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Baromètre second semestre  2023

Imaginons ensemble le futur de la fonction RH !
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n

contre 

97 % 
en 2022 

Seulement sur certains postes

Difficultés minimes

Pas de difficultés

54 %

7 %

5 %

95 % 
des entreprises ont 
du mal à recruter

De mon point de vue, en termes de recrutement, si ça bloque c’est aussi parce nous en sommes encore 
à faire du copié-collé, c’est-à-dire que nous cherchons à trouver un candidat qui exerçait dans le même 
secteur avec les mêmes fonctions. Nous gagnerions à prendre davantage de risques, à ne pas profiter 
uniquement de l’expérience du candidat, mais à mettre en avant également ce que nous pouvons lui 
apporter. La diversité est une richesse, et ne devrait pas uniquement se traduire en termes de genre.

Anne-Hermine Nicolas, Global Talent Acquisition Partner 
Worldline

Les principales causes des tensions sur le marché de l’emploi 

54 % 
Nouvelle relation  
au travail  

81 % 
Nouvelles attentes 
des collaborateurs 

Formations 
inadaptées au 
besoin du marché 

33 % 

Pyramide 
des âges  

18 % 

Le salariat 
ne séduit plus  

14 % 

1 .  L E  R E C R U T E M E N T

Le recrutement : une priorité pour 95% des entreprises 

Un monde du 
travail en plein 

bouleversement
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n

47 % 
Profils des candidats 
pas adéquats 17 % 

Manque de ressources  
du service RH

16 % 
Manque d’expérience

des candidats 

38 % Télétravail
92 % Salaires

15 % Avantages sociaux

Exigences trop élevées 

56 % 
Pas assez de 
candidatures 

53 % 
Exigences des  
candidats 
trop élevées 

2 31

Les challenges de recrutement de 2022 se confirment en 2023

1 .  L E  R E C R U T E M E N T

Nous prévoyons de recruter 3500 personnes, principalement des ingénieurs, dans 
le monde or le marché est très concurrentiel sur ces postes. De plus nous pâtis-
sons encore d’un déficit d’image de marque, puisque, le nom de Technip Energies, 
groupe issu d’une opération de spin-off, ne date que de 2 ans. Nous avons donc 
diversifié nos sources de recrutement : plus de jeunes diplômés, plus de femmes, 
et de nouvelles écoles, et renforcé nos équipes de recrutement pour une approche 
pro-active des candidats. 

Magali Castano, Chief People Officer 
Technip Energies

Face à la pénurie de talents et aux exigences des collaborateurs (rémunération, 
flexibilité), nous avons créé il y a deux ans au niveau groupe, un cabinet de recru-
tement interne pour accélérer et améliorer le recrutement. Pour être attractif et 
fidéliser nos salariés, nous avons entrepris un travail sur notre marque employeur 
en mettant en avant les possibilités d’évolution au sein du groupe. La spécificité 
de Nexity c’est qu’un parcours d’évolution professionnelle peut se faire de manière 
transverse, grâce notamment à nos 200 métiers.

Leila Msaaf, Directrice du Développement RH 
Nexity
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Emploi des seniors : priorité à la formation

En attente d’éventuelles nouvelles 
réglementations et obligations

36 %Politique de mobilité interne  
et accompagnement

35 %
Retraite progressive 24 %
Reverse mentoring 

(encadrement d’un collaborateur plus 
âgé par un collaborateur plus jeune)

13 %

Acculturation au digital 12 %
Politique de recrutement 

axée sur les seniors 7  %

Travail en temps partagé 5  %

Formation pour maintenir
 les compétences 40 %

35 %
en attente d’éventuelles nouvelles  
réglementations et obligations 
pour maintenir l’emploi des seniors, 
compte tenu de l’âge légal du départ 
à la retraite à 64 ans

Les quadras et les quinquas ne sont souvent plus considérés sur le marché du travail, 
alors que certains préfèreraient peut-être accepter une légère diminution de leur 
salaire pour retrouver du travail. L’expérience, qui permet de gagner en temps et en 
efficacité, doit être revalorisée. Cela permettrait sans doute de pallier à quelques 
pénuries de talents.

Anne-Hermine Nicolas, Global Talent Acquisition Partner 
Worldline

Culturellement, Colas est une société qui valorise l’expérience des salariés seniors. 
L’allongement de l’âge de départ à la retraite récente impacte fortement nos métiers 
qui sont extrêmement pénibles (métiers de chantier, à l’extérieur, de tous temps). 
Au-delà de la réforme et des prochains éléments de réglementation, nous continuons 
de travailler étroitement avec nos partenaires sociaux sur le sujet de la gestion de 
fin de carrière. 

Vincent Bassinet, HRIS Director 
Colas Group
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IA : en 2023 la grande majorité des directions RH 
ne se sentent pas armées face à cette révolution…...

… mais plus d’un tiers d’entre elles  
travaillent sur des projets d’utilisation de l’IA 

en veille 
prévu à court 
ou moyen terme 

partiellement 
ou déjà mené 

Recrutement

38 %22 %23 %

5 % 
se sentent totalement 

armées face à l’IA

32 % 
sont en partie 

préparées 
Formation

42 %22 %17 %

Expérience collaborateur 

45 %22 %15 %

Rétention des talents

52 %19 %6 %

15 %  
ne la considèrent pas 
comme une priorité

48 % 
s’y préparent 
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Les freins à l’utilisation de l’IA

Avec l’arrivée de l’intelligence artificielle dans notre métier, il est important pour nous 
de prendre le temps et d’être très pédagogue. Pour cela, nous organisons beaucoup 
de petit déjeuners, formations, ateliers durant lesquels nous présentons un sujet et 
laissons les collaborateurs s’exprimer, poser des questions sur ce que nous pourrons 
améliorer et comment. C’est un véritable travail de co-construction.

Christine Briemel, DRH 
AFP

La philosophie de l’entreprise est de s’ouvrir à l’IA. C’est une disruption, c’est déjà 
là, il faut donc être présent dès le début pour l’apprivoiser. Par exemple, nous avons 
beaucoup de contenus mais il est parfois difficile de le trouver. Nous avons donc 
décidé de lancer la mise en place d’un dispositif qui va permettre aux collaborateurs 
de discuter avec une IA conversationnelle pour trouver l’information facilement.  

Vincent Bassinet, HRIS Director 
Colas Group

51 % 
Pas ou peu de 

connaissances sur 
le sujet

33 % 
Difficulté d’intégration 
aux outils existants

26 % 
Complexité de mise en 

place du projet

48 % 
Transformation culturelle 
et conduite du changement

32 % 
Le coût du projet

3 % 
Suppressions  

de postes

3 .  I N T E L L I G E N C E  A R T I F I C I E L L E
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Le management : une thématique de formation 
prioritaire pour 69 % des entreprises

Compétences des collaborateurs : 
40% des entreprises les considèrent à jour

69 % 
Management 
d’équipe 

31 % 
Soft skills    

40 %  
pour l’ensemble 
des métiers 

8 %   
pas à jour pour 
l’ensemble des 
métiers 32 % 

Développement 
durable & RSE 

21 % 
IA & Data  35 % 

Digital 
30 % 

Efficacité 
professionnelle  

52 %  
seulement 
pour quelques 
métiers 

A mon sens, il est nécessaire de former les équipes à la fonction managériale. Nous 
souhaitons rendre la formation management obligatoire afin que chacun puisse 
prendre la dimension de ce que cela signifie d’être manager : il s’agit de faire faire, 
dans l’accompagnement, et non pas faire à la place des autres. 

Emmanuel Grandjean, Directeur des ressources humaines et juridiques
IDF Mobilités 

40 % 
Compétences 
terrain 
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En mettant en avant la 
possibilité de promotion 
ou de mobilité interne

En utilisant des outils 
digitaux facilement 

accessibles

24 %

54 %

En s’appuyant sur 
des ambassadeurs

En communiquant 
régulièrement sur les offres 
de formations disponibles et 
nouveautés

13 %

48 %

En utilisant des méthodes 
de gamification En mettant en place des 

formations obligatoires

9 % 48 %

En recueillant leurs 

freins et motivations

En recueillant régulièrement 
leurs besoins métiers

16 %

47 % Pour encourager nos 8300 collaborateurs à se former nous sommes en train de 
travailler sur une solution digitale équipée d’IA qui leur permettrait, en fonction des 
compétences rentrées, de leur pousser des offres de formation en adéquation avec 
leur poste, ou leur souhait de mobilité.  

Leila Msaaf, Directrice du Développement RH
Nexity

En termes de formation, les compétences terrain ne sont pas quelque chose de 
nouveau, il y a vraiment cette culture historique depuis 90 ans chez Colas de la 
transmission. Le partage est l’une de nos trois valeurs d’entreprise. Notre objectif 
est de pérenniser le fait que ceux qui ont l’expérience continuent de la partager, de 
maintenir cette culture de l’excellence opérationnelle et du savoir-faire lié à une réalité 
de terrain. Il faut que cela reste un réflexe et une culture pour tous nos collaborateurs.   

Vincent Bassinet, HRIS Director 
Colas Group

Encourager les collaborateurs à se former : 
quels moyens ? 
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EN CONSTRUCTION  

 Politique de télétravail post covid : difficile de revenir en arrière

40 %
des entreprises 

y sont favorables 

Toutes les avancées sociales et les efforts que nous faisons pour montrer notre 
attachement à l’équilibre de vie pro/perso ne sont pas suffisants pour attirer et 
surtout retenir les talents. Aussi, la semaine de 4 jours pourrait être une façon de 
se démarquer sur ce marché du travail très concurrentiel. Nous avons engagé les 
discussions avec les représentants du personnel et devrions la tester avec plusieurs 
collaborateurs, aux profils multiples, dans les prochains mois.  

Emmanuel Grandjean, Directeur des ressources humaines et juridiques
IDF Mobilités 

A la suite d’une enquête auprès de nos équipes sur la politique de télétravail (2 jours 
par semaine), nous venons de signer une charte pour accorder 10 jours flottants 
supplémentaires. Ce qui nous permet de proposer une plus grande flexibilité à nos 
collaborateurs et répondre aux besoins personnels, parfois de dernière minute, de 
chacun. 

Christine Briemel, DRH 
AFP

La semaine de 4 jours : à regarder de près 
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Absentéisme : près d’un quart des entreprises 
connaissent un taux élevé* 

24 %

2 % 22%

52 %

*Au-dessus du taux moyen en France. Il s’élève à 6,7% en 2022

Nous enregistrons un taux important d’absentéisme, aussi nous avons mis en place 
deux outils pour prendre le pouls du climat social chez IDF Mobilités. Ce qui nous 
a permis de découvrir que des personnes étaient en souffrance. Nous avons donc 
investi dans une plateforme d’écoute qui propose des conférences tous les mois 
pour prévenir les risques psycho-sociaux, doublée d’entretiens individuels. Un peu 
moins de 10 % des effectifs l’ont utilisé. Suite aux informations anonymes qui nous 
remontent nous dialoguons avec les équipes afin de déployer les mesures mana-
gériales préventives ou correctives.

Emmanuel Grandjean, Directeur des ressources humaines et juridiques
IDF Mobilités 

Plus de 20%

Entre 5% et 10% Moins de 5%

Entre 10 % et 20 %
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Pour prévenir l’absentéisme : 
une priorité, sensibiliser les managers 

L’absentéisme n’est pas un sujet de préoccupation majeur chez Technip Energies, en 
revanche les sujets de bien-être au travail, de la santé mentale sont des priorités. Le 
conseil d’administration m’a d’ailleurs demandé il y quelques mois une présentation 
sur le sujet. Nous avons beaucoup travaillé sur les risques psycho-sociaux et la santé 
mentale, avec en particulier des formations pour les managers. Les managers sont 
clés dans le dispositif, mais ils doivent être soutenus, car ils ne peuvent pas tout 
régler, tout gérer, c’est un effort collectif de l’organisation et une culture à développer.

Magali Castano, Chief People Officer 
Technip Energies 

6 .  A B S E N T É I S M E

66 %
Sensibilisation 

des managers 
aux risques 

psycho-sociaux

39 %
Mise en place 

d’une politique de 
prévention santé

51 %
Amélioration de 

l’environnement et 
des conditions de 

travail

18 %
Mise en place 

d’un canal d’écoute 
avec un tiers

35 %
Instauration d’un 

climat de confiance 
pour favoriser le 
dialogue avec le 

manager

15 %
Mise en place de 

prestations de 
téléconsultations 

médicales

17 %
Mise en place 

de suivi 
psychologique

17 %
Adaptation 

à la situation 
personnelle de 

chacun en proposant 
un aménagement 

du temps de travail



1.1
1 .  L E  R E C R U T E M E N T  :6 .  S I R H

Un outil important dans 
la transformation de la fonction RH

Pas satisfaits 
27 %

Vont s’équiper à court terme
21 %

Cela ne fait pas partie des priorités 
6 %

46 %
Totalement satisfaits 

SIRH : Plus de la moitié des entreprises 
ne sont pas équipées ou pas satisfaites de leur solution

Le SIRH idéal

Un ensemble de solutions 
« Best of breed »

Une suite de logiciels 
« All-in-One »

Un mix 
des deux 

10 % 24 % 

66 % 
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Le choix d’une solution digitale RH 

Nos outils de recrutement, mobilité, développement des talents, projets RH étaient 
particulièrement obsolètes. Il était donc important de les moderniser pour permettre 
au reste de l’équipe de se concentrer sur les tâches à plus forte valeur ajoutée. Le 
service client a été très important dans le choix de la solution, nous avions besoin 
d’applications plus conviviales et agiles. Le fait d’être accompagné d’équipes de 
prestataires en proximité et performantes est un élément clé dans la mise en œuvre 
actuelle de notre transformation SIRH. 

Christine Briemel, DRH 
AFP

69 %
Qualité de l’accompagnement / Service client 

53 %
Avancée technologique / Innovation

52 %
Connaissance métier des interlocuteurs

40 %
Méthodologie projet 

24 %
Expérience secteur d’activité

16 %
Références

10 %
Réputation du fournisseur 

9 %
Taille de l’entreprise (éditeur)

2 %
Proximité géographique 
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En partenariat avec 
F U T U R E O F H R

Top 3 des 
projets prévu à court 
ou moyen terme en 
2023 

32 % 
27 % 
22 % 

Recrutement et Onboarding

Workforce Planning

Engagement des collaborateurs

Encourager le recrutement interne

Attirer plus de candidats

Développer votre marque employeur

74% Développer 
les talents 

46%Retenir les 
talents

42% Transformer les 
modes de travail

42% Engager les 
collaborateurs 

31% Développer la 
culture d’entreprise 

10% Attirer les talents 
FORMATION

Partiellement ou déjà menéPrévu à court ou moyen termeEn veilleNon concerné

Formation6%6 % 22% 66 %

Recrutement et onboarding11%6 % 32% 51%

Développement des talents19 %6 % 21 % 54 %

Payroll5 %19 % 15 % 61 %

Rémunération23%16 % 18 % 43%
Core RH19%23 % 20% 38%
Time tracking10%40 % 16% 34%

Avantages sociaux31%27 % 19% 23%

Analytics et prédictif31%22 % 18% 29%

Workforce Planning18 %33 % 27% 22 %
Robotics et automatisation21%53 % 13% 13%
Relations sociales27%48 % 13% 12%

Engagement des collaborateurs22%12 % 22% 44 %

86%

48%

33%

27%

24%

14%

11%

09%

Résolution de problèmes complexes 

Créativité et innovation 

Intelligence émotionnelle 

Intelligence sociale

Capacité d’adaptation 

Communication en entreprise 

Management et leadership

Organisation et gestion du temps 

TAILLE DE L’ENTREPRISE

23%
1 000 À 5 000
SALARIÉS

< 500
SALARIÉS

14%

> 5 000
SALARIÉS

55%

500 À 999
SALARIÉS

8%

SECTEURS D’ACTIVITÉ

INDUSTRIE
22%

SERVICES
14%

BTP, IMMOBILIER
8%

TRANSPORTS, LOGISTIQUE
7%

HIGH-TECH5%
MEDIA, ENTERTAINMENT 6%

AUTRES
8%

BANQUE, FINANCE
12%

DISTRIBUTION
9%

BIEN DE CONSOMMATION, LUXE
6%

ADMINISTRATION & COLLECTIVITÉ 2%
CONSEIL1%

17 %
Investissements 
en très nette 
hausse

17 %
Investissements 
en forte baisse

22 %
Investissements 
en légère 
hausse

 50% Stables

2 %
Investissements 
en légère baisse

HOME

RH

77%
La transformation 
culturelle & la 
conduite du 
changement 

!
32%
L'enrôlement
des différentes 
parties 
prenantes 

14%
La cybersécurité 
(protection 
des données, 
compliance) 

29%
Le poids de 
l'héritage 
(SI, logiciel) face 
aux nouvelles 
technologies 

16%
Le respect 
des délais 
& l'agilité 

29%
La maitrise 
du budget 
et le ROI 

RH

22%
L'engagement 
du sponsoring 
interne 

59%
L'allocation 
des ressources 
& l'évolution 
des compétences 

IMAGINONS ENSEMBLE LE 
FUTUR DE LA FONCTION RH !

 F U T U R E O F H R

BAROMÈTRE 2023#1

PROFIL DES ORGANISATIONS RÉPONDANTES

depuis 2 à 5 ans
27%

depuis moins de 2 ans
11%

55%
depuis plus de 5 ans

Oui

52%
43%

Digitalisation 
en progression
La majeure partie des 
processus RH est 
digitalisée

37%

et ce n’est 
pas prévu

Non7%

40%

29%

27%

27%

25%

25%

24%

19%

12%

La définition d’indicateurs de suivi

Le besoin d'animation managériale

L’adéquation avec les enjeux de 
performance économique

La définition du périmètre et des 
responsabilités des parties prenantes

La collaboration avec l’ensemble des 
parties prenantes

La nécessité d'expertise 
pointue sur le sujet

Pas d’obstacle majeur

Les outils opérationnels 
et digitaux nécessaires

Améliorer l’expérience candidat

Développer une politique Diversité et Inclusion 

Créer des viviers de talents

Simplifier le travail de vos recruteurs

Suivre les KPI 

Encourager la cooptation

Optimiser les budgets dédiées à 
l’acquisition de talents 

36%

40 %
48 %

Retenir les meilleurs talents52 %

32 %

24 %

22 %

14 %

10 %

09 %

07 %

En baisse11%
En hausse39%

S’engager dans 
un futur plus durable 56%

Répondre aux nouvelles attentes des 
clients et des consommateurs : 52%

Aligner la stratégie RH 
aux valeurs de l’entreprise 48%

00% Digitalisation 
initial
Aucun processus RH n'est 
digitalisé

04%

Digitalisation
Avancée
Tous les processus RH 
sont digitalisés y compris 
l'onboarding

Digitalisation en 
développement
Une partie seulement des 
processus RH est digitalisée

32%
48%

53%

16%
06%

06%

2021 2022 2023

Le temps et les 
ressources à y consacrer 

(masse salariale et budget)

*Le portage salarial est une relation contractuelle tripartite entre une société de portage salarial, un consultant porté, et l’entreprise 
cliente pour laquelle la prestation du consultant est réalisée.

03%

FORMATION : 74% DES DIRECTIONS RH 
SOUHAITENT DÉVELOPPER LES TALENTS 10

SUR QUELLES COMPÉTENCES EN TERMES DE 
SOFT SKILLS METTEZ-VOUS LE FOCUS EN 2023 11

GESTION DES TALENTS EXTERNES : 
LES DIFFÉRENTES CANAUX UTILISÉS9

INVESTISSEMENT 2023 : 39% DES DIRECTIONS 
RH AUGMENTENT LEUR BUDGET 

LES PROJETS DE TRANSFORMATION DIGITALE 
AU SEIN DES DIRECTIONS RH 2

LA DIGITALISATION DES PROCESSUS RH  : 1

DÉMARCHE RSE : 92,2% DES ENTREPRISES SONT ENGAGÉES

 Les principales motivations

Les principaux obstacles 

RECRUTEMENT : LES 3 GRANDS ENJEUX7

L’ENJEUX DE LA RÉTENTION DES TALENT 
RESTE AU CŒUR DE LA STRATÉGIE RH 8

Améliorer l’on-boarding 
des nouveaux 
collaborateurs :

46 %
des répondants ont prévu des actions à 
court ou moyen terme.

48 %
des répondants ont déjà mené 
des actions pour y répondre

Réduire le time-to-hire 

39 %
des répondants ont prévu des actions à 

court ou moyen terme.

42 %
des répondants ont déjà mené 

des actions pour y répondre

Avoir une vision claire sur les KPI liés au recrutement :

37 %
des répondants ont prévu des 
actions à court ou moyen terme.

46 %
des répondants ont déjà mené des 
actions pour y répondre

En partenariat avec 
F U T U R E O F H R

Top 3 des 
projets prévu à court 
ou moyen terme en 
2023 

32 % 
27 % 
22 % 

Recrutement et Onboarding

Workforce Planning

Engagement des collaborateurs

Encourager le recrutement interne

Attirer plus de candidats

Développer votre marque employeur

74% Développer 
les talents 

46%Retenir les 
talents

42% Transformer les 
modes de travail

42% Engager les 
collaborateurs 

31% Développer la 
culture d’entreprise 

10% Attirer les talents 
FORMATION

Partiellement ou déjà menéPrévu à court ou moyen termeEn veilleNon concerné

Formation6%6 % 22% 66 %

Recrutement et onboarding11%6 % 32% 51%

Développement des talents19 %6 % 21 % 54 %

Payroll5 %19 % 15 % 61 %

Rémunération23%16 % 18 % 43%
Core RH19%23 % 20% 38%
Time tracking10%40 % 16% 34%

Avantages sociaux31%27 % 19% 23%

Analytics et prédictif31%22 % 18% 29%

Workforce Planning18 %33 % 27% 22 %
Robotics et automatisation21%53 % 13% 13%
Relations sociales27%48 % 13% 12%

Engagement des collaborateurs22%12 % 22% 44 %

86%

48%

33%

27%

24%

14%

11%

09%

Résolution de problèmes complexes 

Créativité et innovation 

Intelligence émotionnelle 

Intelligence sociale

Capacité d’adaptation 

Communication en entreprise 

Management et leadership

Organisation et gestion du temps 

TAILLE DE L’ENTREPRISE

23%
1 000 À 5 000
SALARIÉS

< 500
SALARIÉS

14%

> 5 000
SALARIÉS

55%

500 À 999
SALARIÉS

8%

SECTEURS D’ACTIVITÉ

INDUSTRIE
22%

SERVICES
14%

BTP, IMMOBILIER
8%

TRANSPORTS, LOGISTIQUE
7%

HIGH-TECH5%
MEDIA, ENTERTAINMENT 6%

AUTRES
8%

BANQUE, FINANCE
12%

DISTRIBUTION
9%

BIEN DE CONSOMMATION, LUXE
6%

ADMINISTRATION & COLLECTIVITÉ 2%
CONSEIL1%

17 %
Investissements 
en très nette 
hausse

17 %
Investissements 
en forte baisse

22 %
Investissements 
en légère 
hausse

 50% Stables

2 %
Investissements 
en légère baisse

HOME

RH

77%
La transformation 
culturelle & la 
conduite du 
changement 

!
32%
L'enrôlement
des différentes 
parties 
prenantes 

14%
La cybersécurité 
(protection 
des données, 
compliance) 

29%
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La collaboration avec l’ensemble des 
parties prenantes

La nécessité d'expertise 
pointue sur le sujet

Pas d’obstacle majeur

Les outils opérationnels 
et digitaux nécessaires

Améliorer l’expérience candidat

Développer une politique Diversité et Inclusion 
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Simplifier le travail de vos recruteurs

Suivre les KPI 
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un futur plus durable 56%

Répondre aux nouvelles attentes des 
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Aligner la stratégie RH 
aux valeurs de l’entreprise 48%

00% Digitalisation 
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Aucun processus RH n'est 
digitalisé
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Digitalisation
Avancée
Tous les processus RH 
sont digitalisés y compris 
l'onboarding

Digitalisation en 
développement
Une partie seulement des 
processus RH est digitalisée
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48%
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16%
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06%

2021 2022 2023

Le temps et les 
ressources à y consacrer 

(masse salariale et budget)

*Le portage salarial est une relation contractuelle tripartite entre une société de portage salarial, un consultant porté, et l’entreprise 
cliente pour laquelle la prestation du consultant est réalisée.
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des actions pour y répondre

Avoir une vision claire sur les KPI liés au recrutement :

37 %
des répondants ont prévu des 
actions à court ou moyen terme.

46 %
des répondants ont déjà mené des 
actions pour y répondre

7 .   P R O F I L  D E S  O R G A N I S AT I O N S 
R É P O N D A N T E S

8 .  R E M E R C I E M E N T S

Secteurs d’activité
168 répondants

Taille de l’entreprise

4 %
IT &Telecoms

3 %
Média et 
presse 

2 %
Services publics, 
collectivité et 
gouvernement

En partenariat avec 
F U T U R E O F H R

Top 3 des 
projets prévu à court 
ou moyen terme en 
2023 

32 % 
27 % 
22 % 

Recrutement et Onboarding

Workforce Planning

Engagement des collaborateurs

Encourager le recrutement interne

Attirer plus de candidats

Développer votre marque employeur

74% Développer 
les talents 

46%Retenir les 
talents

42% Transformer les 
modes de travail

42% Engager les 
collaborateurs 

31% Développer la 
culture d’entreprise 

10% Attirer les talents 
FORMATION

Partiellement ou déjà menéPrévu à court ou moyen termeEn veilleNon concerné

Formation6%6 % 22% 66 %

Recrutement et onboarding11%6 % 32% 51%

Développement des talents19 %6 % 21 % 54 %

Payroll5 %19 % 15 % 61 %

Rémunération23%16 % 18 % 43%
Core RH19%23 % 20% 38%
Time tracking10%40 % 16% 34%

Avantages sociaux31%27 % 19% 23%

Analytics et prédictif31%22 % 18% 29%

Workforce Planning18 %33 % 27% 22 %
Robotics et automatisation21%53 % 13% 13%
Relations sociales27%48 % 13% 12%

Engagement des collaborateurs22%12 % 22% 44 %

86%

48%

33%

27%

24%

14%

11%

09%

Résolution de problèmes complexes 

Créativité et innovation 

Intelligence émotionnelle 

Intelligence sociale

Capacité d’adaptation 

Communication en entreprise 

Management et leadership

Organisation et gestion du temps 

TAILLE DE L’ENTREPRISE

23%
1 000 À 5 000
SALARIÉS

< 500
SALARIÉS

14%

> 5 000
SALARIÉS

55%

500 À 999
SALARIÉS

8%

SECTEURS D’ACTIVITÉ

INDUSTRIE
22%

SERVICES
14%

BTP, IMMOBILIER
8%

TRANSPORTS, LOGISTIQUE
7%

HIGH-TECH5%
MEDIA, ENTERTAINMENT 6%

AUTRES
8%

BANQUE, FINANCE
12%

DISTRIBUTION
9%

BIEN DE CONSOMMATION, LUXE
6%

ADMINISTRATION & COLLECTIVITÉ 2%
CONSEIL1%

17 %
Investissements 
en très nette 
hausse

17 %
Investissements 
en forte baisse

22 %
Investissements 
en légère 
hausse

 50% Stables

2 %
Investissements 
en légère baisse

HOME

RH

77%
La transformation 
culturelle & la 
conduite du 
changement 

!
32%
L'enrôlement
des différentes 
parties 
prenantes 

14%
La cybersécurité 
(protection 
des données, 
compliance) 

29%
Le poids de 
l'héritage 
(SI, logiciel) face 
aux nouvelles 
technologies 

16%
Le respect 
des délais 
& l'agilité 

29%
La maitrise 
du budget 
et le ROI 

RH

22%
L'engagement 
du sponsoring 
interne 

59%
L'allocation 
des ressources 
& l'évolution 
des compétences 

IMAGINONS ENSEMBLE LE 
FUTUR DE LA FONCTION RH !

 F U T U R E O F H R

BAROMÈTRE 2023#1

PROFIL DES ORGANISATIONS RÉPONDANTES

depuis 2 à 5 ans
27%

depuis moins de 2 ans
11%

55%
depuis plus de 5 ans

Oui

52%
43%

Digitalisation 
en progression
La majeure partie des 
processus RH est 
digitalisée

37%

et ce n’est 
pas prévu

Non7%

40%

29%

27%

27%

25%

25%

24%

19%

12%

La définition d’indicateurs de suivi

Le besoin d'animation managériale

L’adéquation avec les enjeux de 
performance économique

La définition du périmètre et des 
responsabilités des parties prenantes

La collaboration avec l’ensemble des 
parties prenantes

La nécessité d'expertise 
pointue sur le sujet

Pas d’obstacle majeur

Les outils opérationnels 
et digitaux nécessaires

Améliorer l’expérience candidat

Développer une politique Diversité et Inclusion 

Créer des viviers de talents

Simplifier le travail de vos recruteurs

Suivre les KPI 

Encourager la cooptation

Optimiser les budgets dédiées à 
l’acquisition de talents 

36%

40 %
48 %

Retenir les meilleurs talents52 %

32 %

24 %

22 %

14 %

10 %

09 %

07 %

En baisse11%
En hausse39%

S’engager dans 
un futur plus durable 56%

Répondre aux nouvelles attentes des 
clients et des consommateurs : 52%

Aligner la stratégie RH 
aux valeurs de l’entreprise 48%

00% Digitalisation 
initial
Aucun processus RH n'est 
digitalisé

04%

Digitalisation
Avancée
Tous les processus RH 
sont digitalisés y compris 
l'onboarding

Digitalisation en 
développement
Une partie seulement des 
processus RH est digitalisée

32%
48%

53%

16%
06%

06%

2021 2022 2023

Le temps et les 
ressources à y consacrer 

(masse salariale et budget)

*Le portage salarial est une relation contractuelle tripartite entre une société de portage salarial, un consultant porté, et l’entreprise 
cliente pour laquelle la prestation du consultant est réalisée.

03%

FORMATION : 74% DES DIRECTIONS RH 
SOUHAITENT DÉVELOPPER LES TALENTS 10

SUR QUELLES COMPÉTENCES EN TERMES DE 
SOFT SKILLS METTEZ-VOUS LE FOCUS EN 2023 11

GESTION DES TALENTS EXTERNES : 
LES DIFFÉRENTES CANAUX UTILISÉS9

INVESTISSEMENT 2023 : 39% DES DIRECTIONS 
RH AUGMENTENT LEUR BUDGET 

LES PROJETS DE TRANSFORMATION DIGITALE 
AU SEIN DES DIRECTIONS RH 2

LA DIGITALISATION DES PROCESSUS RH  : 1

DÉMARCHE RSE : 92,2% DES ENTREPRISES SONT ENGAGÉES

 Les principales motivations

Les principaux obstacles 

RECRUTEMENT : LES 3 GRANDS ENJEUX7

L’ENJEUX DE LA RÉTENTION DES TALENT 
RESTE AU CŒUR DE LA STRATÉGIE RH 8

Améliorer l’on-boarding 
des nouveaux 
collaborateurs :

46 %
des répondants ont prévu des actions à 
court ou moyen terme.

48 %
des répondants ont déjà mené 
des actions pour y répondre

Réduire le time-to-hire 

39 %
des répondants ont prévu des actions à 

court ou moyen terme.

42 %
des répondants ont déjà mené 

des actions pour y répondre

Avoir une vision claire sur les KPI liés au recrutement :

37 %
des répondants ont prévu des 
actions à court ou moyen terme.

46 %
des répondants ont déjà mené des 
actions pour y répondre

12 % 7 %31 %50 %

Nous remercions l’ensemble des répondants pour leur participation à cette 
grande enquête annuelle et les différentes personnes interviewées pour le 
décryptage des questions : 

Vincent Bassinet, 
HRIS Director 
Colas Group  

Christine Briemel, 
DRH
AFP 

Magali Castano, 
Chief People Officer
Technip Energies

Emmanuel Grandjean, 
Directeur des ressources  
humaines et juridiques
IDF Mobilités 

Leila Msaaf, 
Directrice du Développement RH
Nexity 

Anne-Hermine Nicolas, 
Global Talent Acquisition Partner
Worldline


