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Chapitre 1 

Nous aimerions tous qu’il en soit 
autrement, mais la réalité est là : 
recruter est terriblement difficile. 
(Désolés pour tous ceux qui pensaient 
trouver ici un peu de réconfort et une 
recette magique).  

Erreurs de castings coûteuses, 
mauvaise utilisation des ressources 
internes (humaines ou financières), 
postes vacants par défaut de 
candidats… les risques liés au 
recrutement sont importants.  
La bonne nouvelle, c’est qu’il existe 
des solutions pour les éviter !
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Le recrutement est un enjeu business

Bien sûr, l’explosion des nouvelles technologies ouvre considérable-
ment le champ des possibles en matière de sourcing des candidatures 
et nous rend un peu plus acteur de cette phase majeure qui est l’identi-
fication des cibles (à condition de parfaitement maîtriser les outils digi-
taux…), mais parallèlement, cette évolution s’est accompagnée d’une 
modification des attentes des candidats, qui deviennent de plus en 
plus exigeants et sensibles à l’image des entreprises et à leur commu-
nication employeur… 
Bad luck donc, et retour à la case départ : recruter reste une entreprise 
délicate, dont les conséquences peuvent être aussi formidables que 
désastreuses pour votre business. 

L’enjeu étant important, nous vous proposons, pour entrer dans le vif 
du sujet, d’analyser les trois principaux risques auxquels s’expose un 
employeur souhaitant recruter puis d’envisager les pistes de solutions, 
qui seront développées dans les chapitres suivants.

Risque n°1 : se tromper

Nous considérons le risque de se tromper comme le risque numéro 1 
en matière de recrutement, car ses conséquences peuvent potentiel-
lement être dévastatrices pour l’entreprise (coûts directs, manque à 
gagner, impact sur les collaborateurs et les clients, temps passé, image 
employeur…). 
Nous sommes ici dans le cas de figure de l’entreprise qui a trouvé « la 
perle rare » dans des délais acceptables, mais qui s’aperçoit au bout de 
quelque temps qu’elle s’est trompée dans son choix. 

Les symptômes : 
Les symptômes d’un recrutement raté sont assez faciles à reconnaître : 
intégration difficile du nouvel embauché, problèmes de performance 
et/ou d’attitude, délais non respectés, problèmes relationnels, retrait, 
absentéisme, démission…
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Les causes :

•   Côté entreprise, il peut s’agir d’un manque de préparation des acteurs 
du recrutement, d’une mauvaise appréciation des attendus du poste, 
d’un processus de sélection pas assez rigoureux, d’une mauvaise 
qualité, voire d’une absence d’intégration, ou encore d’une présen-
tation du poste trop éloignée des réalités terrain et donc déceptive…

•   Côté candidats, c’est un peu l’inverse. Certains, particulièrement bien 
préparés, sont devenus de réels professionnels de l’entretien : extrê-
mement performants, ils arrivent à faire illusion et ce d’autant plus 
facilement que les recruteurs ne sont pas suffisamment préparés ou 
formés. Il convient donc d’être plus exigeant dans la phase de prépa-
ration. Mais cela ne suffit pas. Pour posséder toutes les informations 
nécessaires à une analyse de qualité, il convient également de véri-
fier l’exactitude des données fournies, car d’après une étude du Flo-
rian Mantione Institut1, les ¾ des CV reçus sont trompeurs et 90% des 
candidats déclarent normal « d’arranger » leur CV, quand seulement 
un tiers des entreprises procède à des vérifications !

Les conséquences :
Le plus souvent, les conséquences d’un mauvais recrutement se tra-
duisent par une démission du collaborateur ou par son licenciement, 
et donc par l’obligation de relancer le processus de recrutement. Nous 
verrons dans le chapitre suivant, et de manière détaillée comment 
cela se traduit en terme de coût (préparez-vous avant avec une petite 
séance de yoga…).

Les solutions potentielles :
Les solutions envisageables pour éviter les erreurs de casting sont là 
encore de plusieurs ordres et seront traitées au cours des chapitres 
suivants  ; elles ont trait à l’organisation interne, à la formation des 

1. Étude réalisée en janvier-février 2013, interview de F Mantione http://www.job-attitude.com/articles/q_
mantione.htm — Article du magazine Chef d’Entreprise, avril 2013 http://www.chefdentreprise.com/
thematique/management-rh-1026/Breves/5-conseils-pour-detecter-les-CV-bidonnes-52685.htm
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Le recrutement est un enjeu business

acteurs et à l’adoption de processus et outils divers qui seront présen-
tés plus largement dans cet ouvrage.

Risque n°2 : mal utiliser les ressources  
de l’entreprise

Si l’enjeu est certes moins fort que le précédent, dans la mesure où 
l’entreprise a finalement réussi à intégrer une personne de talent, ses 
conséquences peuvent tout de même peser lourd sur les résultats opé-
rationnels. Nous abordons ici la notion d’efficience du recrutement, 
c’est-à-dire de la bonne utilisation des ressources humaines et finan-
cières tout au long du processus, qu’il est intéressant de monitorer 
dans un but d’optimisation. Car, vous en conviendrez, au-delà des coûts 
évidents de sous-traitance en cas d’appel à un cabinet de recrutement 
par exemple, il est rare que les entreprises connaissent le coût complet 
d’un recrutement, le coût moyen, le coût par canal ou encore le coût 
par type de poste. Et pourtant, il y a là de vrais gisements de valeur. 
C’est ce qui nous a conduits à développer au sein de DigitalRecruiters 
un module statistique très complet.

Alors pourquoi cette absence d’informations ? On touche ici à la diffi-
culté – historique – de la fonction RH à mesurer le ROI et l’impact finan-
cier de ses actions et de ses processus. De toutes les fonctions au sein 
de l’entreprise, elle est probablement celle qui connait le moins le coût 
réel de ses processus. Selon une étude PWC réalisée en 20122 et cor-
roborée par ADP en 20153, 63% des coûts des processus administratifs 
RH seraient des coûts cachés ! Le processus de recrutement n’échappe 
pas à cette difficulté de mesure, et ce d’autant plus que le calcul d’un 
coût par embauche peut s’avérer extrêmement compliqué. Il implique 
en effet plusieurs acteurs – internes et externes – et des activités aussi 
variées que le sourcing, le traitement des candidatures, les interviews 
par les RH et les opérationnels, les éventuels tests réalisés, les efforts 

2. Étude canadienne PWC : « Révéler les coûts administratifs cachés de la paie et des RH »

3. http://www.fr.adp.com/methodologie-tco-adp
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d’intégration, etc. S’il est difficile de comparer les coûts d’une entreprise 
à l’autre ou d’établir des moyennes marché (celles que l’on peut trouver 
sur Internet sont extrêmement variables selon les sources et donc peu 
fiables), il est possible et très profitable, de comparer les coûts d’une 
embauche par rapport à une autre en interne et surtout leur évolution 
dans le temps au sein de l’entreprise.

Les symptômes : 
Ils ne sont pas toujours évidents à observer et il est nécessaire de mettre 
en place un monitoring précis pour les identifier. Mais on peut signaler 
par exemple un appel fréquent à la sous-traitance, une absence d’ana-
lyse de performance des supports utilisés, une longueur importante 
des processus… Et bien sûr, un manque à gagner proportionnel à la 
durée du cycle de recrutement (productivité, chiffre d’affaires…).

Les causes :
On peut citer un manque de coordination entre les fonctions RH et 
les opérationnels, un manque de communication avec les prestataires 
externes, et dans quasiment tous les cas, l’absence de monitoring, le 
plus souvent par absence d’outils.

Les conséquences :
Les impacts directs sur les coûts de recrutement, donc sur la marge/la 
profitabilité de l’entreprise.

38% des employeurs dans 
le monde (et 29% en France) 
auraient des difficultés à attirer 
les talents nécessaires
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Le recrutement est un enjeu business

Les solutions potentielles :

•   Une meilleure anticipation et coordination, tant en interne (entre 
les RH et les managers recruteurs) qu’avec les prestataires externes 
(relation partenariale et transparente). 

•   Une réflexion documentée et chiffrée sur l’internalisation éventuelle 
du recrutement versus la sous-traitance, notamment pour les entre-
prises ayant des besoins de recrutement soutenus et récurrents. 

•  Le développement de la mobilité interne et de la cooptation.

•   L’adoption d’outils de gestion des processus de recrutement : sour-
cing, tracking, gestion des candidatures, implication des opération-
nels, monitoring du processus de recrutement en temps réel par les 
acteurs impliqués. Et bien sûr la capacité à disposer d’analyses sta-
tistiques, notamment sur la durée des recrutements, la qualité des 
candidatures reçues et l’efficacité des investissements par canal de 
recrutement… 

Risque n°3 : ne pas trouver !

Ce risque est plus fréquent qu’on ne le croit  : selon de nombreuses 
études, et malgré la crise économique de ces dernières années, de 
plus en plus d’entreprises rencontrent des difficultés de recrutement. 
Ainsi selon Manpower4, 38% des employeurs dans le monde (et 29% 
en France) auraient des difficultés à attirer les talents nécessaires  ! 
Selon RegionsJob5, ils seraient même 82% en France à avoir des dif-
ficultés pour recruter certains profils. L’enquête Stepstone6, réalisée 
sur quelques années consécutives, souligne que 43% des entreprises 
(chiffre en progression) se plaignent d’une baisse de la qualité des can-
didatures reçues.

Selon une étude Apec réalisée en 20137, environ 10% des recrutements 

4. ManpowerGroup, Enquête 2015 sur la pénurie de talents, édition 2015 de l’Enquête RegionsJob portant 
sur les pratiques de recrutement, réalisée en avril 2014.

5. Édition 2015 de l’Enquête RegionsJob portant sur les pratiques de recrutement, réalisée en avril 2014

6. StepStone, Enquête sur les tendances de recrutement et de recherche d’emploi 2009-2013

7. Étude APEC 2013 : « Les recrutements abandonnés »
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initiés par les entreprises en France seraient par ailleurs abandonnés 
dans les six mois qui suivent leur lancement ! 

Au-delà des motifs économiques, l’abandon d’un recrutement a sou-
vent d’autres raisons : besoin mal identifié ou mal défini, inadéquation 
de l’offre par rapport au marché, manque de consensus en interne sur 
le choix du candidat, manque d’attractivité de l’entreprise, expérience 
candidat décourageante…

Pour autant, les principales raisons invoquées par les employeurs pour 
expliquer leurs difficultés  ont trait au manque de candidats disponibles 
sur le marché, au manque de compétences techniques détenues, d’ex-
périence, de savoir-être et à des prétentions salariales trop élevées. 

Bien sûr, certains secteurs peinent à recruter en raison d’une pénurie 
de candidats qualifiés (commerciaux, ingénieurs, informaticiens, pro-
fessionnels de santé…), mais on remarque également que les entre-
prises ne font pas toujours d’efforts pour travailler leur attractivité, 
faire évoluer leurs critères de recrutement ou leurs pratiques RH  : 
selon l’étude Manpower, seul 1 employeur sur 5 aurait ainsi mis en 
place une stratégie à cet effet et seul 1 sur 10 irait par exemple puiser 
dans des viviers de candidats actuellement inexploités (jeunes, seniors, 
femmes…). Or plus le métier est pénurique, plus il convient de faire des 
efforts, d’être créatif !

Les symptômes : 
Ils sont évidents dans ce cas de figure  : pas ou très peu de candidats 
correspondant au profil recherché, même de loin. Mauvaise qualité des 
candidatures, perte de candidats au cours du processus de recrutement.

Les causes :
Un manque d’attractivité, une définition de poste pas assez claire, des 
supports inadaptés, un manque de souplesse quant au profil recher-
ché (ce qui est d’autant plus dommage qu’il est toujours possible d’acti-
ver une formation pour le faire évoluer).
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Le recrutement est un enjeu business

Les conséquences :

•   Des postes vacants. Il est certes parfois difficile de mesurer précisé-
ment le coût de la non-embauche, mais il peut potentiellement être 
important  : perte de chiffre d’affaires, surcharge de travail pour le 
reste de l’équipe et son lot de frustrations potentielles, mécontente-
ment clients, voire départs non souhaités. 

•  Une mobilisation de temps et d’énergie inutile.

•  Des risques d’image à l’extérieur. 

•   Le recours éventuel à des solutions transitoires (intérim notamment 
ou sous-traitance), dont les coûts sont importants et cette fois faciles 
à identifier.

 
Les solutions potentielles :

•   Élargir le recrutement à d’autres types de populations non considé-
rées précédemment : plus de diversité dans le sourcing

•   Adapter ses politiques RH, en développant notamment la mobilité 
interne et la cooptation

•  Travailler sa marque employeur et son attractivité

•   Soigner son processus de recrutement (simplicité de l’acte de candi-
dature, communication tout au long du processus avec les candidats)

Pour clore ce chapitre, nous voudrions partager avec vous une anec-
dote que nous a rapporté Xavier, le Responsable RH de MyBestPro.
com, une filiale de Vivendi en très forte croissance, que nous avons 
récemment équipée de notre solution DigitalRecruiters. 

MyBestPro doit recruter en masse des jobs difficiles à pourvoir (com-
merciaux, développeurs). Les canaux habituels ne suffisent donc pas 
toujours, mais ses moyens limités ne permettent pas à l’entreprise de 
« payer pour voir ». À l’occasion du lancement de leur nouvelle enseigne 
que venait inaugurer Vincent Bolloré accompagné d’une flopée de jour-
nalistes 4 jours plus tard, MyBestPro nous a contactés en urgence pour 
déployer, avant la date fatidique, une solution de gestion des recrute-
ments incluant un site Carrières compatible mobile (DigitalRecruiters 
permet de faire cela). Ce que nous fîmes donc, et dans les temps. Leur 
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objectif ? Installer la marque auprès des candidats potentiels exposés 
aux nombreuses retombées presse de l’événement et attirer les meil-
leurs, durablement, en se différenciant de leurs concurrents.

Lors de notre dernier point avec Xavier, il nous a confié une formidable 
nouvelle. Au-delà de l’efficacité de la solution pour la gestion des recru-
tements dont il a souligné la performance (merci Xavier, cela nous a fait 
un immense plaisir), il a fait un constat plus inattendu : le site Carrières 
a cristallisé les collaborateurs autour de l’entreprise, faisant naître un 
sentiment de fierté les conduisant à partager les annonces de l’entre-
prise sur leurs propres réseaux sociaux. Une belle opportunité pour 
l’entreprise d’augmenter ses chances de trouver les bons candidats, et 
cela, sans débourser un euro. 

Hormis la fierté de participer, à notre mesure, à leur aventure, c’est 
pour nous la preuve qu’il n’y a pas de fatalité mais un grand nombre de 
solutions, parfois en marge des codes, nécessitant souvent des compé-
tences nouvelles et des efforts de la part de l’entreprise, et permettant 
de donner à chaque entreprise les moyens d’atteindre ses objectifs 
business. Et ce n’est pas rien !

Nous en reparlerons dans les chapitres 4 et 5, quand nous traiterons 
de l’expérience candidats, un sujet passionnant qui nous tient particu-
lièrement à cœur.
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