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Résumé




BÂTIR DES RELATIONS STRATÉGIQUES


Vous êtes en transition de carrière ou souhaitez détecter une nouvelle opportunité professionnelle. Avez-vous pensé à activer un levier puissant, mais souvent mal connu : les chasseurs de têtes ?


Ces professionnels constituent des alliés décisifs pour décrocher le bon job. Mais encore faut-il comprendre leurs codes, leurs attentes et leurs méthodes. Car approcher un chasseur de têtes sans préparation, c’est risquer de se fermer des portes de manière irréversible et de gâcher bêtement de précieuses opportunités de rebond professionnel.


Vous trouverez dans cet ouvrage des conseils concrets et immédiatement applicables pour :




	comprendre comment fonctionnent les chasseurs et être naturellement repéré par eux ;


	les approcher efficacement ;


	réussir vos entretiens et bâtir une relation durable et gagnante.





Aujourd’hui, savoir travailler avec les chasseurs de têtes n’est plus une option, c’est un facilitateur et un accélérateur de réussite.
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Introduction


« Un bon chasseur de têtes ? Celui qui vous trouve un job avant que vous réalisiez que vous en cherchiez un. »


« Trop de cabinets livrent des profils standardisés, quand l’entreprise attend une solution sur mesure. »


« On vous approche avec insistance, puis on vous oublie avec méthode. »1


Trouver un nouveau poste de cadre confirmé dans un marché toujours plus concurrentiel exige une réelle professionnalisation de votre recherche d’emploi. Dans cette quête du bon job, les chasseurs de têtes occupent un rôle clé, souvent méconnu et parfois mal compris. Ils peuvent faire toute la différence entre une recherche longue et erratique et une transition rapide et réussie.


Dans notre pratique de consultants en transition et gestion de carrière au sein d’Enjeux Dirigeants, nous accompagnons quotidiennement des cadres supérieurs et des dirigeants en transition professionnelle. Et nous constatons que peu d’entre eux savent réellement mobiliser les chasseurs de têtes. Les erreurs sont fréquentes : incompréhension de leur métier, mauvaise approche, outils défaillants, attentes irréalistes, absence de suivi, comportements inadaptés… Or, dans un marché du travail devenu plus ACID (Anarchique, Chaotique, Imprévisible et Disruptif), il est essentiel de comprendre comment fonctionnent ces professionnels et comment en faire des alliés décisifs.


Ce livre a été conçu pour répondre à ce besoin. Il s’agit d’un guide compact, pratique et direct, destiné à vous donner toutes les clés pour travailler avec ces fameux chasseurs de têtes de manière intelligente et stratégique. Vous découvrirez comment ils fonctionnent aujourd’hui, comment les approcher, comment préparer et réussir vos entretiens avec eux et comment construire des relations solides et productives dans la durée. Nous vous dévoilerons également les pièges à éviter, les erreurs classiques à ne pas commettre, ainsi que les meilleures pratiques pour optimiser vos chances de succès.


Dans cet ouvrage, nous commencerons par lever le voile sur le rôle exact des chasseurs de têtes et sur leur influence déterminante dans le recrutement des cadres dirigeants. Nous vous montrerons ensuite comment identifier les chasseurs les plus pertinents pour votre profil et comment évaluer votre employabilité et votre attractivité. Vous apprendrez également à capter leur attention, à les contacter efficacement et à transformer ces connexions en opportunités concrètes.


Nous aborderons également l’impact des nouvelles technologies, notamment l’IA, sur les méthodes d’approche et de collaboration avec les chasseurs de têtes, ainsi que les spécificités propres aux postes à l’international.


Enfin, pour ancrer les conseils dans la réalité, nous partagerons avec vous des histoires vécues de chasse de têtes, illustrant concrètement les bonnes pratiques… et les erreurs à éviter.


Que vous soyez en poste, en recherche active ou simplement en veille, ce livre est fait pour vous. Car savoir collaborer efficacement avec les chasseurs de têtes permettra d’accélérer votre recherche d’une nouvelle opportunité professionnelle. Cela vous aidera également à prendre une longueur d’avance sur les autres candidats, vos sympathiques, mais néanmoins redoutables concurrents, dans un marché de l’emploi hautement compétitif, surtout au sommet de la pyramide !


Bonne lecture !









1. Citations de candidats.
















1 COMPRENDRE LE MÉTIER DE CHASSEUR DE TÊTES



Le terme « chasseur de têtes » évoque encore pour certains un recruteur pressé, armé d’un smartphone dernier cri, d’une mémoire d’éléphant et d’un flair infaillible. La réalité est heureusement plus subtile.


Aujourd’hui, ces professionnels sont devenus des partenaires clés du recrutement de dirigeants, opérant dans un écosystème plus complexe, plus spécialisé et plus structuré qu’il n’y paraît.


Mais qui sont-ils vraiment ? Comment travaillent-ils ? Et surtout, en quoi diffèrent-ils d’un recruteur classique ou d’une agence de placement ? Spoiler : ce n’est pas qu’une question de vocabulaire.


Il existe des généralistes, des experts sectoriels, des chasseurs de niche… et ils ne recrutent pas tous pour les mêmes types de clients – ni pour les mêmes raisons. Connaître leurs typologies et leurs pratiques vous permettra de mieux comprendre leurs attentes, leurs contraintes et la logique qui guide leurs recherches.


Enfin, il ne s’agit pas simplement de les trouver, mais d’identifier les bons cabinets pour votre secteur, votre fonction et votre niveau de responsabilité. Ce chapitre vous aidera à y voir clair, à éviter les faux amis, et à construire une stratégie de visibilité ciblée. Avec méthode… et un peu de recul sur les codes du métier.




Une profession non régulée


Il n’existe pas de recensement exhaustif de l’ensemble des cabinets de recrutement et des chasseurs de têtes présents en France. Cette profession n’est pas une profession régulée avec obligation de l’obtention préalable d’un diplôme, d’une qualification ou d’une formation.


Néanmoins, en recoupant plusieurs sources d’information, on peut indiquer sans grand risque d’erreur qu’il existe en France un peu plus de 1 700 cabinets de recrutement, dont une large moitié située à Paris. L’autre moitié est en province, en général dans les grandes métropoles et les villes principales, et a une activité essentiellement locale.


Parmi les cabinets de recrutement, on estime à environ 200 le nombre de cabinets de chasse de têtes en France. L’immense majorité est localisée à Paris, auprès des centres névralgiques des sociétés qui sont leurs clients.


Une partie d’entre eux seulement est adhérente à un syndicat professionnel : le Syntec. Cette organisation regroupe plus de 130 cabinets de recrutement en France. Elle joue un rôle clé dans la structuration de la profession, en promouvant des standards éthiques et en offrant des ressources à ses membres.







Chasseurs de têtes et cabinets de recrutement


Dans ce maquis touffu, comment identifier les chasseurs de têtes qui sont pertinents pour votre recherche ? Quelle est la différence entre un cabinet de recrutement et un chasseur de têtes ?


Précisons les spécificités de ces deux spécialistes du recrutement :




	le chasseur de têtes – ou executive search consultant en anglais – est un professionnel mandaté par une entreprise pour identifier, approcher directement et évaluer des profils rares ou de haut niveau, le plus souvent en poste, pour des fonctions stratégiques ou dirigeantes ;


	un cabinet de recrutement est une structure externe – souvent une société de conseil RH – chargée d’identifier et de sélectionner des candidats pour le compte d’entreprises clientes, généralement pour des postes de cadres, de techniciens ou de middle management. L’approche des candidats se fait par plusieurs moyens : des annonces sur des supports essentiellement digitaux, les fichiers candidats des cabinets, parfois un peu d’approche directe et souvent un mixte de ces différentes techniques.





Enfin, pour être exhaustif, il convient d’ajouter un troisième acteur à ce panorama, les agences de placement, dont la définition pourrait être : entreprise qui met en relation des candidats (souvent en recherche active) avec des entreprises clientes, pour des postes à pourvoir rapidement, parfois en intérim, CDD ou CDI, en fonction des besoins du marché.


On voit clairement à la lueur de ces trois définitions que les critères distinctifs sont le mode d’approche des candidats et le niveau des profils considérés.


Dans cet ouvrage, nous nous focaliserons sur les chasseurs de têtes, cible principale des dirigeants en recherche d’une nouvelle opportunité professionnelle.







Les SHREK


Sur le plan international, cinq grands cabinets représentent une part très significative de la chasse de têtes : ils sont connus sous un acronyme, SHREK, dont la qualité d’ogre est certainement congruente de leur taille sur le marché !


SHREK est en réalité la synthèse des initiales de ces cinq grands cabinets :




	S pour Spencer Stuart : un cabinet américain fondé en 1956 à Chicago, par Spencer T. Stuart. Il dispose d’environ 70 bureaux dans une trentaine de pays et emploie un peu plus de 1 500 personnes. Le capital du cabinet est détenu par ses associés consultants (partnership). Ses bureaux à Paris sont situés avenue Franklin-Roosevelt ;


	H pour Heidrick & Struggles : un cabinet américain fondé par Gardner Heidrick et John Struggles en 1953, et qui est à ce titre le plus ancien des grands cabinets d’executive search encore en activité. Présent dans une trentaine de pays, il emploie 1 600 personnes dans le monde. D’abord privé, le cabinet a fait son introduction en Bourse en 2000 au NASDAQ (ticker : HSII) afin d’accélérer à l’époque son déploiement international. Ses bureaux à Paris sont situés rue de Courcelles ;


	R pour Russell Reynolds Associates : un cabinet américain fondé en 1969 par Russell S. Reynolds Jr, ex-banquier d’affaires. Présent dans 30 pays, il compte 47 bureaux. C’est un cabinet privé, détenu par ses associés consultants (partnership). Ses bureaux à Paris sont situés rue de la Paix ;


	E pour Egon Zehnder : un cabinet suisse, le seul européen de ces cinq grands cabinets. Il a été fondé en 1964 par Egon P.S. Zehnder, un ancien consultant de McKinsey. Un nombre important des consultants et associés de ce cabinet sont d’ailleurs des alumni de McKinsey et du Boston Consulting Group. Le cabinet est privé et la propriété de ses consultants associés. Il est présent dans 36 pays à travers 63 bureaux. Ses bureaux parisiens sont situés avenue Marceau ;


	
K pour Korn Ferry : un cabinet américain, dont le siège est à Los Angeles. Il a été fondé en 1969 par Lester Korn et Richard Ferry. Introduit en Bourse en 1999 au New York Stock Exchange (ticker : KFY), il a connu une croissance par acquisitions très forte depuis une dizaine d’années, en élargissant son domaine d’intervention, initialement centré sur la chasse de têtes, vers le conseil en solutions RH globales, pariant sur la pertinence d’une offre multiple auprès de ses clients. Korn Ferry emploie plus de 10 000 salariés dans une cinquantaine de pays et réalise un chiffre d’affaires d’environ 2,8 milliards de dollars. Ses bureaux parisiens sont situés avenue Franklin-Roosevelt.





Les chiffres d’affaires des cinq plus grands cabinets selon Hunt Scanlon Media








	Hunt Scanlon







	Big five global search firmes







	First name


	2023 Revenue ($ Millions)


	Percent Change


	2022 Revenue ($ Millions)







	Korn Ferry1


	2 803,0


	− 1,0


	2 826,0







	Russell Reynolds Associates


	1 039,0


	0,0


	1 039,0







	Heidrick & Struggles


	1 026,9


	− 4,3


	1 073,0







	Spencer Stuart2


	1 000,9


	− 5,8


	1 063,0







	Egon Zehnder3


	862,7


	− 14,0


	1 003,5







	1. Du 01/02/2023 au 31/01/2024 – 2. Du 01/10/2022 au 30/09/2023 – 3. Du 01/11/2022 au 31/10/2023










© Hunt Scalon Media, LLC, copyright 2024, all right reserved.








Les boutiques d’executive search



Les boutiques d’executive search sont des cabinets de recrutement spécialisés dans l’identification et l’approche directe de profils de haut niveau, principalement pour des fonctions de direction générale, de comité exécutif et d’expertise stratégique. Par opposition aux grandes firmes internationales du secteur, ces structures sont de taille réduite, souvent indépendantes, et misent sur une relation de confiance très personnalisée avec leurs clients. Leur positionnement se veut hautement qualitatif, fondé sur l’agilité, la confidentialité et une connaissance approfondie des secteurs sur lesquels elles interviennent.


Le style des boutiques se caractérise par une approche artisanale du recrutement : chaque mission est menée de bout en bout par un consultant senior, parfois fondateur ou associé du cabinet, qui s’implique personnellement dans toutes les étapes – définition du besoin, cartographie des cibles, identification et évaluation des candidats, accompagnement jusqu’à l’intégration. Cette implication directe permet un niveau d’analyse et de personnalisation rarement atteint dans les structures plus industrialisées. Les boutiques privilégient une approche qualitative, avec un nombre limité de missions en parallèle, afin de garantir réactivité, profondeur et discrétion.


La plupart des boutiques développent une spécialisation sectorielle ou fonctionnelle forte : finance, technologie, industrie, santé, luxe, start-up, etc. Cette concentration leur permet d’acquérir une connaissance intime des écosystèmes qu’elles servent, ainsi qu’un réseau direct de décideurs et de talents. Elles se distinguent également par leur capacité à repérer des profils « sous les radars », souvent issus de parcours atypiques ou de structures moins visibles, grâce à un travail de recherche ciblé et une fine lecture des dynamiques de marché.


Parmi les principaux atouts des boutiques d’executive search figurent la souplesse, l’implication personnelle du consultant, l’absence de conflits d’intérêts – puisqu’elles acceptent rarement plus de deux ou trois clients dans un même secteur – et la capacité d’aller chercher des talents rares. Toutefois, leur taille réduite peut parfois constituer une limite en termes de couverture géographique plus restreinte, de moyens technologiques moins développés et de dépendance forte à la réputation du ou des associés fondateurs.


Quelques acteurs connus sur ce marché de niche :




	NB Lemercier : ne recrute que des CEO et leur comité exécutif ;


	Segalen et Associés : intervient principalement en appui des fonds d’investissement ;


	Beyond et Associés : a une approche généraliste étendue à des opérations d’évaluation des dirigeants et de coaching.










Les cabinets indépendants ou membres d’un réseau international


On trouve également sur le marché français un certain nombre de cabinets de chasse de têtes soit indépendants, soit entités locales d’un cabinet international et qui ont défini leur marché d’intervention entre des cadres dirigeants et des cadres supérieurs. On peut citer dans cette catégorie, sans être exhaustif, quelques acteurs reconnus : Eric Salmon & Partners, Boyden, Jouve et Associés, Alexander Hughes, Lincoln, YourSide, etc.








Les cabinets spécialisés par métiers ou secteurs


Pour compléter ce panorama, citons quelques cabinets de chasse de têtes spécialisés par métiers/environnement comme les fonctions juridiques et fiscales : le cabinet Equiteam, pour la fonction publique de l’État et la fonction publique hospitalière et territoriale, le cabinet Lighthouse LHLF, pour les fonds de private equity, Deal Executive Partners, Cobalt Partners, etc.







Les cabinets internes aux entreprises


Les cabinets d’executive search internes – parfois appelés in-house executive search teams – sont des entités intégrées à de grandes entreprises ou groupes internationaux. Leur mission est identique à celle d’un cabinet externe : identifier, approcher, évaluer et recruter des profils de dirigeants ou de hauts potentiels, mais en agissant depuis l’intérieur de l’organisation.


Ils sont constitués en général d’anciens consultants/chargés de recherche des cabinets internationaux de chasse de têtes.


Les objectifs de leur création sont les suivants :




	réduire la dépendance aux cabinets externes (et les coûts associés) ;


	s’approprier stratégiquement le recrutement de dirigeants pour assurer une meilleure cohérence avec la culture d’entreprise ;


	renforcer la marque employeur au plus haut niveau ;


	créer un vivier de talents internes/externes pour des successions planifiées (talent mapping).





Leurs avantages :




	une connaissance fine de l’entreprise, de ses enjeux et de sa culture ;


	une meilleure maîtrise de la confidentialité, notamment lors de plans de succession à très haut niveau ;


	une plus grande réactivité sur les recrutements prioritaires.





Leurs limites et leurs enjeux :




	ces équipes sont parfois encore peu visibles à l’extérieur ;


	elles doivent trouver un équilibre entre discrétion, performance, influence dans l’organisation et créativité ;


	les normes internes et l’absence de relation contractuelle classique client/fournisseur finissent parfois par étouffer la capacité à réfléchir « en dehors du cadre » de ces structures.





Nous citons ci-après quelques exemples notables de cabinets de chasse internes en France ou en Europe :




	
LVMH – « LVMH House of Talents »



	Structure interne dédiée au recrutement des top talents pour les maisons du groupe (Dior, Louis Vuitton, Moët, etc.).


	Fonctionne parfois en lien avec le programme de succession des CEO de maisons.







	
Amazon – Executive Recruiting (un des modèles les plus sophistiqués dans le secteur de la technologie)



	Des hubs à Seattle, Luxembourg, Londres, Paris, Munich, Singapour, etc.


	Identifie, approche et recrute les dirigeants à l’échelle mondiale. L’objectif est de se rapprocher de 100 % de recrutements via ce canal.


	
Gère les successions sur des postes critiques.


	Construit des viviers de talents externes dans des domaines stratégiques (cloud, logistique, IA, retail, finance…).


	Assure l’alignement culturel (leadership principles) dans les recrutements top niveau. Le processus de recrutement pour les postes exécutifs peut inclure de huit à douze entretiens.







	
BNP Paribas – Talent Acquisition Executive Search



	Équipe intégrée dédiée à la chasse des cadres supérieurs et dirigeants au sein des différentes entités du groupe (corporate & institutional banking, retail, etc.).







	
Sanofi – Global Executive Talent Acquisition



	Structure interne orientée C-level, avec une approche mondiale, combinant mapping de talents, sourcing stratégique et évaluation.







	
Airbus – Executive Talent Acquisition



	Équipe spécialisée dans l’identification de dirigeants à l’échelle du groupe (France, Allemagne, Royaume-Uni, Espagne).


	Travaille aussi sur des viviers internes et externes.
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