Capacité a organiser

Capacité a travailler a l'international

Capacité a négocier 84 50

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Les talents vont de I'avant !

Quelles sont les qualités clef des Talents dans votre entreprise ?

Le sens des responsabilités
La rigueur

L'esprit d'initiative
L'ouverture

La vivacité d'esprit

Le courage

La ténacité

Autres !

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%
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eétection des talents :
plébiscite des pratiques traditionnelles

Comment détectez-vous les talents dans votre entreprise ?

Lors des entretiens de Fin d'année menés par les
managers

Deés I'entretien de recrutement

Lors des Entretiens professionnels menés par le
manager

Lors de la revue de compétences RH
Dans le cadre des assessments

Dans le cadre d'une politique de challenges

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
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uand I’'entretien annuel n’est pas bien exploité pour
détecter les talents c’est parce que...

Pourquoi ?

Vos managers ne sont pas suffisamment
sensibilisés et formés au role de détecteur de talents
Les criteres de détection des talents ne sont pas
clarifiés par les ressources Humaines
Dans le support d'évaluation il n'y a pas de rubrique a
renseigner concernant les talents

Les managers ne sont pas motivés pour désigner
les talents

Le temps imparti a I'entretien ne permet pas de
traiter cet élément

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 10
‘ %
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Le management des talents :
quelles pratiques ?
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rogression des dispositifs pour attirer et
fidéliser les meilleurs potentiels

Avez-vous mis, en place des dispositifs pour attirer et fidéliser les
collaborateurs ayant le meilleur potentiel ?

3%

41%

56%

@ Oui E Non O Nsp
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rogression des parcours de développement
pour les nouveaux recrutés

Avez-vous mis en place des parcours de développement pour les
personnes recrutées ?

2%

@ Oui B Non O Nsp
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Quels impacts sur les processus RH ?

Parmi les processus RH quels sont ceux qui sont le plus impactés ?

Le recrutement 6%40/

La gestion des carrieres (ou la mobilité)
L'accompagnement managérial

Les parcours de formation

Le processus d'intégration

L'accompagnement individuel

Le package salarial [IOZN 50

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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‘identité de marque employeur en vitrine
pour recruter

Quels sont les leviers d'attractivité que vous valorisez lors du recrutement des talents ?

Les valeurs de l'entreprise

La réputation de I'entreprise sur son marché
La qualité des produits

La fierté a la marque de I'entreprise

Les contenus de poste

Les opportunités de carriere

La responsabilité sociale de I'entreprise

La convivialité

L'éthique de l'organisation

La qualité des relations avec les collégues
L'innovation

Le package salarial global (witure de fonction, actions ...)
La qualité du management

L'équilibre vie professionnelle et vie privée
Le niveau de Rémunération fixe et Variable
Le systéme de reconnaissance

La méritocratie

La cohérence organisationnelle

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
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es pratiques plutdt classiques au service
des talents

Au niveau de la gestion des carrieres, quelles sont les pratiques
distinctives de votre entreprises pour les talents ?

La mobilité fonctionnelle est encouragée pour les
talents

Les gestionnaires de carriere ou RH recoivent les
talents en entretien pour faire un point sur leurs
aspirations/ motivations

Les changements de poste sont plus fréquents, en
moyenne tous les deux a trois ans

La mobilité géographique est une condition requise
au développement du parcours professionnel des
talents

Il existe un plan de mobilité pour les talents

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
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n suivi RH pour professionnaliser les
pratiques manageériales

Les pratiques sont trés contrastées dans ce

Les managers sont suivis par les ressources

Les managers sont outillés pour accomplir cette

Le manager pratique des délégations de missions

Les managers sont évalués sur cette mission de
détection et de développement des talents

Au niveau de I'accompagnement managérial, quelles sont les pratiques
distinctives de votre entreprises al'égard des talents ?

domaine d'un manager a un autre

humaines dans cette mission

mission

qui sont formalisées

@ Oui
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ccompagnement individuel :
une co-responsabilité RH / managers

Au niveau de I'accompagnement individuel, quelles sont les pratiques
distinctives de votre entreprises a I'égard des talents ?

Recours aux compétences Ressources Humaines

Recours au manager de proximité

Prise en charge de I'accompagnement individuel en
interne

Recours au coaching externe

Prise en charge externe de 'accompagnement
individuel

Recours au réseau externe

Recours au mentor interne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
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émunération :
part trées importante du salaire fixe

Au niveau du package salarial, quelles sont les pratiques distinctives de
votre entreprises pour les talents ?

Les talents ont des augmentations générales plus
importantes en moyenne que les autres salariés

Les talents bénéficient d'un surcroit de prime
(variable)

Les talents ont accés a des avantages matériels
(voiture de fonction...)

Les talents regoivent de l'information spécifique sur
ce sujet par leur manager

Les talents sont encouragés a étre actionnaires de
leur entreprise

Les talents bénéficient de stocks options

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
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En conclusion

A retour a la normale des départs en retraite, le choc démographique n’est
plus un sujet de préoccupation pour les DRH, qui se trouvent confrontés a d’autres
problématiques :

e Amorce d’augmentation des effectifs

e Inversion du rapport de forces sur le marché de I’emploi

Le management des Talents est une priorité pour 71% des DRH
e Pour faire face a un contexte d’hyper compétitivité
e Pour assurer des recrutements de qualité

Les « Talents », qui permettent de faire la différence dans un environnement hyper
compétitif, sont des personnes compétentes mais surtout, en premier lieu, des
salariés performants, quels que soient leur niveau hiérarchique et leur fonction.

Leur détection se fait via des outils traditionnels qui sont bien exploités,
a condition d’avoir formé, outillé et sensibilisé les managers.

Le management des Talents est une responsabilité partagée par les Managers
et les DRH.

Les pratiques de management des Talents restent tres classiques, avec une forte
dispersion dans leur mise en ceuvre. D'ou le besoin d’avancer et innover dans
I'instrumentation et de professionnaliser les managers pour ce nouveau réle.
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