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INTRODUCTION 

 

1/  Objet de recherche 

En matière de recrutement, sur les 10 ÄÅÒÎÉîÒÅÓ ÁÎÎïÅÓȟ ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÄÅÓ ÎÏÕÖÅÌÌÅÓ 

technologies a eu un impact considérable sur le fonctionnement des entreprises, en 

particulier avec le développement des outils WEB 2.0.  

 

Ce phénomène est un ÓÕÊÅÔ ÄȭïÔÕÄÅ ÐÏÕÒ ÌÅÓ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓ ÅÔ ÓÏÃÉÏÌÏÇÕÅÓ ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ dont la 

diffusion est encore confidentielle. En ce qui concerne les acteurs eux-mêmes, recruteurs, 

ÄÅÍÁÎÄÅÕÒÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȟ ils ont, semble-t-il, réussi à intégrer ces nouveaux outils dans leurs 

modes de fonctionnement. 

 

Plus récemment, les débats se sont portés sur de nouvelles thématiques telles que les 

réseaux sociauxȟ ÌÁ ÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȟ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ Ⱥ9Ȼȟ ÌÅÓ ÓÏÃÉÁÌ ÍïÄÉÁ ȣȢ   

 

#ÅÓ ÔÈîÍÅÓ ÁÌÉÍÅÎÔÅÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÌÅÓ ÄÉÓÃÕÓÓÉÏÎÓ ÄÅÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ du recrutement en 

raison de leur influence sur les processus de recrutement et parce que la maîtrise de ces 

ÓÕÊÅÔÓ ÅÓÔ ÎïÃÅÓÓÁÉÒÅ Û ÌȭïÌÁÂÏÒÁÔÉÏÎ ÄÅ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÒÅÓÐÏÎÓÁÂÌÅÓ ÅÔ 

performantes. 

 

Il nous a donc semblé pertinent de dresser un état des lieux de ces différents sujets qui 

influencent les politiques RH des entreprises afin de délivrer aux professionnels RH 

certains éléments utiles de lecture et de compréhension de ce nouvel environnement des 

processus de recrutement. 

  

Au terme de cette démarche, nous avons essayé de répondre aux questions suivantes : 

 Quelle place occupe Ìȭ%-recrutement sur le marché du travail ?  

 Quels sont les outils à disposition des recruteurs qui peuvent entrer dans la 

catégorie des outils du WEB 2.0. ?  

 1ÕȭÏÎÔ-ÉÌÓ ÍÏÄÉÆÉï ÄÁÎÓ ÌȭÅØÅÒÃÉÃÅ ÄÕ ÍïÔÉÅÒ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ?  

 Changent-ils sa relation aux candidats ȩ 3Á ÒÅÌÁÔÉÏÎ Û ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÑÕȭÉÌ 

représente ?  
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2/  wŜǎǘǊƛŎǘƛƻƴǎ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŎƘŀƳǇ ŘΩŞǘǳŘŜ 

,ȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕr les outils et techniques de recrutement ne tient pas compte des 

ÆÒÏÎÔÉîÒÅÓ ÇïÏÇÒÁÐÈÉÑÕÅÓȟ ÒÅÎÄÁÎÔ ÖÁÉÎÅ  ÔÏÕÔÅ ÔÅÎÔÁÔÉÖÅ ÄȭÁÎÁÌÙÓÅ ÅØÈÁÕÓÔÉÖÅȢ 

Nous avons donc volontairement limité notre étude :  

 

o Aux recruteurs qui exercent leur métier en entreprise. Nous écartons ainsi, la 

ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÔÒîÓ ÓÐïÃÉÆÉÑÕÅ ÄÅ ÃÅÕØ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÃÈÅÚ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ : 

Agences de travail temporaires, APEC, Pôle emploi, Chasseurs de têtes, Cabinets de 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ȣ   

 

o Aux sociétés dont le siège est implanté en Franc e. Nous chercherons parfois à 

faire quelques comparaisons avec des pays «moteurs» en matière numérique 

(États-Unis,ȣɊ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÁÕ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄȭÕÎÅ ïÔÕÄÅ ÍÁÃÒÏïÃÏÎÏÍÉÑÕÅ ɉ-Ã +ÉÎÓÅÙɊȟ 

ÐÁÒÔÁÎÔ ÄÅ ÌȭÈÙÐÏÔÈîÓÅ ÓÕÉÖÁÎÔÅ ȡ ÃÅ ÑÕÉ ÓÅ ÆÁÉÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÁÎÓ ÃÅÓ ÐÁÙÓ Öiendra 

influencer demain les entreprises françaises. 

 

o Aux processus de recrutement externe.  #ȭÅÓÔ ÁÉÎÓÉ ÑÕÅ ÎÏÕÓ ÎÅ ÔÒÁÉÔÅÒÏÎÓ ÐÁÓ ÄÅÓ 

outils de SIRH qui permettent aux équipes de suivre les carrières, développer les 

compétences, encourager la mobilité interne, et plus largement, de la nouvelle 

génération des Réseaux sociaux Äȭ%ÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÉÎÔîÇÒÅÎÔ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÔÒÁÖÁÉÌ 

collaboratifs.  

 

o A la population cadre.  Nous avons restreint notre étude à la population cadre pour 

ÑÕÉ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ WEB en matière de recrutement est la plus développée. 

De plus, les préoccupations des recruteurs interviewés concernaient davantage des 

cadres. 

 

%Î ÒïÓÕÍïȟ ÎÏÔÒÅ ÐÒÏÐÏÓ ÓÅÒÁ ÄÅ ÒÅÔÅÎÉÒ ÅØÃÌÕÓÉÖÅÍÅÎÔ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ 

WEB 2.0. dans un processus de recrutement externe de cadres, opéré par des recruteurs 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓȢ 
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3/ Pertinence Řǳ ǎǳƧŜǘ Υ ŜƴƧŜǳȄ Ŝǘ ŀƴŎǊŀƎŜ Řŀƴǎ ƭΩŀŎǘǳŀƭƛǘŞ 

Les technologies numériques influencent la gestion des ressources humaines (GRH). En 

particulier , en matière de recrutement qui revêt une dimension stratégique .  

3.1 La dimension stratégique du métier de recruteur  

Les Directeurs des Ressources Humaines assument un rôle majeur dans les relations entre 

les parties prenantes externes et internes (direction générale, management, salariés). De 

ÐÌÕÓȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÔÉÅÎÔ ÕÎÅ ÐÌÁÃÅ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅ ÄÁÎÓ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒÅÓÓÏÕÒces humaines 

ÐÕÉÓÑÕȭÉÌ ÓÅ ÓÉÔÕÅ ÐÒïÃÉÓïÍÅÎÔ ÁÕ ÐÏÉÎÔ ÄȭÅÎÔÒïÅ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎȢ  

0ÏÕÒÔÁÎÔȟ ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ȬÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȭ ÒÅÓÔÅ ÅÎÃÏÒÅ ÓÏÕÖÅÎÔ ÃÏÎÆÉïÅ Û ÄÅ ÊÅÕÎÅÓ 2ÅÓÐÏÎÓÁÂÌÅÓ 

ÄÅ 2ÅÓÓÏÕÒÃÅÓ (ÕÍÁÉÎÅÓ ÅÎ ÄïÂÕÔ ÄÅ ÃÁÒÒÉîÒÅȟ ÃÏÍÍÅ ÓȭÉÌ ÓȭÁÇÉÓÓÁÉÔ ÄȭÕÎ ÐÁÓÓÁÇÅ ÏÂÌÉgé 

ÁÖÁÎÔ ÄȭÁÂÏÒÄÅÒ ÄÅÓ ÓÕÊÅÔÓ ÐÌÕÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅÓȢ  

 

Les nouveaux outils issus du WEB 2.0. éclairent davantage le rôle du recruteur dont 

ÌȭÁÃÔÉÏÎ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅ ÅÓÔ ÄïÓÏÒÍÁÉÓ ÂÅÁÕÃÏÕÐ ÐÌÕÓ ÖÉÓÉÂÌÅȢ $Å ÐÌÕÓȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅØÅÒÃÅ ÄÅÓ 

responsabilités élargies à la dimension marketing avec le concept de la marque employeur 

par exemple. 

оΦн [ΩŜȄǇƻǎƛǘƛƻƴ Řǳ ƳŞǘƛŜǊ Ł ǳƴ ƴƻǳǾŜŀǳ ŎƻƴǘŜȄǘŜ Ŝǘ Ł ŘŜ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ŜƴƧŜǳȄ 

La fonction de recruteur ne se limite plus désormais à rechercher et embaucher des 

collaborateurs. Il doit désoÒÍÁÉÓ ÔÅÎÉÒ ÃÏÍÐÔÅ ÄȭÕÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅ ÆÁÃÔÅÕÒÓ ÈïÔïÒÏÇîÎÅÓ ÄÏÎÔ 

ÌÁ ÃÏÍÂÉÎÁÉÓÏÎ ÉÎÔÅÌÌÉÇÅÎÔÅ ÌÕÉ ÐÅÒÍÅÔÔÒÁ ÄȭÁÕÇÍÅÎÔÅÒ ÌÁ ÐÅÒÔÉÎÅÎÃÅ ÄÅ ÓÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓ 

ÅÔ ÄȭÁÍïÌÉÏÒÅÒ ÌÅ ÔÁÕØ ÄÅ ÆÉÄïÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÅÕÒÓȢ 

 

Les principaux facteurs dont il doit tenir compte sont : 

 

o Economiques ȡ ÄÁÎÓ ÕÎ ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÏĬ ÒîÇÎÅ ÌȭÅØÉÇÅÎÃÅ ÄȭÕÎÅ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅ ÄÅ 

résultats financiers, de compétitivité accrue, de mondialisation des marchés et 

ÄȭÉÍÐÒïÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÄÅ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔȟ ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ 

sÏÕÍÉÓÅȟ ÔÏÕÔ ÁÕÔÁÎÔ ÑÕÅ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÍïÔÉÅÒÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ Û ÄÅÓ ÏÂÊÅÃÔÉÆÓ ÄÅ 

ÐÅÒÆÏÒÍÁÎÃÅ ÅÔ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȢ  
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!ÉÎÓÉȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÄÏÉÔ ÃÏÎÎÁÿÔÒÅ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÓÕÒ ÌÅÑÕÅÌ ÉÌ ÓÅ ÓÉÔÕÅ ÅÔ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ 

ÃÏÎÃÕÒÒÅÎÔÉÅÌ ÁÕÑÕÅÌ ÉÌ ÄÏÉÔ ÆÁÉÒÅ ÆÁÃÅ ÄÁÎÓ ÓÏÎ ÂÁÓÓÉÎ ÄȭÅÍploi et au sein de sa 

ÆÉÌÉîÒÅ ÉÎÄÕÓÔÒÉÅÌÌÅȢ ,ÏÉÎ ÄȭðÔÒÅ ÕÎ ÃÅÎÔÒÅ ÄÅ ÃÏĮÔÓȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅ 

directement par son action à la performance économique de son organisation. La 

ÍÅÓÕÒÅ ÅÔ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÆÏÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÐÁÒÔÉÅ ÉÎÔïÇÒÁÎÔÅ ÄÅ ÓÅÓ ÍÉÓÓÉÏÎÓȢ 

o Démographiques  : la conjonction simultanée du départ à la retraite de la 

ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ȺÔÒÅÎÔÅ ÇÌÏÒÉÅÕÓÅÓȻ ÅÔ ÄȭÕÎÅ ÃÈÕÔÅ ÄÅ ÌÁ ÄïÍÏÇÒÁÐÈÉÅ ÐÅÕÔ ÌÁÉÓÓÅÒ 

sous entendre des difficultés pour recruter ceux dont les organisations auront 

ÂÅÓÏÉÎ ÄÅÍÁÉÎȟ ÄȭÏĬ ÌÅÓ ÄïÂÁÔs actuels autour de la pénurie de compétences, de la 

guerre des talents.  

o Sociologique  ȡ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ ÅÔ ÌȭÉÎÔïÇÒÁÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÌÅÓ 

organisations de la «Génération Y», ces jeunes collaborateurs nés entre la fin des 

années 1970 et le milieu des années 1990 et dont les rapports au travail, à la 

hiérarchie ou aux outils sont différents de leurs aînés.  Ainsi, le recruteur doit 

désormais surveiller la pyramide des âges, identifier les zones à risques, anticiper 

les départs, trouver des solutioÎÓ ÐÏÕÒ ÓïÄÕÉÒÅ ÃÅÕØ ÄÏÎÔ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ Á ÂÅÓÏÉÎȟ 

réconcilier les générations. 

o Légaux ȡ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÄÏÉÔ ÒÅÓÐÅÃÔÅÒ ÌȭÉÎÔÅÎÔÉÏÎ ÄÕ ÌïÇÉÓÌÁÔÅÕÒ ÑÕÉ ÌïÇÉÆîÒÅ ÓÕÒ ÌÅ 

ÃÏÎÔÅÎÕ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅ ÏÕ ÅÎÃÏÒÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÏÕÔÉÌÓ ɉÒÅÓÐÅÃÔ ÄÅ 

la vie privée) et impose aux organisations des critères en matière de non 

discrimination dans les processus de recrutement et les effectifs (Handicap, égalité 

ÈÏÍÍÅÓȾ&ÅÍÍÅÓȟ 3ÅÎÉÏÒÓȟȣȢɊȢ ,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅÓÔ ÇÁÒÁÎÔ ÄÕ ÒÅÓÐÅÃÔ ÄÅÓ ÅØÉÇÅÎÃÅÓ ÄÕ 

législateur. Il forme au sÅÉÎ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÅØÐÏÓïÅÓ 

au processus de recrutement sur ces enjeux. 

o Technologiques  ȡ ÉÌ ÄÏÉÔ ÓÅ ÆÁÍÉÌÉÁÒÉÓÅÒ ÁÖÅÃ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÏÕÔÉÌÓ ÉÓÓÕÓ ÄÅÓ 

nouvelles technologies (progiciels RH, internet, réseaux sociauxȟ ȣɊ et en mesurer la 

pertinence.  

 

Parallèlement, ÌÅ ÍïÔÉÅÒ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÓÅ ÔÒÁÎÓÆÏÒÍÅ ÅÔ ÓȭÁÄÁÐÔÅ.   

,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÄÏÉÔ ðÔÒÅ ÃÁÐÁÂÌÅ ÄÅ ÆÁÉÒÅ ÌÅ ÌÉÅÎ ÅÎÔÒÅ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÅØÔÅÒÎÅ ÅÔ ÌÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ 

internes. Dans ce sens, il est un accompagnateur du changement et, dans ce cadre, doit 

faire face à de nouveaux enjeux tels que : 
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o ,ÅÓ ÐÒïÖÉÓÉÏÎÓ ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅÓ ÅÎ ÍÁÔÉîÒÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ Ƞ 

o La réalité des évolutions technologiques : Internet et la mobilité et leurs 

conséquences sur la dynamique économique ;  

o Les changements de comportements des jeunes générations face à leur emploi, 

ïÖÏÌÕÔÉÏÎȟ ÈÉïÒÁÒÃÈÉÅȟ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÕ ÔÅÍÐÓ ÅÔ ÁÕØ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ; 

o ,ȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÌïÇÁÌ ÑÕÅ ÓÅ ÄÏÉÔ ÄÅ ÒÅÓÐÅÃÔÅÒ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ; 

o Le concept de marque employeur  

4/  Méthode de recherche / enquête de terrain 

0ÏÕÒ ÒïÁÌÉÓÅÒ ÃÅ ÍïÍÏÉÒÅȟ ÎÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÔÏÕÔ ÄȭÁÂÏÒÄ ÃÒÏÉÓï ÌÅÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÄÅ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ 

chercheurs ɀ  la plupart ont été réalisés en 2005 et 2006 ɀ  en tenant compte cependant de 

ÌȭÏÂÓÏÌÅÓÃÅÎÃÅ ÔÒîÓ ÒÁÐÉÄÅ ÄÅ ÃÅÓ ïÔÕÄÅÓ ÄÕ ÆÁÉÔ ÄÅ ÌÁ ÒÁÐÉÄÅ ïÖÏÌÕÔÉÏÎ des technologies 

numériques. 

 

Dans un second temps, il nous est donc apparu indispensable de confronter ces données 

avec des informations plus récentes. Pour ce faire, nous avons choisi de mener une étude 

de terrain visant Û ÃÏÎÆÒÏÎÔÅÒ ÕÎ ïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÄȭÅÎtreprises aux résultats des grandes 

enquêtes et à comprendre la manière dont ces entreprises abordent le recrutement depuis 

ÌȭÁÖîÎÅÍÅÎÔ ÄÕ WEB ȡ ÌÅÕÒ ÍÏÔÉÖÁÔÉÏÎȟ ÌÅÕÒ ÓÔÒÁÔïÇÉÅȟ ÌÅÕÒ ÃÏÎÎÁÉÓÓÁÎÃÅÓ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȣ  

 

,ȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ïÔÁÉÔ ÄÏÎÃ essentiellement qualitatif. #ȭÅÓÔ ÃÅ ÑÕÉ ÅØÐÌÉÑÕÅ ÌÁ ÎÁÔÕÒÅ 

ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ ÏÕÖÅÒÔÅ ÄÅÓ ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÐÏÓïÅÓȢ  !ÉÎÓÉȟ ÁÕÃÕÎÅ ïÃÈÅÌÌÅ ÄÅ ÍÅÓÕÒÅ ÎȭÁÐÐÁÒÁÿÔ 

ÃÁÒ ÎÏÕÓ ÎȭÁÖÏÎÓ ÐÁÓ ÃÈÅÒÃÈï Û ÃÏÍÐÁÒÅÒ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÍÁÉÓ ÐÌÕÔĖÔ  Û ÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÅÓ 

pratiques,  à les caractériser, à définir des familles de comportements.  

 

#ÅÔÔÅ ÁÐÐÒÏÃÈÅ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÖÅ ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄ ÂÉÅÎ Û ÌȭÕÎ ÄÅÓ ÏÂÊÅÃÔÉÆÓ ÍÅÎÔÉÏÎÎïÓ ÄÅ « construire 

ÄÅÓ ÔÙÐÏÌÏÇÉÅÓ ɉÄȭÅÍÐÌÏÙïÓȟ ÄÅ ÃÌÉÅÎÔÓȟ ÄÅ ÄïÃÉÄÅÕÒÓȟ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÏÕ ÄȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎÓȟ ÅÔÃȢɊ ÓÕÒ 

la base des différences/ points communs constatés dans les propos des individus interrogés 

ou observés »1. Nous avons donc privilégié une analyse manuelle du contenu, à travers une 

approche verticale, consistant à travailler document par document. Pour garantir la 

ÑÕÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅȟ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÏÎÔ ïÔï ÁÎÁÌÙÓïÓ ÓÙÓÔïÍÁÔÉÑÕÅÍÅÎÔ ÐÁÒ 

deux personnes différentes. 

                                                           
1 M.L. GAVARD-PERRET, D. GOTTELAND, C. HAON, A. JOLIBERT, (2009), Méthodologie de la recherche, 

réussir son mémoire ou sa thèse en sciences de gestion, Pearson Education. 
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************  

 

.ÏÕÓ ÁÌÌÏÎÓ ÃÏÎÓÁÃÒÅÒ ÌÅÓ ÄÅÕØ ÐÒÅÍÉîÒÅÓ ÐÁÒÔÉÅÓ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ÍïÍÏÉÒÅ Û ÌȭïÔÕÄÅ ÄÅÓ 

ÔÅÃÈÎÉÑÕÅÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ Û ÌȭÉÍÐÁÃÔ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ sur le métier de recruteur 

en faisant le lien entre les travaux des chercheurs (partie I et II) et ce qui anime 

actuellement les praticiens. Nous tirerons notre enseignement empirique à partir de notre 

étude terrain (partie III).  
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PREMIÈRE PARTIE : LE RECRUTEMENT 
DANS UN ENVIRONNEMENT  
SOCIO-ECONOMIQUE EN MUTATION 

 

 

.ÏÕÓ ÃÏÎÓÁÃÒÅÒÏÎÓ ÃÅÔÔÅ ÐÒÅÍÉîÒÅ ÐÁÒÔÉÅ Û ÌȭÅØÁÍÅÎ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÅÔ ÓÅÓ 

différentes constituantes. A cet égard, nous étudierons le métier de recruteur, son rôle, ses 

missions et sa relation avec son environnement et les différents acteurs de la chaîne de 

ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȢ 0ÕÉÓȟ ÎÏÕÓ ÁÎÁÌÙÓÅÒÏÎÓ ÌÅÓ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÅÎÊeux auxquels le recruteur est 

actuellement confronté. 

 

I - PREMIÈRE SOUS-PARTIE : LA CHAÎNE DΩ!tt!wL9a9b¢ ¢w!5L¢Lhbb9[[9 

,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅÔ ÌÅ ȬÃÁÎÄÉÄÁÔȭ ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÐÒÉÎÃÉÐÁÕØ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ. Le premier 

ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ ÌȭÏÆÆÒÅȟ ÌÅ ÓÅÃÏÎÄ la demande, lÅÕÒ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅ ÐÅÒÍÅÔ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȟ ÃͻÅÓÔ-à-dire 

le rapprochement entre un emploi et une personne susceptible de tenir cet emploi.   

 

$ÁÎÓ ÌȭÅØÅÒÃÉÃÅ ÄÅ ÓÏÎ ÍïÔÉÅÒȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅÓÔ ÐÁÒÆÏÉÓ ÁÍÅÎïȟ ÐÏÕÒ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÅÓ ÒÁÉÓÏÎÓȟ Û 

faire appel à des intermédiaires du placement. Il nous semble donc important de situer 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÅÕÒ ÄÅ ÃÅÔÔÅ ÃÈÁÿÎÅ ÅÔ ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÁ ÒÁÉÓÏÎ ÄȭðÔÒÅ ÄÅ ÃÅÓ 

intermédiaires, leurs rôles et positionnement. Ils encadrent le «marché du placement» en 

ÆÁÖÏÒÉÓÁÎÔ ÌȭÉÎÓÅÒÔÉÏÎ ÄÅÓ Ãhômeurs (vocation légale des agences publiques), en favorisant 

ÌÁ ÍÏÂÉÌÉÔï ÄÅ ÃÅÒÔÁÉÎÅÓ ÃÁÔïÇÏÒÉÅÓ ÄÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌ ɉ#ÁÄÒÅÓ ÄÅ ÌȭAPEC) ou en aidant à 

ÌȭÉÎÓÅÒÔÉÏÎ ÄÅÓ ÊÅÕÎÅÓ ɉ%ÃÏÌÅÓ ÅÔ ÉÎÓÔÉÔÕÔÓ ÄÅ ÆÏÒÍÁÔÉÏÎɊ etc. 

 

Volontairement, nous ne ferons pas référence ici aux outils Internet (sites Internet, job 

boards, ..), mais resterons génériques, car ÌÅÕÒÓ ÓÐïÃÉÆÉÃÉÔïÓ ÆÅÒÏÎÔ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ÓÅÃÏÎÄÅ 

partie.  
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1/  Le recruteur en entreprise au sein du département RH 

Selon Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau2, si la fonction «Personnel» a pris son 

ÅÓÓÏÒ ÄîÓ ÌÅ ÍÉÌÉÅÕ ÄÕ 8)8Å ÓÉîÃÌÅȟ ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ 2( ÎÅ ÓȭïÍÁÎÃÉÐÅ ÒïÅÌÌÅÍÅÎÔ ÑÕȭÕÎ ÓÉîÃÌÅ 

plus tard (Fombonne, 2001)3Ȣ 3ÏÎ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÒÅÐÏÓÅ ÄȭÁÂÏÒÄ ÓÕÒ ÕÎÅ ÍÏÄÉÆÉÃÁÔÉÏÎ 

des conditions de mises en relation sur le marché du travail.   

 

!ÌÏÒÓ ÑÕÅ ÌÅÓ ȬÃÁÎÄÉÄÁÔÓȭ ÁÖÁÉÅÎÔ ÕÎ ÁÃÃîÓ ÄÉÒÅÃÔ ȬÁÕØ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒÓȭȟ ÉÌÓ ÏÎÔ ÄĮ ÕÔÉÌÉÓÅÒ ÕÎ #V 

ÅÔ ÅØÐÒÉÍÅÒ ÌÅÕÒ ÍÏÔÉÖÁÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÌÅÔÔÒÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅȢ !ÉÎÓÉȟ ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ 2( ÓȭÅÓÔ 

développée pour présélectionner en amont, sur dossier, les postulants. Ce fut la première 

étape de la présélection à distance.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ces différentes missions se conduisent en parfaite intelligence avec les parties prenantes 

internes : Directions, Managers en charge des recrutements, représentants du personnel.  

 

                                                           
2 Emmanuelle MARCHAL, Géraldine RIEUCAU (2010), Le recrutement, Paris, La Découverte, p. 68  

3 « ,ȭÁÆÆÉÒÍÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ɉ&ÒÁÎÃÅȟ ρψσπ-1910)», Vuibert, Paris  

 

Les missions traditionnelles du recruteur  

 

 Identifier les compétences dont ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ a besoin : analyse des compétences 

(techniques, comportementales) requises pour les postes à pourvoir, mais aussi 

ÅÎ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÖÅÃ ÌÁ ÃÕÌÔÕÒÅ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÅÔ ÌÅÓ ÁÔÔÅÎÔÅÓ ÄÕ ÍÁÎÁÇÅÒȢ  

 

 Faire les meilleurs choix en matière de stratégies de recrutement : outils, moyens, 

moment, et respect des budgets.  

 

 SÁÖÏÉÒ ÁÔÔÉÒÅÒ ÃÅÕØ ÄÏÎÔ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ Á ÂÅÓÏÉÎ : discours, médias et attitude du 

recruteur.  

 

 Savoir évaluer les candidats : capacités analytiques du recruteur de répondre aux 

attentes des managers sur les critères évoqués.  

 

 Fidéliser ȡ ÂÏÎÎÅ ÅÓÔÉÍÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÆÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÒÉÓÑÕÅ Û ÌȭÅÍÂÁÕÃÈÅȟ ÌÉÍÉÔÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

départs prématurés.  
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2/  Les intermédiaires du placement auxquels font appel les recruteurs  

.ÏÕÓ ÒÅÔÉÅÎÄÒÏÎÓ ÃÏÍÍÅ ÄïÆÉÎÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ ÃÅÌÌÅ ÉÎÓÃÒÉÔÅ ÄÁÎÓ ÌÁ loi de 

programmation pour la cohésion sociale du 18 janvier 2005 : Ⱥ,ȭÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ 

consiste à fournir, à titre habituel, des services visant à rapprocher offres et demandes 

ÄȭÅÍÐÌÏÉȟ ÓÁÎÓ ÑÕÅ ÌÁ ÐÅÒÓÏÎÎÅ ÐÈÙÓÉÑÕÅ ÏÕ ÍÏÒÁÌÅ ÁÓÓÕÒÁÎÔ ÃÅÔÔÅ ÁÃÔÉÖÉÔï ÎÅ ÄÅÖÉÅÎÎÅ ÐÁÒÔÉÅ 

ÁÕØ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÄÅ ÔÒÁÖÁÉÌ ÓÕÓÃÅÐÔÉÂÌÅÓ ÄȭÅÎ ÄïÃÏÕÌÅÒȻȢ  

 

Christian Bessy4 les définit comme «ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎÓ ÅØÔïÒÉÅÕÒÅÓ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 

dont ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÁÔÔÅÎÄÕÅ ÅÓÔ ÕÎÅ ÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȟ ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ÅÎÔÒÅ ÄÅÓ ÔÒÁÖÁÉÌÌÅÕÒÓ 

et des emplois, en présélectionnant ou non des candidats»5.  

 

,Å ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÒÅÐÒïÓÅÎÔï ÐÁÒ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ )Ì ÅÓÔ ÒïÇÉ 

par des formes ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅ ÃÏÌÌÅÃÔÉÆ ÅÎÔÒÅ ÓÅÓ ÉÎÔÅÒÖÅÎÁÎÔÓȟ ÁÉÎÓÉ ÑÕÅ ÐÁÒ ÄÅÓ ÒîÇÌÅÓ 

institutionnelles légales ou conventionnelles qui encadrent le marché.  

 

Dans le schéma ci-ÁÐÒîÓȟ ÎÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÒÅÐÒÏÄÕÉÔ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅ ÃÅÓ ÐÒÉÎÃÉÐÁÕØ 

intermédiaires dans la chaîne du ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȢ ; ÎÏÔÅÒ ÑÕȭïÃÏÌÅÓ ÅÔ ÏÒÇÁÎÉÓÍÅÓ ÄÅ ÆÏÒÍÁÔÉÏÎ 

en font eux-mêmes partie même si leur rôle est secondaire et leurs interventions gratuites.  

 

 

ȢȢȢȾȣ  

                                                           
4 #ÈÅÒÃÈÅÕÒ ÅÎ ïÃÏÎÏÍÉÅ Û Ìȭ)$(% Ìȭ%.3-cachan  

5 Christian BESSY et Géraldine DE LARQUIER , (2009), Spécialisation et efficacité des intermédiaires du 

placement, Document de travail du CEE, N°113, janv.,  p. 2 
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!#4%523 $% ,! #(!).% $% ,ȭ!00!2)%-%.46 POUR UN PUBLIC CADRE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1 Qui sont-ils ?   

Les plupart des chercheurs, parmi lesquels Christian Bessy, Guillemette de Larquier, ou 

%ÍÍÁÎÕÅÌÌÅ -ÁÒÃÈÁÌ ÓȭÁÃÃÏÒÄÅÎÔ ÓÕÒ ÌÁ ÃÌÁÓÓÉÆÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ȡ  

 

 Des intermédiaires publics  : APEC (définition infra), Pôle Emploi dont la vocation 

ÅÓÔ ÄÅ ÓÅ ÃÏÎÓÁÃÒÅÒ ÁÕ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÃÈĖÍÅÕÒÓ ÄÅÐÕÉÓ ÌȭÁÕÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÈĖÍÁÇÅ 

dans les années 707. Ils forment un noyau dur autour duquel gravitent : les 

missions locales (information, orientation, suivi social et professionnel de jeunes 

ÓÏÒÔÉÓ ÄÕ ÓÙÓÔîÍÅ ÓÃÏÌÁÉÒÅ ÅÔ ÃÏÎÆÒÏÎÔïÓ Û ÄÅÓ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïÓ ÄȭÉÎÓÅÒÔÉÏÎɊȟ les PLIE (plan 

ÌÏÃÁÌ ÐÏÕÒ ÌȭÉÎÓÅÒÔÉÏÎ ÅÔ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÐÏÕÒ ÄÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÅÎ ÇÒÁÎÄÅ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïȟ ÌÅÓ 

Collectivités locales (Mairies), etc.  

 

                                                           
6 Schéma réalisé par nos soins.  

7 ,ȭ!.0% Á ïÔï ÃÒïïe en 1967.  

Entreprises  

Acteurs du 

recrutement  :  

DG 
DRH 

Managers  
Chargé de recrutement  

 

 

Salariés Disponibles 

 

Salariés En poste 

 

Les acteurs de 

la presse emploi  

APEC -ANPE 

Pôle emploi  

Cabinets de 

recrutement  

Agences ÄȭÉÎÔïÒÉÍ  

Salariés 

Ecoles  - filières 

de formation  
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Leur vocation est ÄȭÁÓÓÉÓÔÅÒ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÔ ÄȭÁÃÃÏÍÐÁÇÎÅÒ ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ 

ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ #ÅÒÔÁÉÎÓ ÓÏÎÔ ÓÐïÃÉÁÌÉÓïÓ ÄÁÎÓ ÌȭÉÎÓÅÒÔÉÏÎ ÄÅÓ ÊÅÕÎÅÓȟ ÄÅÓ ÃÈĖÍÅÕÒÓȟ ÄÅÓ 

ÐÕÂÌÉÃÓ ÅÎ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïȟ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÅÎ ÏÕÔÐÌÁÃÅÍÅÎÔȟ ÒÅÃÏÎÖÅÒÓÉÏÎȟ ÂÉÌÁÎÓ ÄÅ 

compétences, formation, eÔÃȣ 

 

 

 Des intermédiaires privés  : Cabinets de recrutement, Chasseurs de têtes, 

Agences de Travail Temporaires (ETT)8.  

 

Leur vocation est ÄÅ ÆÏÕÒÎÉÒ Û ÕÎÅ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÌÁ ÍÁÉÎ ÄȭĞÕÖÒÅ ÄÏÎÔ ÅÌÌÅ Á ÂÅÓÏÉÎ 

en respectant un cahier des charges défini au préalableȢ ,ÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÑÕȭÉÌÓ 

ÅÍÐÌÏÉÅÎÔȟ ÌÅÓ ÐÕÂÌÉÃÓ ÁÕØÑÕÅÌÓ ÉÌÓ ÓȭÁÄÒÅÓÓÅÎÔ ÐÅÕÖÅÎÔ ðÔÒÅ ÔÒîÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓȢ  

 

 

 Des organismes de formation  : Ecoles, universités, Centres de formations, 

ÏÒÇÁÎÉÓÍÅÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ɉ#ÈÁÍÂÒÅ ÄÅ #ÏÍÍÅÒÃÅ ÅÔ Äȭ)ÎÄÕÓÔÒÉÅȟ #ÈÁÍÂÒÅ ÄÅÓ 

MétierÓȟȣɊȢ  

 

Leur vocation est de recueillir et diffuser des offres auprès des diplômés, voire de 

sélectionner (cf. les career services des diplômés des universités en Grande-

Bretagne).  

 

 

 Les autres : industrie de la diffusion des annonces  

 

Leur vocation est ÄÅ ÐÕÂÌÉÅÒ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÑÕÉ ÒÅÎÄÅÎÔ ÁÉÎÓÉ ÖÉÓÉÂÌÅ ÌÅ 

ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ #ÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÓÏÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÉÆÆÕÓïÅÓ ÓÕÒ ÄÅÓ ÓÕÐÐÏÒÔÓ 

traditionnels (presse papier emploi) ou par Internet (job boards) dont nous 

ÁÎÁÌÙÓÅÒÏÎÓ ÐÌÕÓ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅÍÅÎÔ ÌȭÉÍÐÁÃÔ ÅÎ partie II.  

 

 

                                                           
8 La réforme du 18 janvier 2005, sur la cohésion sociale, les autorise à étendre leurs activités à du 

ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ ÐÅÒÍÁÎÅÎÔȟ ÖÅÎÁÎÔ ÁÉÎÓÉ ÃÏÎÃÕÒÒÅÎÃÅÒ ÔÏÕÓ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÔÉÏÎȢ  
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2.2 Pourquoi les entreprises font-elles appel à des intermédiaires pour leurs 

recrutements ? 

2.2.1 Presque 1/3 des recrutements des entreprises se font via des intermédiaires du 

placement 

3ÅÌÏÎ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ Ofer (cf. encadré) 

(Dares, 2005), le poids de ces 

intermédiaires qui permettent 

ÌȭÁÐÐÅÌ Û ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÅØÔÅÒÎÅÓ 

est important car ils couvrent 30% 

des recrutements.  Parmi eux, les 

intermédiaires publics arrivent en 

tête avec 18,6% des recrutements, 

puis les autres intermédiaires 

(10,8%) et celle des annonces 

(12,3%).  

 

Dans le segment des intermédiaires 

ÐÕÂÌÉÃÓȟ Ìȭ!.0% ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ χχϷȟ ÓÏÉÔ 

un recours dans plus de trois quarts 

ÄÅÓ ÃÁÓȟ ÌȭÁÕÔÒÅ ÑÕÁÒÔ ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄ 

aux écoles, universités ou centres de 

formation. Les intermédiaires privés tournent entre 8 à 9% des cas, parmi eux les Cabinets 

de recrutement. Ils sont sollicités dans 8,1% des besoins. (Données extraits de Christian 

Bessy et Géraldine De Larquier , (2009), Spécialisation et efficacité des intermédiaires du 

placement, Document de travail du CEE, N°113, janv, 39 pages). 

2.2.2 Pour quelles raisons ?  

; ÃÅ ÎÉÖÅÁÕ ÌÛ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÏÎȟ ÉÌ ÅÓÔ ÉÎÔïÒÅÓÓÁÎÔ ÄÅ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÒ ÓÕÒ ÌÅÓ ÒÁÉÓÏÎÓ 

ÄȭÅØÉÓÔÅÎÃÅ ÄÅ ÔÏÕÓ ÃÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓȟ ÑÕÉ ÓÏÌÌÉÃÉÔÅÎÔ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȢ )ÌÓ ÐÅÒÍÅÔÔÅÎÔ aux 

ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÃïÄÅÒ ÁÕ ȬÍÁÒÃÈï ÅØÔÅÒÎÅȭ ÐÁÒ ÄÅÓ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓ ÅØÔïÒÉÅÕÒÅÓ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ ; 

travers nos différentes lectures, nous avons repéré quatre raisons principales :  

 

OFER  

%ÎÑÕðÔÅ /ÆÆÒÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÅÔ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ 

Elle a été réalisée au cours du premier 
semestre 2005 et a pour objectif de fournir des 
informations sur le déroulement et les 
procédures des millions de recrutements qui 
ÏÎÔ ÌÉÅÕ ÃÈÁÑÕÅ ÁÎÎïÅ ɉÌÅÓ ÍÉÓÓÉÏÎÓ ÄȭÉÎÔïÒÉÍ 
sont hors du champ de cette enquête). Elle a 
ïÔï ÉÎÉÔÉïÅ ÐÁÒ ÌÁ $ÁÒÅÓȟ Ìȭ!.0%ȟ ÌÅ #%% ÅÔ ÌÅ 
#ÅÒÅÑȟ ÐÕÉÓ ïÌÁÂÏÒïÅ ÁÖÅÃ ÌÁ 0ÏÓÔÅȟ Ìȭ!ÐÅÃȟ ÌÁ 
Direction Générale des Entreprises et 
Ìȭ5ÎÅÄÉÃȢ  
 
,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÎÃÅÒÎÅ ÌÅÓ ïÔÁÂÌÉÓÓÅÍÅÎÔÓ ÄÕ 
ÓÅÃÔÅÕÒ ÐÒÉÖï ÄȭÁÕ ÍÏÉÎÓ ÕÎ ÓÁÌÁÒÉï ÁÙÁÎÔ 
recruté ou tenté de recruter au cours des 
douze mois précédant la collecte. 4050 
entretiens en face à face ont été réalisés auprès 
ÄȭïÔÁÂÌÉÓÓÅÍÅÎÔÓ ÌÏÃÁÌÉÓïÓ ÓÕÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÕ 
territoire métropolitain, en deux vagues 
successives.  
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o Permettre la rencontre entre les offreurs et les demandeurs (Kahn et Low, 1990 ; 

9ÁÖÁÓȟ ρωωτɊȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÄȭÕÎ ÍÁÒÃÈï ÅÔ ÄÏÎÃ ÄÅ ÓÏÎ ÁÃÃÅÓÓÉÂÉÌÉÔïȢ  

o $ÉÍÉÎÕÅÒ ÌÅÓ ÃÏĮÔÓ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÐÏÕÒ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȢ Ainsi, déjà en 

ρωφςȟ 3ÔÉÇÌÅÒȟ ÌȭÕÎ ÄÅÓ ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÔÈïÏÒÉÃÉÅÎÓ ÄÕ ÓÕÊÅÔȟ Ù ÆÁÉÓÁÉÔ ÒïÆïÒÅÎÃÅȢ  

o Accélérer le ÔÁÕØ ÄÅ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅ ÅÔ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ (Rubinstein et Wolinsky, 1987).  La 

logique est celle du temps et du délai et donc indirectement du coût du 

recrutement.  

o Fiabiliser la sélection ÅÎ ÁÍÏÎÔ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ɉ"ÉÇÌÁÉÓÅÒȟ ρωωσɊ ÅÔ ÒÅÎÄÒÅ 

ÏÂÊÅÃÔÉÖÅ ÌȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ɉ'ÁÕÔÉïȟ 'ÏÄÅÃÈÏÔȟ 3ÏÒÉÇÎÅÔȟ ςππυɊȢ ,ȭÅÎÊÅÕ ÅÓÔ 

ÁÌÏÒÓ ÌÁ ÑÕÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ÅÔ ÌÁ ÒïÄÕÃÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÃÅÒÔÉÔÕÄÅ ÉÎÈïÒÅÎÔÅ ÁÕØ 

transactions (Bessy et Eymard-Duvernay, 1997 ; Bureau et Marchal, 2008). En 

2008, Autor faisait référence aux « défaillances de marché » que les intermédiaires 

ÓÅ ÐÒÏÐÏÓÅÎÔ ÄÅ  ÃÏÍÐÅÎÓÅÒ ÏÕ ÄȭÅØÐÌÏÉÔÅÒȢ ,ȭÕÎÅ ÄÅ ÃÅÓ ÄïÆÁÉÌÌÁÎÃÅÓ ÅÓÔ ÌÅ ÂÅÓÏÉÎ ÄÅ 

ÆÉÁÂÉÌÉÓÅÒ ÌÁ ÄïÃÉÓÉÏÎ ÄÁÎÓ ÌÅ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔȢ  

Christian Bessy précise dans ces travaux que : «ÃÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÌÁ ÔÁÉÌÌÅ ÄÅ ÌȭïÔÁÂÌÉÓÓÅÍÅÎÔȟ ÎÉ ÌÁ 

qualification ou la fonction du poste, ni même la nature du contrat qui détermine la stratégie 

de recourir ou non aux intermédiaires du travail»9, mais des critères comme celui de gagner 

ÄÕ ÔÅÍÐÓ ÏÕ ÄȭðÔÒÅ ÃÏÎÆÒÏÎÔï Û ÄÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ ÒïÃÕÒÒÅÎÔÓȢ 0ÁÒ ÁÉÌÌÅÕÒÓȟ ÌȭÏÂÌÉÇÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎÅ 

diffusion ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȟ ÄȭÁÂÏÒÄ en interne, limiterait le recours aux intermédiaires, 

en favorisant les reclassements internes.  
 

A RETENIR  

,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȟ ÅÎ ÔÁÎÔ ÑÕÅ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÎÔ ÄȭÕÎÅ ÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎȟ ÅÓÔ ÌȭÕÎ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌÁ 

ÃÈÁÿÎÅ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ  

)Ì ÅØÉÓÔÅ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÎÁÔÕÒÅÓ ÄȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÕ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȟ ÐÁÒÍÉ ÌÅÓÑÕÅÌÓ Ìȭ!ÐÅÃ ÅÔ ÌÅÓ 

Cabinets de recrutements qui jouent un rôle importa nt auprès de la population cadre.  

,ÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÐÅÒÍÅÔÔÅÎÔ ÌÁ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅ ÄÅÓ ȬÄÅÍÁÎÄÅÕÒÓȭ ÅÔ ȬÏÆÆÒÅÕÒÓȭȟ ÁÃÃïÌîÒÅÎÔ 

ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȟ ÆÉÁÂÉÌÉÓÅÎÔ ÌÁ ÓïÌÅÃÔÉÏÎ ÅÔ ÐÅÕÖÅÎÔ ÄÉÍÉÎÕÅÒ ÌÅÓ ÃÏĮÔÓ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ 

Ils jouent un rôle crucial dans le fon ctionnement du marché du travail car ils 

segmentent le marché,  par leur positionnement et leurs spécificités (caractéristiques 

des candidats).  

                                                           
9 Christian BESSY et Géraldine DE LARQUIER , (2009), Spécialisation et efficacité des intermédiaires du 

placement, Document de travail du CEE, N°113, janv, p. 15 
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3/  Les différents canaux de recrutement  

3.1 Canaux formels et informels 

#ÅÒÔÁÉÎÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÄȭïÃÏÎÏÍÉÓÔÅÓ ÅÔ ÄÅ sociologues distinguent deux types de canaux de 

recrutement selon leurs caractères formels ou informels : 

 

o Les canaux formels  : annonces emploi, agences publiques et privées, bureau de 

ÐÌÁÃÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ïÃÏÌÅÓȟ ÓÙÎÄÉÃÁÔÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓȣ ; ils tendent à standardiser les 

ÃÒÉÔîÒÅÓ ÕÔÉÌÉÓïÓ ÐÁÒ ÌȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÐÏÕÒ ÐÒïÓïÌÅÃÔÉÏÎÎÅÒ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ɉ"ÕÒÅÁÕȟ 

Marchal, 2008).  

 

o Les canaux informels  ȡ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÌÅÓ ÅÔ ÓÏÃÉÁÌÅÓȣ ɉcf. les travaux de 

!Ȣ 2ÅÅÓ ÓÕÒ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÅ ÃÅÓ ÃÁÎÁÕØ ÅÎ ρωφφ10 et ceux de Granovetter11, 1974). 

Leurs recours à hauteur de 38% (données 2005)12 ÍÅÔÔÅÎÔ ÅÎ ïÖÉÄÅÎÃÅ ÑÕȭÕÎÅ 

ÐÁÒÔ ÎÏÎ ÎïÇÌÉÇÅÁÂÌÅ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓ ÎȭÁÖÁÉÔ ÁÌÏÒÓ ÐÁÓ ÄÅ visibilité sur le marché 

du travail.  

3.2 Usage des canaux de recrutement par les entreprises (enquête CEE 2005) 

Pour évoquer des points clefs de ce sujet, nous nous appuyons sur les travaux menés par 

Christian Bessy et Emmanuelle Marchal, et en particulier la synthèse du document de 

ÔÒÁÖÁÉÌ .Јψω ɉÊÕÉÌÌÅÔ ςππχɊ ÄÕ #ÅÎÔÒÅ ÄȭïÔÕÄÅÓ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉ ÄÏÎÔ ÌÅ ÓÕÊÅÔ ÅÓÔ : Ⱥ,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ 

canaux de recrutement par les entreprises».  

 

                                                           
10 )Ì ïÖÏÑÕÅ ς ÍÏÄÅÓ ÄÅ ÐÒÏÓÐÅÃÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ : extensif (externe) davantage utilisé pour des 

recherches standards et intensif (interne).  

11 Mark Granovetter, 1974. 3ÏÃÉÏÌÏÇÕÅȟ ÉÌ Á ÁÎÁÌÙÓï ÌÅ ÍÏÄÅ ÄÅ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÅÔ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

ÒïÓÅÁÕØ ÄÁÎÓ ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ )Ì Á ÃÈÅÒÃÈï Û ÍÅÓÕÒÅÒ ÌÁ « force des liens faibles », partant du 

principe que plus un lien est faible, plus il est utile et efficace pour accéder à des ressources sociales 

qui nous échappent. 

12 Christian BESSY et Emmanuelle MARCHAL, (2007), ,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÃÁÎÁÕØ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÐÁÒ ÌÅÓ 

entreprises, Document de travail du CEE, n°89, juil., p. 13 
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,ÅÕÒÓ ïÔÕÄÅÓ ÐÒÅÎÎÅÎÔ ÁÐÐÕÉ ÓÕÒ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ Ofer ɉςππυɊȟ ÓÁÃÈÁÎÔ ÑÕȭÉÌÓ ÏÎÔ ÐÁÒÔÉÃÉÐï Û ÓÁ 

ÃÏÎÃÅÐÔÉÏÎ ÁÖÅÃ ÌȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ÄÅ ÃÏÎÓÔÒÕÉÒÅ ÕÎÅ ÂÁÓÅ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ 

du recrutement ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓ ÅÔ ÄÅ ÓȭÅÎ ÓÅÒÖÉÒ ÅÎÓÕÉÔÅ ÐÏÕÒ ÍÅÔÔÒÅ Û ÌȭïÐÒÅÕÖÅ 

leurs études.  

,ȭÅÎÑÕðÔÅ Ofer  différencie les canaux mobilisés du point de vue des entreprises, pour 

trouver les candidats, et ceux, qui ont permis de recruter. Elle en répertorie une vingtaine. 

Dans leur note N°89, Bessy et Marchal, ont réalisé un travail de regroupement de ces 

canaux, en 8 sous-groupes homogènes, en fonction de leur rôle.  

 

Nous avons reproduit ci-dessous, le graphique 2 13  ÑÕȭÉÌÓ ÐÒÏÐÏÓÅÎÔȟ ÉÎÔÉÔÕÌï : «Les taux de 

recours aux différents canaux de recrutement et leur regroupement». 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
13 Christian BESSY et Emmanuelle MARCHAL, (2007), ,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÃÁÎÁÕØ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÐÁÒ ÌÅÓ 

entreprises, op. cit. ;  A : Autres canaux = cv-thèques.  

Recruteur  

0ÁÓ ÄȭÁÐÐÅÌ Û ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÅØÔÅÒÎÅÓ   Appel à candidatures externes  

Recruteur  

Diffusion 

interne 

42 % 

Contact 

avec un ex 

employé 

30,9% 

Relations 

52,5% 

Candidatures 

spontanées 

62,1% 

Autres 

Intermédiaires 

24,4 % 

Intermédiaires 

publics : 43,9%  

Annonces 

31,6% 

 Professionnelles : 42,2% 

 Personnelles : 27,1%  

 Avec des clients, 

fournisseurs, concurrents : 

18,4%  

 Presse écrite : 17,9 % 

 Internet  : 16,8 %  

 Autres : 7,7 %  

Autres canaux a : 10,9 % 

 ANPE : 42,7 % 

 Mission locale : 7,5%  

 

 Cabinets de recrutement : 4,5 % 

 APEC : 4,5 %  

 !ÇÅÎÃÅÓ ÄȭÉÎÔïÒÉÍ ȡ υȟρ Ϸ  

 Ecoles, centres de formation : 

13,8% 

 Organismes professionnels : 

4,1% 

NB : le total des 

chiffres est supérieur à 

100 car les entreprises 

ont souvent recours à 

plusieurs canaux.  
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,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ Á ÌÁ ÐÏÓÓÉÂÉÌÉÔï ÄÅ ÓȭÁÄÒÅÓÓÅÒ ÁÕ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÄÅÕØ ÆÁëÏÎÓ14 :  

 

o Appel à candidatures externes  : ÃȭÅÓÔ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÕÎÉÑÕÅ ÁÄÏÐÔïÅ ÄÁÎÓ ψϷ ÄÅÓ ÃÁÓȢ 

Le public concerné est plus large et donc soumis à une présélection plus 

importante. La sélection se fait a posteriori.  
 

o 0ÁÓ ÄȭÁÐÐÅÌ Û ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÅØÔÅÒÎÅÓ ȡ ÃȭÅÓÔ ÌÁ ÓÔÒÁtégie unique adoptée dans 38% 

ÄÅÓ ÃÁÓȢ ,Å ÔÒÁÖÁÉÌ ÄÅ ÐÒÏÓÐÅÃÔÉÏÎ ÓȭÏÐîÒÅ ÓÕÒ ÕÎ ÐÕÂÌÉÃ ÒÅÓÔÒÅÉÎÔ ÄÏÎÔ ÌÁ 

ÐÒïÓïÌÅÃÔÉÏÎ Á ïÔï ÏÐïÒïÅ ÅÎ ÁÍÏÎÔȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎ ÃÁÎÁÌ ÉÎÔÒÉÎÓîÑÕÅÍÅÎÔ ÓïÌÅÃÔÉÆȢ  

 

 

Dans 54% des cas, les entreprises utilisent simultanément les deuØ ÆÁëÏÎÓ ÄÅ ÓȭÁÄÒÅÓÓÅÒ ÁÕ 

marché.  ,ȭïÔÕÄÅ ÄÅ #ÈÒÉÓÔÉÁÎ "ÅÓÓÙ ÅÔ %ÍÍÁÎÕÅÌÌÅ -ÁÒÃÈÁÌ ÄïÍÏÎÔÒÅ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÑÕÅ : 

 

o Le recruteur peut utiliser simultanément plusieurs canaux. La moyenne est de 3,5 

canaux par poste, ce chiffre augmente avec la taille des entreprises et avec le niveau 

de qualification des postes15. 

o ,Å ÃÈÏÉØ ÄȭÕÎ ȺÁÐÐÅÌ Û ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÅØÔÅÒÎÅÓȻ ÁÕÒÁ ÕÎ ÉÍÐÁÃÔ ÓÕÒ la visibilité du 

recrutement.   

o Le recours à un canal dépend de contraintes internes en amont de la procédure de 

recrutement : un ou ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÐÏÓÔÅÓȟ ÔÅÍÐÓ ÅÔȾÏÕ ÍÏÙÅÎÓ ÄÉÓÐÏÎÉÂÌÅÓȟȣ #ÅÓ 

contraintes sont liées au pouvoir de négociation des candidats ou encore, aux 

caractéristiques des emplois. 

o Les chercheurs étudient ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÅÓ ÃÁÎÁÕØ en fonction de leur taux de 

recours  (poids de ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÌÅ ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÆɊ ÅÔ ÌÅ ÔÁÕØ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï (réussite du 

recrutement).   

                                                           
14 Ibid., p. 13  

15 Ibid., p 9 et 11. 
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Importance des canaux à partir des taux de recours 

N°1 : les candidatures spontanées  

N°2 : Les relations  ΨƭƛŜƴǎ ŦƻǊǘǎΩ Ŝǘ ΨƭƛŜƴǎ ŦŀƛōƭŜǎΩ16 : 

N° 3: Intermédiaires publics 

N° 4 : Les annonces 

 

Ces résultats ne sont pas les mêmes si on tient compte du critère de la performance des 

canaux de recrutement. Les candidatures spontanées chutent dans le classement au profit 

des Relations.  

 

Importance des canaux Ł ǇŀǊǘƛǊ ŘŜǎ ǘŀǳȄ ŘΩŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞ Ŝǘ ŘŜ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ  

N°1 : les relations 17 

N°2 et N° 3 ex-equo : 

les intermédiaires publics et autres intermédiaires 

N° 4 : les annonces 

N°5 : candidatures spontanées 

N°6 : contact ex-employés 

N°7 : autres intermédiaires 

4/  Eclairage sur les deux principaux intermédiaires du marché de 

ƭΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ŎŀŘǊŜǎ  

пΦм [Ω!t9/ 

)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎÅ ÁÇÅÎÃÅ ÃÏÎÖÅÎÔÉÏÎÎïÅ ÄÏÎÔ ÌÅ ÓÔÁÔÕÔ ÏÂïÉÔ Û ÕÎÅ ÌÏÇÉÑÕÅ ÄÅ ÔÙÐÅ 

ÃÏÎÔÒÁÃÔÕÅÌÌÅȢ ,Å 3ÅÒÖÉÃÅ ÐÕÂÌÉÃ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÌȭÁÓÓÏÃÉÅ Û ÌȭÅØÅÒÃÉÃÅ ÄÅ ÓÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÅÎ ÌÕÉ 

ÃÏÎÆÉÁÎÔ ÕÎ ÐÕÂÌÉÃ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒ ÃÅÌÕÉ ÄÅÓ ÃÁÄÒÅÓ ÁÆÉÎ ÄÅ ÆÁÖÏÒÉÓÅÒ ÌÅÕÒ ÒÅÔÏÕÒ Û ÌȭÅÍÐÌoi.  

 

                                                           
16 Mark Granovetter, 1974.  

17 Cela est corroboré par les travaux de Granovetter (1974 et 2000) comme le précise Christian 

Balagué et David Fayon dans leur ouvrage Facebook, Twitter et les autresȣ 
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,ȭ!ÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎ ÐÏÕÒ Ìȭ%ÍÐÌÏÉ ÄÅÓ #ÁÄÒÅÓ se présente ainsi, dans la rubrique «Qui sommes 

nous ?» du site Apec.fr : «acteur majeur du marché de l'emploi cadre en France, et un 

partenaire des entreprises pour le recrutement des cadres. Elle joue aussi un rôle 

ÄȭÁÃÃÏÍÐÁÇÎÅÍÅÎÔ ÄÕ ÐÕÂÌÉÃ ȬÃÁÄÒÅÓȭ Û ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ïÔÁÐÅÓ ÄÅ ÌÅÕÒ ÖÉÅ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÌÅ ɉÐÒÅÍÉÅÒ 

emploi, mobilité, évolution professionnelle...). Aujourd'hui, 530 000 cadres utilisent les 

services de l'APEC». 

4.2 Les cabinets de recrutement 

)ÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÐÒÉÖïÓȟ ÉÌ ÅØÉÓÔÅ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÕÎÅ ÇÒÁÎÄÅ ÄÉÖÅÒÓÉÔï ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ ÑÕÉ ÓÅ 

ÄÉÓÔÉÎÇÕÅÎÔ ÐÁÒ ÌÅÕÒÓ ÍÏÙÅÎÓ ÅÔ ÍïÔÈÏÄÅÓ ÄÅ ÔÒÁÖÁÉÌ ɉÄÅ ÌȭÁÎÎÏÎÃÅ Û ÌÁ ȬÃÈÁÓÓÅ ÄÅ ÔðÔÅȭɊȟ ÌÁ 

ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ ÑÕȭÉÌÓ ÔÒÁÉÔÅÎÔ ɉÄÕ ÃÁÄÒÅ ÄÉÒÉÇÅÁÎÔ Û ÌȭÅÍÐÌÏÙï ÅØÐÅÒÔɊ ÅÔ ÌÅÕÒ ÎÉÖÅÁu 

ÄȭÈÏÎÏÒÁÉÒÅÓȢ 3ÁÎÓ ÒÅÎÔÒÅÒ ÄÁÎÓ ÌÅ ÄïÔÁÉÌȟ ÎÏÕÓ ÒÁÐÐÅÌÌÅÒÏÎÓ ÓÅÕÌÅÍÅÎÔ ÑÕÅ ÌÅÕÒ ÅØÉÓÔÅÎÃÅ 

date de la seconde guerre mondiale, aux USA. Les premières missions de « chasse » ont 

ÄȭÁÂÏÒÄ ÃÏÎÃÅÒÎï ÄÅÓ ÍÉÌÉÔÁÉÒÅÓ ÈÁÕÔÅÍÅÎÔ ÓÐïÃÉÁÌÉÓïÓȢ #ȭÅÓÔ ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄÅ ÌȭÅØÃÅÌÌÅÎÃÅȟ 

combinée à la nécessité du secret qui a donné naissance au métier de « chasseurs de tête ».  

,Á ÇÕÅÒÒÅ ÆÉÎÉÅȟ ÌÅ ÍÏÎÄÅ ÍÁÎÑÕÁÎÔ ÄÅ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓ ÄÁÎÓ ÄÅÓ ÍïÔÉÅÒÓ ÄȭÅØÐÅÒÔÉÓÅ ÅÔ ÌÅÓ 

écoles ne répondant pas à tous les besoins du marché, les entreprises se sont donc 

intéressées aux ressources de leurs concurrents. Ce sont les cabinets de conseil en 

management et en organisation (Mc Kinsey, Booz Allen Hamilton) qui donneront 

ÎÁÉÓÓÁÎÃÅ ÁÕØ ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÄïÐÁÒÔÅÍÅÎÔÓ ÄÅ ȬÃÈÁÓÓÅ ÄÅ ÔðÔÅÓȭȢ %Î ρωφρȟ ÐÌÕÓ ÄȭÕÎe centaine de 

cabinets de chasseurs de tête existent essentiellement aux USA, ils interviennent 

ÅØÃÌÕÓÉÖÅÍÅÎÔ ÐÏÕÒ ÄÅ ÇÒÁÎÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȢ #ȭÅÓÔ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÄÅ ÃÅÓ ÇÒÏÕÐÅÓ ÁÍïÒÉÃÁÉÎÓ ÅÎ 

France, en pleine période des trente glorieuses qui donnera naissance aux premiers 

acteurs, parmi lesquels : Spencer Stuart, Paris Survey, Egon Zehnder, Bernard Alexandre & 

Associés, Laugery, de Labrusse & Associés.  

 

)Ì ÅÓÔ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÅ ÌÅÓ ÄïÎÏÍÂÒÅÒ ÒïÅÌÌÅÍÅÎÔȟ ÃÁÒ ÃȭÅÓÔ ÕÎÅ ÁÃÔÉÖÉÔï ÆÁÃÉÌÅ Û ÃÒïÅÒȢ 

La dernière édition du guide des Conseils en Recrutement (CERCOMM, 2011) en 

ÃÏÍÐÔÁÂÉÌÉÓÅ ρτυπ ÓÕÒ ÔÏÕÔÅ ÌÁ &ÒÁÎÃÅȢ 0ÌÕÓÉÅÕÒÓ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÓÅ ÓÏÎÔ ÒÅÇÒÏÕÐïÓ ÄÁÎÓ ς 

syndicats professionnels ȡ ρτπ ÃÈÅÚ 3ÙÎÔÅÃ 2ÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ τς Û Ìȭ!Ȣ%Ȣ3Ȣ# ɉ!ÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎ ÏÆ 

Executive Search Consultants Europe) qui réunirait des cabinets en «executive search».  
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%Î ÃÏÎÃÌÕÓÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅ .Јρρσȟ #ÈÒÉÓÔÉÁÎ "ÅÓÓÙ ÅÔ  %ÍÍÁÎÕÅÌÌÅ -ÁÒÃÈÁÌ ïÖÏÑÕÅÎÔ ÑÕÅ 

ÌȭÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅÓ #ÁÂÉÎÅÔÓ : « en facilitant le débauchage », peut être Û ÌÁ ÓÏÕÒÃÅ ÄȭÕÎ ÔÕÒÎ-

over coû teux  ÐÏÕÒ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÔ ÑÕÅ ÄȭÁÕÔÒÅ ÐÁÒÔȟ ÌÅÕÒÓ politiques de recrutement 

sont « les plus discriminantes du marché  ».  

#ȭÅÓÔ ÁÉÎÓÉ ÑÕÅ ÌÅÓ #ÁÂÉÎÅÔÓ ÒïÕÎÉÓ ÁÕ ÓÅÉÎ ÄÅ 3ÙÎÔÅÃ #ÏÎÓÅÉÌ ïÄÉÔÅÎÔ ÕÎ ÇÕÉÄÅ : 

Ⱥ0ÒïÖÅÎÔÉÏÎÓ ÄÅÓ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÔÉÏÎÓ Û ÌȭÅÍÂÁÕÃÈÅ : que répondent les intermédiaires de 

ÌȭÅÍÐÌÏÉ Û ÌÁ (ÁÌÄÅ ?» 

 

 

5/  Les principes applicables en matière de recrutement  

,ȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÓÔ ÄÅÖÅÎÕÅ ÕÎ ÒïÆÌÅØÅ ÐÏÕÒ ÄÅ ÎÏÍÂÒÅÕØ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ -ÁÉÓ ÃÅÔÔÅ 

méthode de recherche donne souvent accès à des données plus ou moins personnelles 

ÄÏÎÔ ÌÁ ÐÅÒÔÉÎÅÎÃÅ ÅÓÔ ÓÕÊÅÔÔÅ Û ÃÁÕÔÉÏÎ ÓÉ ÌȭÏÎ ÓȭÅÎ ÔÉÅÎÔ ÁÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÃÏÎÓÉÄïÒïȢ 0ÁÒ 

ÁÉÌÌÅÕÒÓȟ ÃÅÔÔÅ ÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÓÁÎÓ ÒÉÓÑÕÅs et peut se heurter aux principes généraux 

du droit qui restent applicables pour tous types de recrutement. 

5.1 La loi 92-1446 du 31 décembre 1992, dite loi Lyon-Caen, relative au 

recrutement et aux libertés individuelles 

Le développement de méthodes de recrutement contestables conduisit le Ministre du 

Travail à demander à Gérard Lyon-Caen, Universitaire, un rapport intitulé «Les libertés 

ÐÕÂÌÉÑÕÅÓ ÅÔ ÌȭÅÍÐÌÏÉȻȟ $ÏÃÕÍÅÎÔÁÔÉÏÎ &ÒÁÎëÁÉÓÅȟ ÍÁÒÓ ρωωςȢ )Ì ÓÅÒÖÉÔ ÄÅ ÂÁÓÅ Û ÌÁ loi du 

31 décembre 1992 , largement inspirée par la loi informatique et libertés de 1978. 

 

%ÌÌÅ ïÔÅÎÄ ÌȭÉÎÔÅÒÄÉÃÔÉÏÎ ÄÅÓ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÔÉÏÎÓ ÐÒïÖÕÅÓ ÐÁÒ ÌȭÁÒÔÉÃÌÅ ,ρρσς-1 du Code du 

Travail (cf. infra) aux procédures de recrutement. Elle encadre les questions posées au 

ÃÏÕÒÓ ÄȭÕÎ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÁÕØ ÓÅÕÌÅÓ ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÁÙÁÎÔ ÕÎ ÔÒÁÉÔ ÄÉÒÅÃÔ ÁÖÅÃ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ȺÌÅÓ 

informations demandées, sous quelque forme que ce soit, au candidat à un emploi ou à un 

ÓÁÌÁÒÉïȟ ÎÅ ÐÅÕÖÅÎÔ ÁÖÏÉÒ ÃÏÍÍÅ ÆÉÎÁÌÉÔï ÑÕÅ ÄȭÁÐÐÒïÃÉÅÒ ÓÁ ÃÁÐÁÃÉÔï Û ÏÃÃÕÐÅÒ ÌȭÅÍÐÌÏÉ 

proposé ou ses aptitudes professionnelles». Elle précise par ailleurs que le candidat ou le 

salarié doit être préalablement informé des méthodes et techniques utilisées à son égard. 
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Elle instaure 4 principes qui se retrouvent dans le Code du Travail et encadrent les 

recrutements : 

o Principe de pertinence des informations demandées. Art. L1221-6 (elles ne peuvent 

ÁÖÏÉÒ ÃÏÍÍÅ ÆÉÎÁÌÉÔï ÑÕÅ ÄȭÁÐÐÒïÃÉÅÒ ÌÁ ÃÁÐÁÃÉÔï ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔ Û ÏÃÃÕÐÅÒ ÌȭÅÍÐÌÏÉ 

proposé ou ses aptitudes professionnelles) 

o Principe de loyauté individuelle dans la ÃÏÌÌÅÃÔÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȢ !ÒÔȢ  ,ρςςρ-7 et 

L1221-8 (ces articles posent le principe d'une obligation de transparence et de 

pertinence s'agissant des méthodes et techniques d'aide au recrutement et 

d'évaluation professionnelle afin d'éviter les abus auxquels ont donné lieu certaines 

de ces pratiques) 

o Transparence collective sur les méthodes de recrutement. Art. L2323-32 (ce texte 

ÏÒÇÁÎÉÓÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÏÍÉÔï ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÓÕÒ ÃÅÓ ÍïÔÈÏÄÅÓ ÅÔ ÔÅÃÈÎÉÑÕÅÓɊȢ 

o Interdiction des discriminations. Art. L1132-1 

5.2 Article L1132-1 du Code du Travail : la lutte contre la discrimination 

«Aucune personne ne peut être écartée d'une procédure de recrutement ou de l'accès à un 

stage ou à une période de formation en entreprise, aucun salarié ne peut être sanctionné, 

licencié ou faire l'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment en 

matière de rémunération, au sens de l'article L. 3221-3, de mesures d'intéressement ou de 

distribution d'actions, de formation, de reclassement, d'affectation, de qualification, de 

classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat 

ÅÎ ÒÁÉÓÏÎ ÄÅ ÓÏÎ ÏÒÉÇÉÎÅȟ ÄÅ ÓÏÎ ÓÅØÅȟ ÄÅ ÓÅÓ ÍĞÕÒÓȟ ÄÅ ÓÏÎ ÏÒÉÅÎÔÁÔÉÏÎ ÓÅØÕÅÌÌÅȟ ÄÅ ÓÏÎ 

âge, de sa situation de famille ou de sa grossesse, de ses caractéristiques génétiques, de 

son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation 

ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de ses 

convictions religieuses, de son apparence physique, de son nom de famille ou en raison de 

son état de santé ou de son handicap». 

 

,ȭÁÐÐÌÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÏÎÓ ÄÅ ÃÅÔ ÁÒÔÉÃÌÅ ÁÕØ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÒÅÖðÔ ÄÅ 

multiples formes et concerne tous les professionnels du recrutement en France. 

 

#ȭÅÓÔ ÁÉÎÓÉ ÑÕȭÛ ce jour, plus de 2 000 entreprises ont signé la Charte de la Diversité  

lancée en 2004. Chaque année, les entreprises signataires doivent répondre à un 

http://www.charte-diversite.com/charte-diversite-recherche-signataire.php
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quesÔÉÏÎÎÁÉÒÅ ÄÁÎÓ ÌÅÑÕÅÌ ÅÌÌÅÓ ÐÒïÓÅÎÔÅÎÔ ÌÅÓ ÁÃÔÉÏÎÓ ÍÉÓÅÓ ÅÎ ĞÕÖÒÅ ÐÏÕÒ ÈÏÎÏÒÅÒ ÌÅÕÒ 

engagement en faveur de la diversité. Leurs réponses sont consultables en ligne. 

 

En avril 2009, sept entreprises (de grands groupes du CAC 40 à la PME) ont reçu le "Label 

Diversité " qui récompense les pratiques exemplaires en matière de diversité et de lutte 

anti-discrimination : BNP Paribas, OSMOSE, ILO, PSA Peugeot-Citroën, Randstad France 

(intérim), CNP Assurances et Eau de Paris. Ce label garanti aux candidats à un poste et aux 

salariés l'égalité des chances dans le recrutement et dans le déroulement d'une carrière. 

 

De leur côté, les sites Internet d'emploi se sont aussi engagés dans la lutte contre les 

discriminations. L'APPEI, association des professionnels pour la promotion de l'emploi 

sur Internet qui regroupe 16 sites Internet d'emploi (Cadresonline, regionsjob.com, 

talents.fr, supersecretaire.com, sourcea.fr...) a intégré la lutte contre toutes les 

discriminations à l'embauche dans sa Charte de Déontologie . Les annonces proposées 

ÓÕÒ ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÍÅÍÂÒÅÓ ÄÅ Ìȭ!00%) ÓÏÎÔ ÃÏÎÔÒĖÌïÅÓ ÁÆÉÎ Äe ne pas comporter de 

critères discriminatoires. 

 

,ȭ!ÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎ ȺA compétence Egale», présidée par Sébastien Bompard, a été créée en 

mars 2006 par des cabinets de recrutement. Elle estime que les recruteurs doivent 

ÓȭÉÎÔÅÒÄÉÒÅ ÄȭÕÔÉÌÉÓÅÒ ÌÅÓ réseaux sociaux pour obtenir des informations personnelles sur 

les candidats. 

Elle milite pour purger les processus de recrutement de toute dimension discriminante, 

conformément à la loi informatique et libertés.  

#ȭÅÓÔ ÁÉÎÓÉ ÑÕÅ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÓÉÇÎÁÔÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌÁ #ÈÁÒÔÅ « Charte réseaux sociaux, Internet, 

vie privée et recrutement » rappellent que la sélection des candidats doit reposer 

ÕÎÉÑÕÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌÅÕÒÓ ÑÕÁÌÉÆÉÃÁÔÉÏÎÓ ÅÔ ÌÅÕÒÓ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓ ÅÔ ÅØÃÌÕÒÅ ÔÏÕÔ ÃÒÉÔîÒÅ ÄȭÏÒÄÒÅ 

personnel et privé. Et de rajouter, en préambule ÄÅ ÌÁ #ÈÁÒÔÅȟ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÕÈÁÉÔÅÎÔ ÁÉÎÓÉ 

«garantir leur éthique professionnelle» «face à la multiplication et le succès des réseaux 

sociaux, des blogs et des moteurs de recherche sur Internet qui rendent accessible de manière 

libre et souvent gratuite un nomÂÒÅ ÉÌÌÉÍÉÔï ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÓ ÓÕÒ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȻ. 

%Î ÓÉÇÎÁÎÔ ÃÈÁÒÔÅȟ ÌÅÓ ÓÉÇÎÁÔÁÉÒÅÓ ÓȭÅÎÇÁÇÅÎÔ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ Û ÌÉÍÉÔÅÒ ÌÅ ÒÅÃÏÕÒÓ ÁÕØ ÒïÓÅÁÕØ 

personnels du type «Facebook» ou « ,ÅÓ #ÏÐÁÉÎÓ ÄȭÁÖÁÎÔ Ȼ ÅÔ ÐÒÉÖÉÌïÇÉÅÒ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

réseaux professionnels du type «Viadeo» et «LinkedIn». La Charte précise encore que les 

réseaux sociaux ÎÅ ÄÏÉÖÅÎÔ ÐÁÓ ðÔÒÅ ÕÔÉÌÉÓïÓ Û ÄÅÓ ÆÉÎÓ ÄȭÉÎÖÅÓÔÉÇÁÔÉÏÎ ÖÉÓÁÎÔ Û ÃÏÌÌÅÃÔÅÒ ÄÅÓ 

ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÄȭÏÒÄÒÅ ÐÅÒÓÏnnel sur les candidats (Cf. en Annexe 2, la Charte complète du 

12 décembre 2009) 

http://www.bnpparibas.com/fr/developpement-durable/
http://www.osmose.fr/
http://www.ilo.fr/index_fr.html
http://www.psa-peugeot-citroen.com/fr/hp1.php
http://www.randstad.fr/
http://www.cnp.fr/Recrutement/Offres/Offres.htm
http://www.eaudeparis.fr/
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,ȭÁÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎ Á ÌÁÎÃïȟ ÅÎ ÎÏÖÅÍÂÒÅ ςππωȟ la charte «réseaux sociaux, internet, vie 

privée et recrutement ȻȢ %ÌÌÅ Á ÏÂÔÅÎÕ ÌȭÁÄÈïÓÉÏÎ ÄÅ ÎÏÍÂÒÅÕØ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÅÔ ÓÉÔÅÓ ÄÅ 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÍÁÉÓ ÁÕÓÓÉ ÄÕ -%$%&ȟ ÄÅ Ìȭ!0%#ȟ ÅÔÃȣ ,ÅÓ ÓÉÇÎÁÔÁÉÒÅÓ ÓȭÅÎÇÁÇÅnt à garantir 

ÌÅÕÒ ïÔÈÉÑÕÅ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÌÅ ÑÕÁÎÔ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÔ ÄÅÓ réseaux sociaux dans le 

recrutement. 

 

À noter que le Syntec, Syndicat du Conseil en Recrutement, était déjà conscient des 

ÒÉÓÑÕÅÓ ÌÉïÓ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÃÅÓ réseaux sociauxȢ )Ì Á ÄȭÁÉÌÌÅÕÒÓ ÌÕÉ-même mis sur pied sa 

propre Charte de déontologie (cf. Annexe 3)Ȣ ,ȭÁÒÔÉÃÌÅ ÐÒÅÍÉÅÒ ÄÅ ÃÅ ÄÏÃÕÍÅÎÔ ÐÒïÃÉÓÅ : le 

conseil en recrutement «exerce sa profession dans le respect des droits fondamentaux de la 

personne humaine. Il est, en particulier, respectueux de la vie privée et ne pratique aucun 

principe de discrimination ethnique, sociale, syndicale ou mutualiste, sexiste, politique, 

ÒÅÌÉÇÉÅÕÓÅ ÏÕ ÄÅ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÔÉÏÎ ÐÏÒÔÁÎÔ ÓÕÒ ÌÅ ÈÁÎÄÉÃÁÐȟ ÌȭÝÇÅȟ ÌȭïÔÁÔ ÄÅ ÓÁÎÔïȟ ÌȭÁÐÐÁÒÅÎÃÅ 

phyÓÉÑÕÅȟ ÌÅÓ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓÔÉÑÕÅÓ ÇïÎïÔÉÑÕÅÓȟ ÌÅÓ ÏÒÉÅÎÔÁÔÉÏÎÓ ÓÅØÕÅÌÌÅÓ ÏÕ ÌÅÓ ÍĞÕÒÓȻ (Actuel RH 

du 15/01/2010).  

5.3 Les mises en garde de la CNIL  

Le second fait notoire concerne les mises en 

garde de la CNIL (Commission nationale 

informatique et liberté), dans son 30e rapport 

rendu public en juin 2010, quant aux dérives 

potentielles du recrutement en ligne et au 

ÒÉÓÑÕÅ ÄȭÕÎ ÕÓÁÇÅ ÁÂÕÓÉÆ ÄÅÓ réseaux sociaux 

(Actuel RH du 21/06/2010). Ce faisant, la CNIL 

explique compter poursuivre sa politique 

ÄȭÅÎÃÁÄÒÅÍÅÎÔ ÄÅ ȺÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ réseaux 

sociaux ÅÔ ÓÅÎÓÉÂÉÌÉÓÅÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ 

(futurs candidats et recruteurs) à ces 

problématiques»18.  

                                                           
18 σπÅ ÒÁÐÐÏÒÔ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï ςππω ÄÅ ÌÁ #.), ÐȢ ψυ : «Le recrutement en ligne». À noter que la CNIL a 

souhaité, par une résolution du décembre 2008, voir garantie, dans le nouveau Préambule de la 

#ÏÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎȟ ÌÁ ÐÒÏÔÅÃÔÉÏÎ ÄÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÓ ÃÏÍÍÅ ÕÎ ÄÒÏÉÔ ÃÏÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎÎÅÌȢ #ȭÅÓÔ 

actuellement le cas dans 22 autres états membres de la Communauté européenne. 

La Commission Nationale  

ŘŜ ƭΩLƴŦƻǊƳŀǘƛǉǳŜ Ŝǘ ŘŜǎ [ƛōŜǊǘŞǎ 

 

)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎÅ ÁÕÔÏÒÉÔï ÉÎÄïÐÅÎÄÁÎÔÅ ÃÒïïÅ 

par la loi n° 78-17 du 6 janvier 1978 

«informatique et libertés» relative à 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅȟ ÁÕØ ÆÉÃÈÉÅÒÓ ÅÔ ÁÕØ ÌÉÂÅÒÔïÓȢ 

Son rôle est de veiller à la protection des 

données personnelles, de protéger la vie 

privée et les libertés individuelles et 

publiques. Elle est chargée de faire 

respecter la loi à travers 5 missions : 

ÉÎÆÏÒÍÅÒȟ ÇÁÒÁÎÔÉÒ ÌÅ ÄÒÏÉÔ ÄȭÁÃÃîÓȟ 

recenser les fichiers, contrôler et 

réglementer. 
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Et la CNIL de rappeler à son tour :  

«Les données collectées par les recruteurs ne doivent pas porter atteinte à la vie privée 

ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ɉȢȢȢɊ !ÉÎÓÉȟ ÌÁ ÃÏÌÌÅÃÔÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÓÕÒ ÌȭÅÎÔÏÕÒÁÇÅ ÆÁÍÉÌÉÁÌȟ ÌÅÓ ÏÐÉÎÉÏÎÓ 

ÐÈÉÌÏÓÏÐÈÉÑÕÅÓȟ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅÓ ÏÕ ÒÅÌÉÇÉÅÕÓÅÓȟ ÌȭÏÒÉÅÎÔÁÔÉÏÎ ÓÅØÕÅÌÌÅȟ ÅÓÔ ÅØÃÅÓÓÉÖÅ Åt 

contraire à la loi «Informatique et Libertés». Et même lorsque le recueiÌ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ 

ÅÓÔ ÐÏÓÓÉÂÌÅ ɉÐÁÒ ÅØÅÍÐÌÅ ÃÏÌÌÅÃÔÅ ÄÅ ÌȭÝÇÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÏÕ ÄÅ ÓÁ ÎÁÔÉÏÎÁÌÉÔïȟ ÌÏÒÓÑÕÅ 

ÃÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÓÏÎÔ ÊÕÓÔÉÆÉïÅÓɊ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÃÏÌÌÅÃÔïÅÓ ÄÏÉÔ ðÔÒÅ ÃÏÎÆÏÒÍÅ 

à la réglementation applicable en matière de lutte contre les ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÔÉÏÎÓ ÑÕÉ ÓȭÅÓÔ 

considérablement renforcée depuis 2006»19.  

 

#ȭÅÓÔ ÄÉÒÅ ÅÎÃÏÒÅ ÑÕÅ ÌÅ ȺÒÅÓÐÅÃÔ ÄÅ ÌÁ ÖÉÅ ÐÒÉÖïÅ » et la «lutte contre les discriminations» 

sont deux notions qui se recoupent. Et la CNIL de poursuivre :  

«Les recruteur utilisent de plus en plus souvent les réseaux sociaux pour rechercher un 

ÃÁÎÄÉÄÁÔ ɉȣɊ ÄÉÆÆÕÓÅÒ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ɉȢȢȢɊ ÖïÒÉÆÉÅÒ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÆÏÕÒÎÉÅÓ ÐÁÒ ÕÎ 

ÃÁÎÄÉÄÁÔ ɉȣɊ 5ÎÅ ÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÍÁÌ ÅÎÃÁÄÒïÅ ÄÅ ÃÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÐÅÕÔ ÃÏÎÄÕÉÒÅ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ 

Û ÓȭÏÒÉÅÎÔÅÒ ÖÏÌÏÎÔairement ou non vers des informations de nature personnelle sans 

lien avec les aptitudes professionnelles du candidat»20.  

 

La CNIL précise par ailleurs, selon une étude réalisée par le site américain CareerBuilder, 

que ȺÐÌÕÓ ÄȭÕÎ ÔÉÅÒÓ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ɉχωϻɊ a déjà refusé une candidature suite à la 

consultation de son profil». 0ÒïÃÉÓÏÎÓ ÉÃÉȟ ÑÕȭÕÎÅ ÒïÃÅÎÔÅ ÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ 2ÅÇÉÏÎÓ*ÏÂ ÍÅÎïÅ 

entre le 13 avril et le 2 mai 2010 auprès de 157 professionnels RH évalue, pour sa part, à 

5% le nombre de recruteurs qui «avouÅÎÔ ÁÖÏÉÒ ïÃÁÒÔï ÕÎ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÅÎ ÒÁÉÓÏÎ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ 

trouvées sur Internet» (Actuel RH du 22/06/2010)  

                                                           
19 Idem 

20 Idem 
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II - SECONDE SOUS-PARTIE : NOUVEAUX ENJEUX AUXQUELS SONT 

CONFRONTES LES RECRUTEURS DES ENTREPRISES 

1/  Réalité et enjeux du marché du recrutement (enquête BMO 2011) 

.ÏÔÒÅ ÅÎÑÕðÔÅ ÔÅÒÒÁÉÎ ɉÌÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÅÎ )))Å ÐÁÒÔÉÅɊ Á ïÔï ÍÅÎïÅ ÁÕÐÒîÓ ÄȭÕÎ ïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ 

ÄÉÖÅÒÓÉÆÉï ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÁÒ ÌÅÕÒ ÔÁÉÌÌÅ ÅÔ ÌÅÕÒ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïȢ !ÉÎÓÉȟ ÉÌ ÎÏÕÓ Á ÓÅÍÂÌï 

ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÅÓ ÃÏÎÊÏÎÃÔÕÒÅÓ ÅÍÐloi (création ɀ destruction) 

ÁÕØÑÕÅÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÃÏÎÆÒÏÎÔïÅÓ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÅÎ ÎÏÕÓ ÁÐÐÕÙÁÎÔ ÓÕÒ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÒïÆïÒÅÎÔÅ ÅÔ 

récente du BM0 201121 ɉ"ÅÓÏÉÎ ÅÎ -ÁÉÎ ÄȭĞÕÖÒÅɊ ÒïÁÌÉÓïÅ ÐÁÒ ÌÅ CRÉDOC22.  

1.1 Quel secteur recrute ?  

,Å ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÒðÔÅÓ Û ÒÅÃÒÕÔÅr baisse dans tous les secteurs : 18% contre 

ςπϷ ÅÎ ςπρπȟ ÓÁÕÆ ÄÁÎÓ ÌȭÉÎÄÕÓÔÒÉÅ ÍÁÎÕÆÁÃÔÕÒÉîÒÅȢ -ÁÉÓ ÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄÅ ÐÒÏÊÅÔ ÄÅ 

recrutement augmente de 1,1%. 

 

La part belle aux TPE : On observe une baisse de la propension à recruter (63% en 2010, 

59% en 2011) ÍÁÉÓ ÐÒîÓ ÄȭÕÎÅ ÉÎÔÅÎÔÉÏÎ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅ ÓÕÒ ÄÅÕØ ïÍÁÎÅ ÄȭÕÎ ïÔÁÂÌÉÓÓÅÍÅÎÔ 

de moins de 10 salariés.  

 

Le secteur des «services» en tête des besoins de recrutement  : il rassemble à lui seul 

65% ÄÅÓ ÉÎÔÅÎÔÉÏÎÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅ ɉϹςϷɊȢ 0ÁÒÍÉ ÅÕØȟ ÌȭÈĖÔÅÌÌÅÒÉÅ-restauration est le premier 

recruteur national, avec 13% des projets. Suivent les services aux entreprises ainsi que le 

sanitaire et social ÑÕÉ ÒÅÇÒÏÕÐÅÎÔ ÃÈÁÃÕÎ ρςϷ ÄÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓȟ ÐÕÉÓ Ìȭagriculture, 11% et les 

services aux particuliers, 10%.  

 

                                                           
21 ; Ìȭ)ÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅ 0ĖÌÅ ÅÍÐÌÏÉȟ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ "-/ ÅÓÔ Òéalisée avec le Crédoc afin de connaître les 

ÂÅÓÏÉÎÓ ÅÎ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÐÁÒ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï ÅÔ ÐÁÒ ÂÁÓÓÉÎ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÄÅ ρȟχ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÅÎ &ÒÁÎÃÅȢ 

,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÍÐÒÅÎÄ ÕÎ ÄÏÕÂÌÅ ÖÏÌÅÔ ÑÕÁÎÔÉÔÁÔÉÆ ÅÔ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÆȢ 

22  Le CRÉDOC : Centre de Recherche pour l'Etude et l'Observation des Conditions de vie est un 

organisme français d'études et de recherche au service des acteurs de la vie économique et sociale. 

Il réunit pour cela des ressources d'études et de recherche organisées de façon à mener des travaux 

interdiscipli naires (économiques, sociologiques, statistiques, voire linguistiques). 
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NATURE DES BESOINS 

 

Données du BMO 2011 ɀ Crédoc, base de 4 311 recruteurs  

 

Globalement, le motif de recrutement le plus fréquemment cité par les employeurs est la 

création de poste (40,0% en 2011 contre 40,9% en 2010). 

 

,ÅÓ ÉÎÔÅÎÔÉÏÎÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅ ÁÎÎÏÎÃïÅÓ ÃÏÎÃÅÒÎÅÎÔ ÅÎ ÐÒÅÍier lieu des contrats durables : 

45,3% des établissements projettent de recruter des CDI et 23,2% en CDD de plus de six 

mois. 

 

Sur les 1 542 σχφ ÉÎÔÅÎÔÉÏÎÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÓ ÒïÐÅÒÔÏÒÉïÅÓȟ ÌȭÅÎÃÁÄÒÅÍÅÎÔ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ 

163 735 postes, soit 10,61%. 

  

A RETENIR  

En 2011, baisse de la propension des établissements à recruter (18% en 2011 contre 

20% en 2010) mais croissance du nombre de projets (+ 1,1%). 59% sont des 

établissements de moins de 20 salariés. Les cadres représentent 10,6% des intentions 

ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅȢ 

1.2 Les principaux obstacles sont la rareté et le profil des candidats 

La part des recrutements estimés comme difficiles est globalement en diminution  : 

38% contre 40% en 2010. Le secteur de la construction ÔÏÔÁÌÉÓÅ υτϷ ÄȭÉÎÔÅÎÔÉÏÎÓ 

ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÓ ÅÓÔÉÍïÅÓ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉques.  

 

Plus les entreprises sont petites , plus les difficultés augmentent. La taille de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÕÎ ÐÁÒÁÍîÔÒÅ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔȟ ÐÕÉÓÑÕÅ ÌÅ ÔÁÕØ ÄÅ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔï ÂÁÉÓÓÅ ÄÅ ÍÏÉÔÉï 

entre les entreprises de 5 à 9 salariés (44% de difficulté) et celles de plus de 200 (24% de 

difficulté).  

Créations de poste 40,0%

Anticipation de Surcroit dôactivit® [1]33,8%

Remplacement suite à des départs 31,9%

Replacements suite à des absences [2] 12,5%
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CLASSEMENT DES FACTEURS DE DIFFICULTE 

 

Données du BMO 2011 ɀ Crédoc, base de 2 124 recruteurs qui rencontrent des difficultés. 

 

$ÅÓ ÆÁÍÉÌÌÅÓ ÄÅ ÍïÔÉÅÒÓ ÐÌÕÓ ÅØÐÏÓïÅÓ ÑÕÅ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ȡ 3É ÌÅÓ ÉÎÔÅÎÔÉÏÎÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÓ ÄÅ 

cadres progressent légèrement entre 2010 et 2011, la proportion de cas jugés difficiles est 

ÒÅÌÁÔÉÖÅÍÅÎÔ ïÌÅÖïÅ ɉσφȟρϷɊȢ ,ÅÓ ÉÎÇïÎÉÅÕÒÓȟ ÃÁÄÒÅÓ ÄȭïÔÕÄÅÓ ÅÔ 2Ǫ$ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅȟ 

responsables informatiques font partie des 10 premiers métiers signalés comme ayant les 

plus fortes difficultés de recrutement, avec 44,6%. (8e place sur 10).  

 

A RETENIR  

Les recruteurs doivent porter leur attention sur les stratégies de «sourcing» pour 

remédier aux obstacles liés aux compétences des candidats (critère 1 du tableau), puis 

à la rareté (critère 2 du tableau). Internet joue un rôle majeur sur ces deux sujets.  

$ȭÁÕÔÒÅ ÐÁÒÔȟ ÕÎÅ ÒïÆÌÅØÉÏÎ ÓÕÒ ÌȭÉÍÁÇÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ɉÃÒÉÔîÒÅ ψ ÄÕ ÔÁÂÌÅÁÕɊ ÅÔ ÓÕÒ ÓÁ 

réputation doit aussi faire partie des sujets de travail. Le déficit ÄȭÉÍÁÇÅ ÐÏÕÖÁÎÔ 

influer sur la pénurie de candidats.  

 

Candidats au profil inadéquat  81,4%

Pénurie de candidats 70,8%

Conditions de travail difficiles (obstacle lié à

lôemploi)

35,4%

D®ficit dôimage 19,8%

Difficultés liées à la mobilité (accès de

lôentreprise)

0,2%

Charges trop élevées, manque dôaideà

lôembauche 

0,2%

Autres 0,1%
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1.3 Solutions  envisagées pour faire face à ces problèmes de recrutement 

 

Données du BMO 2011 ɀ Crédoc, base de 2 124 recruteurs qui rencontrent des difficultés.  

 

La formation  ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÖÅÎÁÎÔ ÄÅ ÌȭÅØÔïÒÉÅÕÒ ÅÓÔ ÉÄÅÎÔÉÆÉïÅ comme principale 

solution  ÁÕØ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅȢ ,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÐÒïÆîÒÅÎÔ ÃÈÅÒÃÈÅÒ ÕÎ ÐÏÔÅÎÔÉÅÌ ÅÔ ÄÅÓ 

ïÌïÍÅÎÔÓ ÄÅ ÐÅÒÓÏÎÎÁÌÉÔï ÃÏÎÆÏÒÍÅÓ ÁÕØ ÂÅÓÏÉÎÓ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎȟ ÁÉÎÓÉ ÑÕȭÕÎÅ ÃÁÐÁÃÉÔï 

ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅ ÅÔ ÄȭÁÄÁÐÔÁÔÉÏÎ ÐÌÕÔĖÔ ÑÕÅ ÄÅ ÆÏÒÍÅÒ ÄÅÓ ÓÁÌÁÒÉïÓ ÅÎ ÉÎÔÅÒÎÅȢ 

 

Pourtant, un tiers des recruteurs sont démunis  ÄÅÖÁÎÔ ÌÅÓ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïÓ ÄȬÅÍÂÁÕÃÈÅ ÅÔ 

ÐÒïÆîÒÅÎÔ ÄÉÆÆïÒÅÒ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ ÓÅÕÌÅÍÅÎÔ φϷ ÅÎÖÉÓÁÇÅÎÔ ÄȭÅØÔÅÒÎÁÌÉÓÅÒ ÕÎÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅ 

leurs activités pour résoudre ces difficultés. 

 

A RETENIR  

Les recruteurs privilégient les candidatures externes, quitte à les forme r. Ils font 

cependant peu appel à des prestataires externes et préfèrent souvent différer le 

recrutement en cas de difficultés.  

Former des candidats venant de lôext®rieur 61,00%

Former des salariés 34,50%

Diff®rer lôembauche 33,90%

Recourir ¨ lôint®rim 25,40%

Faire venir des personnes de lô®tranger 18,30%

Solliciter des écoles et centres de formation 1%

Apprentissage, contrats de qualification,

stagiaires 

1,10%
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1.4 Facteurs de non recrutement  

 

Données du BMO 2011 ɀ Crédoc, base de 16 143 recruteurs qui rencontrent des difficultés. 

 

#ÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÖÉÅÎÎÅÎÔ ÒÅÎÆÏÒÃÅÒ ÌȭÉÄïÅ ÑÕÅ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÆÏÎÄÁÍÅÎÔÁÌÅÍÅÎÔ ÕÎ ÁÃÔÅ 

ÄȭÁÎÔÉÃÉÐÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄÏÎÃ Á ÕÎÅ ÄÉÍÅÎÓÉÏÎ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅȢ 3ÏÎ ÁÃÔÉÖÉÔï ÅÓÔ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÄÉÒÅÃÔÅÍÅÎÔ 

soumise à la conjoncture économique. 

 

A RETENIR  

Les recruteurs anticipent les besoins du marché et sont tributaires de la conjoncture 

économique. 

мΦр [Ŝǎ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŘΩŀǾŜƴƛǊ 

Les opinions exprimées sont relativement positives mais prudentes  ÐÕÉÓÑÕȭÕÎ 

ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÓÕÒ τ ÅÓÔÉÍÅ ÑÕÅ ÓÏÎ ÁÃÔÉÖÉÔï ÖÁ ÐÒÏÇÒÅÓÓÅÒ ÄȭÉÃÉ σ Û υ ÁÎÓȟ ÄÏÎÔ υϷ ÂÅÁÕÃÏÕÐȢ 

56% des répondants jugent que la situation va rester stable.  

 

Un marché identifié comme porteur  à 74%, une conjoncture favorable à 53% et 

ÌȭÏÕÖÅÒÔÕÒÅ ÄÅ ÎÏuveaux marchés à 50%.  

 

Les opinions négatives sont rares  : 7% envisagent une baisse, 2% un fort recul. Elles 

évoquent un environnement économique hostile à 77% et un marché non porteur à 60%. 

,Å ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÎȭÉÎÔÅÒÖÉÅÎÔ ÑÕȭÅÎÓÕÉÔÅ : 49% forte concurrence et 31 % 

des problèmes de trésorerie.  

Conjoncture non favorable 46,4%

Marché peu porteur 37,6%

Entreprise en restructuration  8,9%

Externalisation dôune partie des activit®s 4,8%

Anticipation au cours des dernières années 

du marché  

45,8%

La sant® financi¯re de lôentreprise lôinterdit 35,4%

Pas de besoins, structure trop petite 22,1%

Autres 1,2%
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De nouvelles compétences recherchées  dans les nouvelles technologies (60,4%), le 

développement durable (45%), les services à la personne (37,9%) et les services aux 

entreprises (36,9%). Pour développer ces nouvelles compétences, la formation est le 

premier recours envisagée, en interne (72,1%), en externe (61,9%), puis le recrutement 

(39,9%).  

 

A RETENIR  

,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ ÃÏÎÆÉÁÎÔÓ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÐÅÒÓÐÅÃÔÉÖÅÓ ÄȭÁÖÅÎÉÒȟ ÍðÍÅ ÓȭÉÌÓ ÒÅÓÔÅÎÔ 

ÐÒÕÄÅÎÔÓȢ )ÌÓ ÁÎÔÉÃÉÐÅÎÔ ÕÎÅ ÃÏÎÊÏÎÃÔÕÒÅ ÆÁÖÏÒÁÂÌÅ ÅÔ ÍÉÓÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭÏÕÖÅrture de 

nouveaux marchés. Pas de changements dans les besoins en compétences sauf en ce 

qui concerne les nouvelles technologies (services informatiques).  

 

1.6 Le cas de Pôle emploi 

Pôle emploi garde la confiance de la majorité des entreprises  ÅÎ ÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÒ 

(73,4%). Les raisons évoquées sont essentiellement pragmatiques : en premier lieu 

ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÕ ÆÉÃÈÉÅÒ ÅÔ ÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÃÏÎÔÁÃÔïÓ ɉχχȟρϷɊȢ 6ÉÅÎÎÅÎÔ ÅÎÓÕÉÔÅ ÌÁ 

gratuité du service, la rapidité de la démarche, et la possiÂÉÌÉÔï ÄÅ ÂïÎïÆÉÃÉÅÒ ÄȭÁÉÄÅ Û 

ÌȭÅÍÂÁÕÃÈÅȢ )ÌÓ ÒÅÃÏÎÎÁÉÓÓÅÎÔ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ Û φχϷ ÑÕÅ ÌȭÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎ Á ÕÎÅ ÂÏÎÎÅ 

compréhension des besoins mais manque de performance pour la sélection des 

candidatures . Ils sont 49,5% à estimer que les candidats sont bien sélectionnés.  

 

,Á ÐÁÒÔ ÒÅÓÔÁÎÔÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÎ ÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÒ ɉςφȟφϷɊ ÑÕÉ ÎȭÁ ÐÁÓ ÒÅÃÏÕÒÓ Û 

Pôle Emploi évoque des raisons de qualité du résultat (profil inadapté ou candidat 

ÍÁÎÑÕÁÎÔ ÄÅ ÑÕÁÌÉÆÉÃÁÔÉÏÎ Û σρȟωϷȟ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÎÏÎ ÍÏÔÉÖïÓ Û ςτȟχϷȟ ÍÁÎÑÕÅ ÄȭÅÆÆicacité 

ou de rapidité à 25,3%). 
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A RETENIR  

Pôle Emploi est encore très sollicité pour des raisons pragmatiques et de bonne 

ÃÏÍÐÒïÈÅÎÓÉÏÎ ÄÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓȟ ÍÁÉÓ ÌÅÓ ÒÅÐÒÏÃÈÅÓ ÐÏÒÔÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭÉÎÁÄïÑÕÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

ÐÒÏÐÏÓÉÔÉÏÎÓȟ ÕÎ ÍÁÎÑÕÅ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÏÕ ÄÅ ÒÁÐÉÄÉÔï ÅÔ ÌȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÍÏÔÉÖÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

candidats. 

 

2/  [ŀ ŘƛŦŦǳǎƛƻƴ ŘΩLƴǘŜǊƴŜǘ Ŝǘ ŘŜǎ ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛŜǎ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ 

communication dans la société française (Enquête CREDOC, juin 2010) 

6ÏÕÌÏÉÒ ïÔÕÄÉÅÒ ÌȭÉÍÐÁÃÔ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅÓ ÅÔ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ recrutement des 

cadres dans les entreprises françaises nécessite de comprendre leur utilisation du WEB 

ces dix dernières années. Pour ce faire, nous nous sommes appuyés sur un rapport réalisé, 

en décembre 2010, par 

Régis Bigot et Patricia 

Croutte pour le compte 

du CRÉDOC23. Les 

résultats présentés pour 

ÌȭÁÎÎïÅ ςπρπ ÓÏÎÔ ÉÓÓÕÓ 

ÄȭÕÎÅ ÅÎÑÕðÔÅ ÍÅÎïÅ ÅÎ 

juin 2010.  Elle fut 

ÒïÁÌÉÓïÅ ÁÕÐÒîÓ ÄȭÕÎ 

échantillon 

représentatif de la 

population française 

âgée de 12 ans et plus24. 

Ce rapport représente 

                                                           
23 Régis BIGOT et Patricia CROUTTE, (déc. 2010), La diffusion des technologies de l'information et de la 

communication dans la société française (2010), Enquête « Conditions de vie et Aspirations des 

Français » n° 269 ɀ ÒÁÐÐÏÒÔ ÒïÁÌÉÓï Û ÌÁ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÕ #ÏÎÓÅÉÌ 'ïÎïÒÁÌ ÄÅ Ìȭ)ÎÄÕÓÔÒÉÅȟ ÄÅ Ìȭ%ÎÅÒÇÉÅ ÅÔ 

ÄÅÓ 4ÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ɉ#')%4Ɋȟ ɉ-ÉÎÉÓÔîÒÅ ÄÅ Ìȭ%ÃÏÎÏÍÉÅȟ ÄÅ Ìȭ)ÎÄÕÓÔÒÉÅ ÅÔ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉɊ ÅÔ ÄÅ Ìȭ!ÕÔÏÒÉÔï 

de Régulation des Communications Electroniques et des Postes (ARCEP). 

24 ςȢςσπ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÏÎÔ ïÔï ÉÎÔÅÒÒÏÇïÅÓ Ⱥ ÅÎ ÆÁÃÅ Û ÆÁÃÅ Ȼ Û ÌÅÕÒ ÄÏÍÉÃÉÌÅȟ ÑÕÅÓÔÉÏÎÎÁÉÒÅ Û ÌȭÁÐÐÕÉ 
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un véritable ÂÁÒÏÍîÔÒÅ ÄÅ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÅÔ ÄÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ ÅÎ 

&ÒÁÎÃÅ ÁÕ ÃÏÕÒÓ ÄÅÓ ÄÅÒÎÉîÒÅÓ ÁÎÎïÅÓ ÅÔ ÄÅ ÄÅÓÓÉÎÅÒ ÌÅÓ ÔÅÎÄÁÎÃÅÓ ÐÏÕÒ ÌȭÁÖÅÎÉÒȢ 

2.1 Dix ŀƴǎ ŘŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘΩLƴǘŜǊƴŜǘ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ  

La progression du nombre de français disposÁÎÔ ÄȭÕÎ ÏÒÄÉÎÁÔÅÕÒ ÅÔ ÄȭÕÎÅ ÃÏÎÎÅØÉÏÎ 

Internet à domicile est en constante et  forte progression depuis plus de dix ans (cf. 

diagramme ci-dessus)Ȣ !ÉÎÓÉȟ ÌÁ ÐÒÏÐÏÒÔÉÏÎ ÄÅ ÆÒÁÎëÁÉÓ ïÑÕÉÐïÓ ÄȭÕÎ ÏÒÄÉÎÁÔÅÕÒ Á ÐÌÕÓ ÑÕÅ 

doublé ces dix dernières années : 76% en 2010 contre 34% en 2000. Et presque ¾ de la 

population mondiale ÅÓÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÃÏÎÎÅÃÔïÅ Û )ÎÔÅÒÎÅÔ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ ïÔÁÉÅÎÔ ÔÒîÓ 

minoritaires en 2000 (14% des adultes).  

OÔÁÎÔ ÄÏÎÎï ÑÕÅ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÐÁÙÓ ÄÅ Ìȭ/#$% ÓȭÁÐÐÒÏÃÈÅÎÔ ÄȭÕÎ ÔÁÕØ ÄȭïÑÕÉÐÅÍÅÎÔ )ÎÔÅÒÎÅÔ 

de plus de 90% (Corée, Islande, Suède, Danemark, Norvège), le CRÉDOC en déduit que «le 

ÐÏÔÅÎÔÉÅÌ ÄÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÁÕ ÄÏÍÉÃÉÌÅ ÄÅÓ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒÓ ÅÓÔ ÅÎÃÏÒÅ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔȻȢ  

 

A noter, pour éclairer encore notre approche « recrutement des cadres », que la 

ÐÒÏÐÏÒÔÉÏÎ ÄÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ïÑÕÉÐïÅÓ ÄȭÏÒÄÉÎÁÔÅÕÒ ÅÔ 

de connexion Internet augmente très fortement 

avec le niveau de diplôme. Comme en témoigne les 

2 diagrammes ci-contre issus du  rapport du 

CRÉDOC (comparaisons 2005-2010). 

 

 

Par ailleurs, ¾ des cadres sont 

connectés à Internet sur leur lieu de 

travail. 

 

tǊƻǇƻǊǘƛƻƴ ŘŜ ŦǊŀƴœŀƛǎ ŘƛǎǇƻǎŀƴǘ ŘΩǳƴŜ connexion 

à internet à  domicile en fonction diplôme 

 

Proportion de français disposant  

ŘΩǳƴ micro ordinateur à  domicile en fonction diplôme 
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On constate également que 

ÌȭïÑÕÉÐÅÍÅÎÔ ÅÎ ÏÒÄÉÎÁÔÅÕÒ ÅÔ 

en connexion Internet concerne 

ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ 

catégories de population - que 

ÌȭÏÎ ÃÏÎÓÉÄîÒÅ ÌÅÕÒ ÓÅØÅȟ ÝÇÅȟ 

diplôme, profession, revenus ou 

lieu de résidence (cf. Annexe 4).  

3ȭÉÌ ÓÕÂÓÉÓÔÅ ÄÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÃÅs, la 

«fracture numérique» tend 

cependant à se résorber, années 

après années ainsi que le 

démontre cet autre graphique, 

ÐÏÒÔÁÎÔ ÓÕÒ  ÌÅÓ  ÉÎïÇÁÌÉÔïÓ ÄȭÁÃÃîÓ ÁÕØ ÎÏÕÖÅÌÌÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓȢ 

 

th¦w th¦w{¦L±w9Χ 

Internet est bel et bien devenu en France un « média de masse Ȼȟ ÄȭÁÕÔÁÎÔ ÐÌÕÓ ÅÎÃÏÒÅ 

que ÌÁ ÑÕÁÎÔÉÔï ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÉÆÆÕÓïÅ ÓÕÒ ÌÁ 4ÏÉÌÅ ÄïÃÕÐÌÅ ÔÏÕÓ ÌÅÓ ω ÁÎÓ ɉ4ÈÅ 

%ÃÏÎÏÍÉÓÔ ÄÕ φωȾτφȾφτυτɊȢ #ÈÁÃÕÎ ÐÅÕÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÁÃÃïÄÅÒ ÆÁÃÉÌÅÍÅÎÔ Û 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÅÎ Ãréer, en diffuser. Comme le soulignent encore les auteurs Pisani et 

Piotet, les internautes deviennent des Webacteurs. Ils ne se « contentent pas de 

naviguer mais agissent. Ils proposent des services, échangent des informations, 

produisent des contenus et participent  »25.   

 

                                                           
25 Françis PISANI & Dominique PIOTET, (2010), Comment le WEB change le monde, des internautes aux 

Webacteurs, 2e édition actualisée et augmentée, Edition Pearson Education, p. 3 
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2.2 [ŀ ŘŜƴǎƛǘŞ ŘΩǳǎŀƎŜ Řǳ WEB par la population cadre 

 

нΦнΦм ¦ƴ ǇŜǳ Ǉƭǳǎ ŘΩмκп ŘŜǎ ŎŀŘǊŜǎ ƛƴǘŜǊƴŀǳǘŜǎ ǳǘƛƭƛǎŜƴǘ LƴǘŜǊƴŜǘ ǇƻǳǊ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜǊ ŘŜǎ ƻŦŦǊŜǎ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

Si nous référons au graphique ci-

dessus, nous constatons que 20% de la 

population française de plus de 12 ans 

utilise Internet pour rechercher des 

ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ -ÁÉÓ ÒÁÐÐÏÒÔï Û ÌÁ 

«population la plus susceptible de 

recourir à ce type de services, à savoir les 

actifs et les étudiants», le taux est très 

supérieur puisque 34% des actifs 

internautes utilisent Internet pour 

ÁÃÃïÄÅÒ Û ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ɉcf. ci-

contre). Notons toutefois que les cadres internautes sont moins coutumiers du fait que les 
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étudiants, mais également les ouvriers et les employés (27% pour les premiers contre 

respectivement 32% et 34% pour les seconds en 2010) ɀ Cf. également Annexe 2 

нΦнΦн 9ƴ нлмлΣ ƭΩǳǎŀƎŜ ŘŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ ŜȄǇƭƻǎŜ ς les cadres restent un peu à la traîne 

En 2010, le #2O$/# ÏÂÓÅÒÖÅ ÕÎ ÖïÒÉÔÁÂÌÅ ÅÎÇÏÕÅÍÅÎÔ ÐÏÕÒ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ réseaux sociaux 

ÓÕÒ )ÎÔÅÒÎÅÔȢ ,Å ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓ Á ÅØÐÌÏÓï : 

o 36% de la population mondiale est inscrite en 2010 sur un réseau type Facebook, 

MySpace ou LinkedIn  contre 23% en 2009. Soit une progression, en valeur absolue, de 

plus de 7 millions de 

français en un an. 

o Rapportée à la 

population internaute, 

cette  progression est 

encore plus importante : 

de 33% en 2009 à 49% 

en 2010.  

 

 

 

 

De tous les usages des technologies numériques observés depuis 15 ans par le CRÉDOC, la 

participation aux réseaux sociaux est indéniablement ȺÌÁ ÐÒÁÔÉÑÕÅ ÑÕÉ ÓȭÅÓÔ ÄÉÆÆÕÓïÅ ÌÅ ÐÌÕÓ 

rapidement»Ȣ ,ÅÓ ÁÕÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅ ÏÂÓÅÒÖÅÎÔ ÐÁÒ ÁÉÌÌÅÕÒÓ ÑÕÅ  « le phénomène ne se limite 

pas aux plus jeunes : cette année, les taux de participation aux réseaux sociaux ont progressé 

de 21 points chez les 25-40 ans » et de 22 points chez les ouvriers ».  Précisons encore que 

les cadres sont moins grand utilisateurs des réseaux sociaux numériques (princi palement 

ÃÅÕØ ÄÅ ÔÙÐÅ &ÁÃÅÂÏÏËȟ ȣɊ ÑÕÅ ÌÅÓ ÅÍÐÌÏÙïÓ ÅÔ ÏÕÖÒÉÅÒÓ ɉσχϷ ÄȭÉÎÓÃÒÉÔÓ ÃÏÎÔÒÅ 

respectivement 44% et 42% en 2010) ɀ voir Annexe 4.   
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USAGES DES RÉSEAUX SOCIAUX 

1ɀ Être en contact avec un groupe (amis, relations professionnelles)  

2 ɀ Partager des informations / communiquer sur ses activités et son profil  

3 ɀ Consulter des profils 

4 ɀ Étendre ses réseaux ȡ ÍÉÓÅ ÅÎ ÒÅÌÁÔÉÏÎ ÁÕÐÒîÓ ÄȭÕÎÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅ ÐÁÒ ÕÎ ÃÏÎÔÁÃÔ 

commun 

5 ɀ Organiser des évènements 

6 ɀ 0ÏÓÔÅÒ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉÓ Ⱦ ÌÅÓ ÃÏÎÓÕÌÔÅÒ  

 

2.2.3 ¼ de la population des cadres utilisent leur téléphone portable pour se connecter 

!ÕÔÒÅ ÐÒÏÇÒÅÓÓÉÏÎ ÃÏÎÓÔÁÔïÅ ȡ ÌȭÁÕÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÓÉÇÎÉÆÉÃÁÔÉÖÅ ÄÕ ÎÏÍÂÒÅ ÄÅ ÆÒÁÎëÁÉÓ ÕÔÉÌÉÓÁÎÔ 

leur téléphone mobile pour se 

connecter à Internet. Ils sont près 

de 7 millions en 2010 contre 3 

millions en 2008. Sur les 83% de 

français possédant un téléphone 

ÐÏÒÔÁÂÌÅ ÅÎ ςπρπȟ ρυϷ ÌȭÕÔÉÌÉÓÅ ÐÏÕÒ 

naviguer sur le Net et 11% pour 

consulter leurs courriels. Pour 

autant, ces usages restent encore 

peu développés par rapport à 

ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ Û ÄÏÍÉÃÉÌÅȢ 

-ÁÉÓ ÌÁ ÔÅÎÄÁÎÃÅ ÓÅ ÃÏÎÆÉÒÍÅȟ ÄȭÁÎÎïÅ ÅÎ ÁÎÎïÅ ɉcf. ci-contre) 
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#ÈÅÚ ÌÁ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ ÃÁÄÒÅȟ ÃÅÔÔÅ ÔÅÎÄÁÎÃÅ ÅÓÔ ÅÎÃÏÒÅ ÐÌÕÓ ÍÁÒÑÕïÅȢ 0ÕÉÓÑÕÅ ςυϷ ÄȭÅÎÔÒÅ 

eux utilisent leur téléphone portable pour consulter leurs courriels et 22% pour se 

connecter à Internet - loin derrière, cependant, les 18-24 ans (30%), également les 

étudiants (23%) 

'ÒÁÃÅ Û ȺÌȭÈÙÐÅÒ-mobilité» permise par les smartphones, certains auteurs considèrent que 

leurs utilisateurs deviennent «ubiquitaire s» 26 ÏÕ ÌȭȺomniprésent» . Le mobile 

ÐÅÒÍÅÔÔÁÎÔ ÌȭÁÃÃîÓ ÅÎ ÔÏÕÔ ÌÉÅÕ ÅÔ Û ÔÏÕÔ ÉÎÓÔÁÎÔ ÁÕ WEBȟ  ÉÌ ÄÏÎÎÅ ÌÅ ÓÅÎÔÉÍÅÎÔ ÄȭÕÎÅ 

présence simultanée en plusieurs lieux.   

 

#ÅÔÔÅ ÁÎÁÌÙÓÅ ÄÅ ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÕÓÁÇÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÅÎ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒ ÐÁÒ ÌÁ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ #ÁÄÒÅȟ  

ÖÁ ÎÏÕÓ ÐÅÒÍÅÔÔÒÅ ÄȭÅÎ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ ÍÁÉÎÔÅÎÁÎÔ Ìȭ)ÍÐÁÃÔ ÓÕÒ ÌÅÕÒÓ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÄÅ 

candidats. 

3/  LƳǇŀŎǘ ŘȅƴŀƳƛǉǳŜ ŘΩLƴǘŜǊƴŜǘ ǎǳǊ ƭΩ;ŎƻƴƻƳƛŜ  ό;ǘǳŘŜ aŎYƛƴǎŜȅΣ ƳŀǊǎ нлммύ 

оΦм tƻǳǊǉǳƻƛ ǎΩƛƴǘŞǊŜǎǎŜǊ Ł ŎŜǘǘŜ ŞǘǳŘŜ ? Internet, un bouleversement global 

ŘŜ ƭΩŞŎƻƴomie 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
26 Dérivé du latin « ubique » qui signifie « partout » 

« L'économie numérique mondiale est un puissant vecteur de croissance 
économique et d'innovation. L'accès à l'Internet à haut débit est une infrastructure 
essentielle pour s'insérer dans l'économie d'aujourd'hui. Pour permettre à nos pays 
de bénéficier pleinement de l'économie numérique, nous devons saisir les nouvelles 
opportunités, telles que l'informatique dématérialisée, les réseaux sociaux et les 
publications des citoyens, qui sont un vecteur d'innovation et stimulent la 
croissance dans nos sociétés. Au fur et à mesure que nous développons des services 
Internet plus innovants, nous sommes confrontés au défi de promouvoir 
l'interopérabilité et la convergence entre nos politiques publiques concernant des 
questions telles que la protection des données personnelles, la neutralité du réseau, 
les flux transfrontaliers de données, la sécurité des technologies de l'information et 
de la communication, et la propriété intellectuelle ». 

Extrait du discours de Nicolas Sarkozy au Sommet du G8, 26-27 mai 2011, 

Deauville, France  
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Vouloir traiter la façon dont Internet a pu influencer, ces dix dernières années, les 

ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÎ &ÒÁÎÃÅȟ ÏÂÌÉÇÅ Û ÓȭÉÎÔïÒÅÓÓÅÒ Û ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÐÌÕÓ ÌÁÒÇÅ ÄÕ ÍÉÌÉÅÕ 

dans lequel les acteurs du recrutement évoluent.  Il fallait ÄÏÎÃ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÒ ÓÕÒ ÌÁ ÍÁÎÉîÒÅ 

ÄÏÎÔ  ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÅÔ ÌÁ ÓÏÃÉïÔï ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓ ÏÎÔ ïÔï ÉÍÐÁÃÔïÅÓ ÐÁÒ )ÎÔÅÒÎÅÔȢ   

.ÏÕÓ ÎÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÁÐÐÕÙïÓ ÓÕÒ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ -ÁÃ +ÉÎÓÅÙȟ «)ÍÐÁÃÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕÒ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ 

française. Comment internet transforme notre pays ?» publiée en mars 2011 et venue 

renforcer les propos tenus lors du premier Forum eG8, à Paris, le 24 et 25 mai dernier qui 

témoignait lui-ÍðÍÅ ÄÅ ÌȭÉÎÔïÒðÔ ÄÅÓ ÐÏÕÖÏÉÒÓ ÐÕÂÌÉÃÓ Û ÓÏÕÔÅÎÉÒ ÓÁ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅȢ .ÏÕÓ ne 

rapportons que les éléments les plus significatÉÆÓ ÐÏÕÒ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ïÔÕÄÅȢ 

оΦн tǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ  ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ : la première à définir la notion de filière 

Internet 

Publiée en mars 2011, elle est réalisée par le cabinet Mc Kinsey, avec le soutien de 

Christian Saint-Etienne, professeur titulaire de la cÈÁÉÒÅ ÄȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÉÎÄÕÓÔÒÉÅÌÌÅ ÁÕ 

#ÏÎÓÅÒÖÁÔÏÉÒÅ .ÁÔÉÏÎÁÌ ÄÅÓ !ÒÔÓ ÅÔ -ïÔÉÅÒÓȟ ÅÔ ÍÅÍÂÒÅ ÄÕ #ÏÎÓÅÉÌ Äȭ!ÎÁÌÙÓÅ %ÃÏÎÏÍÉÑÕÅ 

placé auprès du Premier ministre.  

 

,ȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅ ȡ ,ȭïÔÕÄÅ ÔÅÎÔÅ ÄÅ ÒïÐÏÎÄÒÅ Û ÑÕÁÔÒÅ ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÆÏÎÄÁÍÅÎÔÁÌÅÓȢ 

o Quel est le poids ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄÁÎÓ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ ? 

o #ÏÍÍÅÎÔ ÁÐÐÒïÈÅÎÄÅÒ ÌÁ ÃÏÎÔÒÉÂÕÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ Û ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÅÔ Û ÌÁ ÓÏÃÉïÔï ÄÁÎÓ 

ÓÏÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÅÔ ÐÌÕÓ ÐÒïÃÉÓïÍÅÎÔ ÑÕÅÌÓ ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÍïÃÁÎÉÓÍÅÓ Û ÌȭĞÕÖÒÅ ? 

o Quelles évolutions de cette contribution peuvent être anticipées ?  

o Par quels moyens les effets observés peuvent-ils être accrus ou optimisés ? 

 

0ïÒÉÍîÔÒÅ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅ : ,Á ÐÒÅÍÉîÒÅ ïÔÕÄÅ Á ïÔï ÒïÁÌÉÓïÅ ÅÎ ÊÕÉÎ ςπρπ ÁÕÐÒîÓ ÄȭÕÎ 

ïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÆ ÄÅ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓȢ 0ÌÕÓÉÅÕÒÓ ïÌïÍÅÎÔÓ ÄÅ 

cette ÅÎÑÕðÔÅ ÁÙÁÎÔ ÒïÖïÌï ÕÎ ÉÍÐÁÃÔ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅÍÅÎÔ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕÒ ÌÁ 

croissance et la compétitivité des PME de moins de 250 employés, une seconde étude 

ÃÉÂÌÁÎÔ ÐÌÕÓ ÓÐïÃÉÆÉÑÕÅÍÅÎÔ ÃÅÔÔÅ ÃÁÔïÇÏÒÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ Á ïÔï ÃÏÎÄÕÉÔÅ ÅÎ ÄïÃÅÍÂÒÅ 

2010. Plus de 1000 entreprises ont été étudiées, échantillon réduits à 400 pour des 

raisons de cohérence et de représentativité.  
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оΦо hǊƛƎƛƴŀƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴŎŜǇǘǎ ǉǳΩŜƭƭŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜ 

La notion de filière internet : 

«La filière internet, telle que nous la définissons, correspond à la totalité des acteurs 

ÃÏÍÍÅÒÃÉÁÌÉÓÁÎÔ ÌÅÕÒÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÓÕÒ ÌÁ ÔÏÉÌÅ ɉÌÅÓ ÐÕÒÅ ÐÌÁÙÅÒÓɊ ÁÕØÑÕÅÌÓ ÓȭÁÊÏÕÔÅ ÕÎ ÓÏÕÓ-

ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÕ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄÅ ÌÁ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ɉ4)#Ɋ 

restreintes aux activités, technologÉÅÓȟ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÅÔ ÒïÓÅÁÕØ ÌÉïÓ Û ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÕ WEB» (Mc Kinsey, 

2011). 

 

#ÅÔÔÅ ÎÏÔÉÏÎ ÏÆÆÒÅ ÕÎÅ ÄïÆÉÎÉÔÉÏÎ ÐÌÕÓ ÇÌÏÂÁÌÅ ÑÕÅ ÃÅÌÌÅ ÃÏÕÒÁÍÍÅÎÔ ÕÔÉÌÉÓïÅ ÊÕÓÑÕȭÛ 

présent. 

 

 

Figure xx ȡ &ÉÌÉîÒÅ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÔ ÃÏÎÔÒÉÂÕÔÉÏÎ Û ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ  

 

La notion de surplus de valeur : 

)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÌȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÂïÎïÆÉÃÅÓ ÉÎÄÕÉÔÓ ÑÕÉ ÑÕÁÎÔÉÆÉÅ ÌÅ ÇÁÉÎ ÔÉÒï ÄÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÇÒÁÔÕÉÔÓ 

offerts par le WEBȢ 4ÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÌÅÍÅÎÔȟ ÃÅÔ ÁÐÐÏÒÔ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÐÒÉÓ ÅÎ ÃÏÍÐÔÅȢ 

 

,Á ÎÏÔÉÏÎ ÎÏÕÖÅÌÌÅ ȺÄȭÉÎÄÉÃÅ ÄȭÉÎÔÅÎÓÉÔï WEB» : 

#ÅÔÔÅ ÎÏÔÉÏÎ ÔÉÅÎÔ ÃÏÍÐÔÅ ÄÕ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÏÕ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÁÄÏÐÔïÓ ÐÁÒ ÕÎÅ 

entreprise (messagerie électronique, site WEB, Intranet, extranet, technologies du WEB 

2.0 ou encore marketing on line), ainsi que le taux de pénétration de chacun de ces outils 

Fabricants de matériel 

informatique lié à 

internet   

Entreprise Télécom 

permettant lôacc¯s ¨ 

Internet

Entreprises « Internet 

pur » uniquement 

présentes sur internet 

(par exemple site de 

e-commerce)

Fournisseurs de 

services 

informatiques liés à 

Internet

Contribution dôinternet

¨ lô®conomie fran­aise

Bénéfices retirés par 

lôensemble des entreprises 

utilisant les technologies 

dôinternet

Source : Mc Kinsey

Filière internet
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ɉÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÍÐÌÏÙïÓȟ ÄÅ ÃÌÉÅÎÔÓ ÏÕ ÄÅ ÆÏÕÒÎÉÓÓÅÕÒÓ ÁÙÁÎÔ ÁÃÃîÓ Û ÃÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓɊȢ 

,ȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÅ ÃÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓ ÏÕÔÉÌÓ ÅÓÔ ÐÏÎÄïÒïÅ ÓÅÌÏÎ ÌÅÕÒ ÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÒÅÌÁÔÉÖÅȟ ïÖÁÌÕïÅ 

par les entreprises elles-mêmes, pour aboutir à un score compris entre 0 et 100%. 

 

 

 

 

 

                         Figure xx ȡ ÌÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓ ÎÉÖÅÁÕØ ÄȭÉÎÔÅÎÓÉÔï WEB 

 

Notion nouvelle de connectivité internet «e3» ȡ ÕÓÁÇÅ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔȟ ÉÎÆÒÁÓÔÒÕÃÔÕÒÅ ÅÔ 

dépenses. 

Dans son étude, Mc Kinsey développe le concept nouveau de connectivité internet «e3», 

composé de 3 axes ȡ ÌȭÅ-ÅÎÇÁÇÅÍÅÎÔȟ ÍÅÓÕÒÁÎÔ ÌȭÕÓÁÇÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÐÁÒ ÌÅÓ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒÓȟ ÌÅÓ 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÔ ÌȭÁÄÍÉÎÉÓÔÒÁÔÉÏÎȟ ÌȭÅ-ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔȟ ÍÅÓÕÒÁÎÔ ÌÁ ÑÕÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÉÎÆÒÁÓÔÒÕÃÔÕÒÅȟ 

son débit et la pénétration WEB ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÆÏÙÅÒÓ ÅÔ ÌȭÅ-dépenses, mesurant les dépenses 

réalisées sur internet (publicité, e-commerce). 

3.4 Le poids de la filière internet Υ ōƛŜƴǘƾǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ Ł ƭΩŀǳǘƻƳƻōƛƭŜΦ 

En 2009, la filière pèse déjà plus de 3% du PIB français, soÉÔ φπ ÍÉÌÌÉÁÒÄÓ ÄȭÅÕÒÏÓ ÅÎ 

ÃÏÎÔÒÉÂÕÔÉÏÎ ÄÉÒÅÃÔÅȟ ÅÔ ρȟρυ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉÓȟ ÓÏÉÔ τϷ ÄÅ ÌÁ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ ÁÃÔÉÖÅ ÄÏÎÔ 

700 πππ ÓÏÎÔ ÄÅÓ ÃÒïÁÔÉÏÎÓ ÎÅÔÔÅÓȟ ÌÅ ÒÅÓÔÅ ÒïÓÕÌÔÁÎÔ ÄÕ ÔÒÁÎÓÆÅÒÔ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïȢ !ÉÎÓÉ ÓÁ 

contribution dépasse, en valeur ajoutée, des secteurs traditionnels lourds comme 

ÌȭïÎÅÒÇÉÅȟ ÌÅÓ ÔÒÁÎÓÐÏÒÔÓ ÅÔ ÌȭÁÇÒÉÃÕÌÔÕÒÅȢ 

 

 

 

 

 

Figure xx : En 2010 , poids relatif de la filière en % du PIB           Figure xx : En 2015 , poids relatif de la filière en % du PIB  

 

! ÃÅÔÔÅ ÃÏÎÔÒÉÂÕÔÉÏÎ ÐÅÕÖÅÎÔ ÓȭÁÊÏÕÔÅÒ ÌÅÓ ÅÆÆÅÔÓ ÉÎÄÉÒÅÃÔÓ ÅÓÔÉÍïÓ Û ςψ ÍÉÌÌÉÁÒÄÓ ÄȭÅÕÒÏÓȢ )Ì 

ÓȭÁÇÉÔ ÄÅÓ ÁÃÈÁÔÓ ÒïÁÌÉÓïÓ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÐÈÙÓÉÑÕÅÓ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȟ ÍÁÉÓ ÆÁÃÉÌÉÔïÓȟ ÐÒïÐÁÒïÓ 

ÏÕ ÄïÃÌÅÎÃÈïÓ ÐÁÒ ÕÎÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÐÒïÁÌÁÂÌÅ ÅÎ ÌÉÇÎÅȢ $ȭÁÕÔÒÅ ÐÁÒÔȟ Ìe surplus de valeur, 
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bénéfice économique acquis grâce à des services financés par la publicité en ligne, 

ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ χ ÍÉÌÌÉÁÒÄÓ Όȟ ÓÏÉÔ σφ Ό ÐÁÒ ÍÏÉÓ ÅÔ ÆÏÙÅÒ ÃÏÎÎÅÃÔïȢ 

 

#Å ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÁÐÐÅÌï Û ÓȭÁÍÐÌÉÆÉÅÒȟ ÓÏÕÓ ÌȭÅÆÆÅÔ ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ ÄÕ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄÅ 

ÌȭÅ-commerce pour atteindre 129 milliards en 2015, soit 5,5% du PIB, ce qui placerait la 

ÆÉÌÉîÒÅ ÁÕ ÄÅÓÓÕÓ ÄÅ ÌȭÁÕÔÏÍÏÂÉÌÅ ÏÕ ÄÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÆÉÎÁÎÃÉÅÒÓ ɉÂÁÎÑÕÅÓȟ ÁÓÓÕÒÁÎÃÅÓȣɊȢ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figure xx : Evolution du poids de la filière internet dans le PIB français. 

 

,Á ÃÏÎÔÒÉÂÕÔÉÏÎ ÄÅ ÌÁ ÆÉÌÉîÒÅ Û ÌÁ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ ÅÓÔ ÃÏÎÓÉÄïÒÁÂÌÅȟ ÐÕÉÓÑÕȭÅÌÌÅ ÁÔÔÅÉÎÔ 

désormais 25% en 2009 et 2010, en progression par rapport à la période  2005 ɀ 2009 où 

ÅÌÌÅ ÓȭïÌÅÖÁÉÔ Û ςπϷȢ ,Å ÐÏÉÄÓ ÅÎ ÃÒïÁÔÉÏÎ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÅÓÔ ÅÓÔÉÍï Û la même valeur. 

Il est intéressant de noter que les contributions directes ou indirectes proviennent 

majoritairement (75%) de la valeur ajoutée créée par des acteurs traditionnels ayant 

développé des activités en ligne, et pour seulement 25% par les «pure players». Toutefois 

ÉÌ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÄÉÔȟ Û ÐÒÏÐÏÓ ÄÅ ÃÅÓ  ÄÅÒÎÉÅÒÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌÁ ȬÎÅÔ-ïÃÏÎÏÍÉÅȭ ÐÒïÓÅÎÔÓ 

exclusivement sur le WEB, dans quelle mesure ils influencent le mouvement. 

 

,Á ÎÁÔÕÒÅ ÄÅ ÃÅÔÔÅ ÖÁÌÅÕÒ ÁÊÏÕÔïÅ ÓÅ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅ ÅÎ ÄÅÕØ ÆÁÍÉÌÌÅÓȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÐÏur les deux tiers 

ÄÅ ÃÏÎÓÏÍÍÁÔÉÏÎ ÄÅ ÂÉÅÎÓ ÅÔ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÅÔ ÐÏÕÒ ÌÅ ÒÅÓÔÅ ÄȭÉÎÖÅÓÔÉÓÓÅÍÅÎÔÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÑÕÅÓ 

ÄÅÓÔÉÎïÓ Û ÌȭÁÄÁÐÔÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÁÕØ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓȢ ,Å ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ ÅÓÔ 

ÍÁÓÓÉÆ ÐÕÉÓÑÕÅ ςυ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄÅÓ συ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓ ont acheté en ligne en 

ςππωȟ ÐÏÕÒ ÕÎ ÐÁÎÉÅÒ ÍÏÙÅÎ Û ρπππ ÅÕÒÏÓ ÐÁÒ ÁÎȟ Û ÃÏÍÐÁÒÅÒȟ ÔÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÁÕØ ρωππ Ό ÄÕ 

Royaume Unis. On peut remarquer que la SNCF ÓÅ ÐÌÁÃÅ ÅÎ ÔðÔÅ ÄÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÅ-commerce en 

&ÒÁÎÃÅ ÁÖÅÃ ρπ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÁÃÈÅÔÅÕÒÓ ÓÕÒ ÌÅÓ φ ÄÅÒÎÉÅÒÓ ÍÏÉÓ de 2010, illustrant le fait que 

les acteurs traditionnels pèsent 75% sur la valeur ajoutée créée par la filière. 
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3.5 Place de la France Υ Řŀƴǎ ƭŀ ƳƻȅŜƴƴŜ ŘŜǎ Ǉŀȅǎ ŘŜ ƭΩh/59 

Connectivité internet ȡ ,Á ÐÌÁÃÅ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ÐÁÙÓ ÅÓÔ ÊÕÇïÅ Û ÌȭÁÕÎÅ ÄÅ ÌȭÉÎÄÉÃÁÔÅÕÒ Äe 

«connectivité internet e3» (voir la définition infra). La France se place au 17° rang des pays 

ÄÅ Ìȭ/#$%ȟ ÁÖÅÃ ÕÎ ÉÎÄÉÃÅ ÄÅ υψϷȟ ÓÕÒ ÕÎÅ ÐÁÌÅÔÔÅ ÁÌÌÁÎÔ ÄÅ ρσϷ ÐÏÕÒ ÌÁ 4ÕÒÑÕÉÅ Û ψσϷ 

ÐÏÕÒ ÌÅ $ÁÎÅÍÁÒËȟ ÌÁ ÍÏÙÅÎÎÅ ïÔÁÎÔ ÄÅ τχϷȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÏÎÃ ÄȭÕÎ ÓÃÏÒÅ ÔÒîÓ en deçà du rang 

ÄÅ ÌÁ &ÒÁÎÃÅ ÄÁÎÓ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÍÏÎÄÉÁÌÅȢ /Î ÐÅÕÔ ÎÏÔÅÒ ÔÏÕÔÅÆÏÉÓ ÑÕÅ Ìȭ%ÕÒÏÐÅ ÏÃÃÕÐÅ ÕÎÅ 

ÐÌÁÃÅ ÄÅ ÃÈÏÉØ ÅÔ ÄÏÎÃ ÉÍÁÇÉÎÅÒ ÑÕÅ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÉÎÔÅÒÎÁÔÉÏÎÁÌ ÉÍÍïÄÉÁÔ ÄÅ ÌÁ &ÒÁÎÃÅ 

ne peut que la tirer vers le haut. En effet, les 5 premiers sont européens et au total ce sont 

12 pays européens qui devancent la France. Ainsi les Etats-Unis ne se classent que 7, 

derrière le Canada et devant la Corée du Sud. Le Japon ne ressort que 14°. 

 

«E-engagement» : Très en retard sur les sites WEB des entreprises et sur les mobiles. La 

&ÒÁÎÃÅȟ ρχЈȟ ÓÅ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅ ÆÁÖÏÒÁÂÌÅÍÅÎÔ ÅÎ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÏÒÄÉÎÁÔÅÕÒÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÓȟ ÄȭÁÂÏÎÎïÓ 

en haut-débit, et en nombre de services du gouvernement accessibles en ligne, sans jamais 

exceller au-delà du 8° rang, mais reste ÔÒîÓ ÅÎ ÒÅÔÁÒÄ ÓÕÒ ÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÁÂÏÎÎÅÍÅÎÔÓ 

ÍÏÂÉÌÅÓȟ ÅÔ ÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÉÓÐÏÓÁÎÔ ÄȭÕÎ ÓÉÔÅ WEB évalués au 26° rang. 

 

«E-environnement» : Au 15° rang, très inégal. 

La France se place 15°, plutôt bien placée en débit internet (7°), et en foyers connectables 

mais en retard sur les serveurs sécurisés. 

 

«E-dépenses» : Au 9° rang. 

Les dépenses publicitaires en ligne et le pourcentage de la population qui achète en ligne 

nous placent dans le top10, situation correcte mais insuffisante. 

En conclusion, nous découvrons une France loin de ses ambitions économiques accusant 

un retard flagrant au niveau des sites WEB des entreprises. La France devrait pouvoir 

ÖÉÓÅÒ ÌÅ 4ÏÐυȢ ,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÅØÔÒÁÐÏÌÅ ÌÅÓ ÂïÎïÆÉÃÅÓ ÑÕÅ ÎÏÔÒÅ ÐÁÙÓ ÐÏÕÒÒÁÉÔ ÔÉÒÅÒ ÄȭÕÎÅ ÔÅÌÌÅ 

position. 

3.5.1 Poids des pouvoirs public 

Les résultats précédents font apparaître un engagement du gouvernement relativement 

ÂÏÎȟ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÅÎ ÌÉÇÎÅȟ ÍÁÉÓ ÒÅÓÔÁÎÔ ïÌÏÉÇÎï ÄÅ ÌȭÅØÃÅÌÌÅÎÃÅ ÄÁÎÓ ÃÅ 

ÄÏÍÁÉÎÅȢ !ÉÎÓÉ ÌÅ ÇÏÕÖÅÒÎÅÍÅÎÔ ÎȭÅÓÔ ÑÕȭÅÎ ρτЈ ÐÏÓÉÔÉÏÎ Ån matière de participation au 

ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔȢ #Å ÓÃÏÒÅ ÅÓÔ ÃÏÎÆÉÒÍï ÐÁÒ ÌÅ ÆÁÉÂÌÅ ÐÏÉÄÓ ÒÅÌÁÔÉÆ ÄÅÓ ÐÏÕÖÏÉÒÓ 

ÐÕÂÌÉÃÓ ÄÁÎÓ ÌÁ ÆÉÌÉîÒÅ ÉÎÔÅÒÎÅÔȢ !ÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ ÐÁÒÔÉÃÉÐÅÎÔ ÐÏÕÒ ςσϷ ÁÕ 0)" ÄÅ ςππωȟ ÉÌÓ 
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ÎȭÅÎÔÒÅÎÔ ÑÕȭÛ ÈÁÕÔÅÕÒ ÄÅ ρσϷ ÄÕ 0)" ÄÅ ÌÁ ÆÉÌÉîÒe internet, très loin derrière les 25% du 

Royaume Uni.  Le plan « France Numérique 2012 » parviendra-t-il à redresser la 

tendance ? Il doit être au minimum prolongé, voire renforcé. 

3.5.2 La place des entreprises PME  françaises 

,ȭïÔÕÄÅȟ ÁÙÁÎÔ ÒÅÐïÒï ÕÎ ÉÍÐÁÃÔ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅÍÅÎÔ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕÒ ÌÅÓ 0MEȟ ÓȭÅÓÔ 

concentrée, dans un deuxième temps, sur cette cible à travers un échantillon de 400 

entreprises de moins de 250 salariés représentatives du paysage français. 

Ce ciblage est pertinent compte tenu ÄÅ ÌÅÕÒ ÐÏÉÄÓ ÄÁÎÓ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅȢ ,ÅÓ 0-% ÄÅÓ ÐÁÙÓ 

européens représentent 67% des emplois et 60% du PIB. Concernant le thème du 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÌȭÅÎÊÅÕ ÅÓÔ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÐÕÉÓÑÕÅ «une grande partie du tissu économique 

français et son dynamisme futur, en termes de crïÁÔÉÏÎ ÄȭÅÍÐÌÏÉÓ ÅÔ ÄÅ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅȟ ÒïÓÉÄÅ 

dans les PME». (Mc Kinsey) 

Pour la période actuelle, on estime que les PME ont suivi la même dynamique de création 

ÄȭÅÍÐÌÏÉÓ ÌÉïÓ Û ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÑÕÅ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÓÏÉÔ ÕÎ ÅÍÐÌÏÉ ÓÕÐÐÌïÍÅÎÔÁÉÒÅ 

pour chaque emploi réalloué. «Par ailleurs, il convient de rappeler que la majorité des 

emplois issus du numériques créés en France le sont dans les PME» (Mc Kinsey). 

,ÅÓ ÇÁÉÎÓ ÄÅ ÒÅÎÔÁÂÉÌÉÔï ÒïÁÌÉÓïÓ ÇÒÝÃÅ Û ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÏÎÔ ÅÓÔÉÍïÓ Û ρυϷȟ ψϷ ÓȭÅØÐÌÉÑÕÁÎÔ ÐÁÒ 

une augmeÎÔÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÈÉÆÆÒÅ ÄȭÁÆÆÁÉÒÅ ÖÉÁ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÌȭÁÃÃîÓ Û ÄÅ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÃÌÉÅÎÔÓ ÅÔ χϷ 

ÐÒÏÖÅÎÁÎÔ ÄÅ ÒïÄÕÃÔÉÏÎ ÄÅ ÃÏĮÔÓȟ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÃÏĮÔÓ ÄȭÁÐÐÒÏÖÉÓÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÅÔ ÌÁ 

réduction des dépenses marketing. 

Les investissements technologiques internet présentent deux euros de profit pour chaque 

euro investi. Ce ratio passe à 2,5 euros pour les dépenses de marketing en ligne.  

,Å ÂïÎïÆÉÃÅ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ïÖÉÄÅÎÔȟ ÄȭÕÎÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÇïÎïÒÁÌÅȢ 4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÉÌ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ 

forcément réparti de façon homogène comme le montrÅ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÓÕÒ ÌÅ ÌÉÅÎ ÅÎÔÒÅ ÉÎÔÅÎÓÉÔï 

WEB et performances.  

3.6 Une corrélation entre intensité WEB et performances 

La première observation fait apparaître une forte disparité, la moitié des PME étudiées 

ïÔÁÎÔ ÄÅ ÆÁÉÂÌÅ ÉÎÔÅÎÓÉÔï ÁÌÏÒÓ ÑÕÅ ÐÒÅÓÑÕȭÕÎ ÔÉÅÒÓ ÓÏÎÔ ÄÅ ÆÏÒÔÅÓ ÉÎÔÅÎÓÉÔïȟ ÃÅ ÑÕÉ ÅÓÔ 

ÅÎÃÏÕÒÁÇÅÁÎÔȢ !ÉÎÓÉȟ ÓÉ ÌÁ ÍÏÙÅÎÎÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÔÒîÓ ïÌÅÖïÅȟ ÌÅ ÇÒÏÕÐÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒises 

ÄÙÎÁÍÉÑÕÅÓ ÅÓÔ ÌÏÉÎ ÄȭðÔÒÅ ÎïÇÌÉÇÅÁÂÌÅȢ  
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Le graphe ci-dessus est éloquent. Les performances de croissance et de développement à  

ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÔÉÏÎÁÌ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ Û ÆÏÒÔÅ ÉÎÔÅÎÓÉÔï WEB atteignent le double des autres. Cet 

état de fait ne nous renseigne pas sur les liens de cause à effet.  En revanche, selon 

Ch.Saint-Etienne (1), ȺÍðÍÅ ÓȭÉÌ ÎÅ ÓȭÁÇÉÔ ÑÕÅ ÄȭÕÎÅ ÃÏÒÒïÌÁÔÉÏÎȟ ÅÌÌÅ ÅÓÔ ÔÒîÓ ÆÏÒÔÅ ÅÔ ÐÅÒÍÅÔ 

ÄÏÎÃ ÄÅ ÃÏÎÓÉÄïÒÅÒ ÑÕÅ ÌȭÉÎÄÉÃÅ WEB ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÓÔ ÕÎ ÒÅÍÁÒÑÕÁÂÌÅ ÉÎÄÉÃÁÔÅÕÒ ÄÅ 

performance.» 

Un ciblage plus précis sur le secteur industriel, montre que dans un secteur dont la 

croissance à été pratiquement nulle lors des trois dernières années, les EFIW (entreprises 

à fortes intensité WEB) ont eu une croissance moyenne de 4%. De même, dans le secteur 

des services le ratio est de 2,5 fois la croissance moyenne. 

4/  LƳǇŀŎǘ ŘΩLƴǘŜǊƴŜǘ ǎǳǊ ƭŜǎ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘǎ  

4.1 Du côté des personnes 

4.1.1 Cinq principes du WEB 2.0 

Les nouveaux outils technologiques dont nous venons de décrire le phénomène font 

émerger de nouveaux comportements. Anne Bourhis27 nous expose les 5 principes du 

WEB 2.0, dans un article paru dans la Revue «Personnel» de septembre dernier28.  

                                                           
27 Ph.D professeur HEC Montréal en gestion des ressources humaines, spécialisée en recrutement et 

sélection du personnel. 
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o La contribution  des internautes à la création de contenu. Une idée qui fait écho 

à la notion de Webacteurs développée par F.Pisani et D.Piotet et renvoie à 

ÌȭÁÃÑÕÉÓÉÔÉÏÎ ÄȭÕÎÅ ÁÕÔÏÎÏÍÉÅȢ  

o ,ȭÏÕÖÅÒÔÕÒÅ ÅÔ ÌÁ ÄïÃÅÎÔÒÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÃÃîÓ Û ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ ,ȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒ 

accède à des contenus sans passer par une autorité de contrôle de type 

webmaster. 

o Le partage des informations Ȣ #ȭÅÓÔ ÌÁ ÎÏÔÉÏÎ ÄÅ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÏÎ ÑÕÉ ÅÓÔ ÕÎÅ 

valeur importante du WEB.  

o La collaboration Ȣ #Å ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÄȭÉÎÔïÒðÔ ÅÔ ÄÅ ÐÁÒÔÁÇÅ ÄÏÎÔ ÌÅ 

modèle est Wikipedia.  

o ,ȭÉÎÔÅÌÌÉÇÅÎÃÅ ÃÏÌÌÅÃÔÉÖÅȢ %ÌÌÅ ÎÁÿÔ ÄÅ ÌÁ ÓÙÎÅÒÇÉÅ ÃÒïïÅ ÐÁÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ 

connaissances partagées par les individus. 

 

En résumé, la technologie compte peu, ÃÁÒ ÅÌÌÅ ÅÓÔ ÄÅ ÐÌÕÓ ÅÎ ÐÌÕÓ ÓÉÍÐÌÅ ÅÔ ÓȭÅÆÆÁÃÅ ÁÕ 

ÐÒÏÆÉÔ ÄÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÑÕÅ ÎÏÕÓ ÅÎ ÁÖÏÎÓȢ ,ȭÁÐÐÒÏÐÒÉÁÔÉÏÎ ÄÕ WEB par ses utilisateurs est 

décisive, ce qui fait dire aux deux auteurs du livre «Comment le WEB change le Monde» 

que «les amateurs experts prennent la parole », en ÁÃÃïÄÁÎÔ Û ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄȭÅØÐÅÒÔÓ ÅÎ 

matière de publication et de création. Ceci change les mécaniques institutionnelles de la 

production du savoir et de sa diffusion ainsi que dans la façon dont les jeunes apprennent.  

 

Le potentiel relationnel du WEB, ou sa dynamique relationnelle, est ÌȭÕÎÅ ÄÅÓ ÒÁÉÓÏÎÓ 

principales de ÓÏÎ ÓÕÃÃîÓȢ ,ȭÅÓÐÁÃÅ ÅÓÔ ÏÒÇÁÎÉÓï ÅÎ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÓÏÕÐÌÅÓ ÁÕØ ÆÒÏÎÔÉîÒÅÓ 

changeantes.  

  

                                                                                                                                                                          
28 Revue Personnel, dossier : 2ïÓÅÁÕØ 3ÏÃÉÁÕØ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ : la révolution numérique en marche, n° 

522, septembre 2011 
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A RETENIR 

,ÅÓ ÎÏÕÖÅÌÌÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ɉ)ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÍÏÂÉÌÉÔïȟ 2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØɊ ÐÁÒ ÌÅÕÒ ÆÁÃÉÌÉÔï ÄȭÕÓÁÇÅ 

ÓÏÎÔ ÕÎ ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÍÏÎÄÉÁÌȟ ÄÅ ÍÁÓÓÅ ÑÕÉ ÍÏÄÉÆÉÅÎÔ ÌȭÁÃÃîÓ Û ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÌÅ ÒÁÐÐÏÒÔ 

ÁÕ ÔÅÍÐÓȟ Û ÌȭÅÓÐÁÃÅ ÅÔ Û ÁÕÔÒÕÉȢ   

,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÄÏÉÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ðÔÒÅ ÌÕÉ-mêmÅ ÔÒîÓ Û ÌȭÁÉÓÅ ÁÖÅÃ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓȢ   

 

4.1.2 Trois ruptures majeures sur le comportement 

!ÖÅÃ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÄÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓȟ ÎÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÅÎÔÒïÓ ÄÁÎÓ ÌÁ ÓÏÃÉïÔï ÄÕ ÓÁÖÏÉÒȟ 

ÄÁÎÓ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÄÅÓ ÃÏÎÎÁÉÓÓÁÎÃÅÓȢ $ȭÕÎ ÐÏÉÎÔ ÄÅ ÖÕÅ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÁÌȟ ÊÁÍÁÉÓȟ dans toute 

ÌȭÈÉÓÔÏÉÒÅȟ ÌÅÓ ÇÅÎÓ ÎȭÏÎÔ ÃÏÎÓÏÍÍï ÁÕÔÁÎÔ ÅÔ ÓÉ ÆÁÃÉÌÅÍÅÎÔ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÑÕȭÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȢ 

 

Pour  David Guiraud,29 il faut désormais gérer 3 ruptures majeures : 

 

o La rupture des modes de pensées  ȡ #ȭÅÓÔ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÄÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ Ⱥ9Ȼ ÏÕ Ⱥ-Ȼ 

pour «mobile». Cette génération se caractérise par un mode de pensée plus 

erratique , des approches différentes, des codes différents. Ces nouveaux 

consommateurs ne raisonnent pas comme les anciens. Le dialogue entre les 

anciens et les nouveaux est très difficile à instaurer dans les entreprises. 

o ÌÁ ÒÕÐÔÕÒÅ ÄȭÁÕÔÏÒÉÔï : Nous sommes désormais dans une logique de la 

demande. La génération Y sait gérer cette logique. Les anciens sont restés dans 

ÕÎÅ ÌÏÇÉÑÕÅ ÄÅ ÌȭÏÆÆÒÅȢ )ÌÓ ÏÆÆÒÁÉÅÎÔ ÄÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓȟ ÄÅÓ ÉÄïÅÓ ÅÔ ïÔÁÉÅÎÔ écoutés. Ils 

étaient des «sachants». Les jeunes salariés, en revanche, ont souvent une 

expertise très pointue et veulent être associés aux processus décisionnels très 

ÔĖÔȢ )ÌÓ ÖÅÕÌÅÎÔ ðÔÒÅ ÁÓÓÏÃÉïÓ Û ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÌÅÕÒ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ -ÁÉÓ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ 

les ÁÎÃÉÅÎÓ ÎȭÏÎÔ ÐÌÕÓ ÌÅ ÍÏÎÏÐÏÌÅ ÄÅ ÌÁ ÐÁÒÏÌÅȢ )ÌÓ ÄÏÉÖÅÎÔ ÁÐÐÒÅÎÄÒÅ Û 

partager. Il faut apprendre à faire communiquer les deux générations. 

                                                           
29 David GUIRAUD est journaliste et a dirigé Les Echos pendant 9 ans. Il est intervenu le 14 octobre 

2011 dans un colloque sur les métiers du numérique dans les médias organisé par les cabinets 

IMCA et KRENO Consulting 
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o la rupture des compétences  : Les nouveaux outils créent de nouveaux métiers. 

)Ì ÆÁÕÔ ÒÅÃÏÎÎÁÿÔÒÅ ÑÕȭÉÌÓ ÅØÉÓÔÅÎÔȟ ÁÐÐrendre à les connaître et les intégrer dans 

les organisations. 

Pour gérer ces 3 ruptures majeures ÑÕÉ ÉÎÔÒÏÄÕÉÓÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÃÏÍÐÌÅØÉÔï ÄÁÎÓ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎȟ  

$ÁÖÉÄ 'ÕÉÒÁÕÄ ÅØÐÌÉÑÕÅ ÑÕȭÉÌ ÆÁÕÔ ÁÖÏÉÒ ÕÎÅ ÖÉÓÉÏÎȢ )Ì ÆÁÕÔ ïÃÌÁÉÒÅÒ ÌȭÁÖÅÎÉÒȢ  

Il faut désormais manager par les idées et non plus par la hiérarchie. Il faut changer les 

organisations, donner la parole aux jeunes experts et écouter les anciens. Les deux sont 

complémentaires autant que nécessaires. 

4.1.3  La « Net Generation » / Le choc de la génération « Y »  

,ȭÁÒÒÉÖïÅ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ ÄȭÕÎÅ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ ÂÁÐÔÉÓïÅ ȺY» ou «Digital Native» vient 

bousculer les comportements et les modes traditionnels de travail des entreprises.   

 

.ÏÍÂÒÅ ÄÅ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓ ÅÔ ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ ÃÏÎÓÔÁÔÅÎÔ ÄÅÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÁux, initiés 

et portés par cette génération née avec Internet qui vient irriguer les générations 

ÓÕÉÖÁÎÔÅÓȢ 0ÏÕÒ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ÂÉÅÎ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ ÃÅÔÔÅ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ ÃȭÅÓÔ ÍÉÅÕØ 

ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒ ÁÖÅÃȟ ÍÉÅÕØ ÌÁ ÒÅÃÒÕÔÅÒ ÅÔ ÐÌÕÓ ÆÁÃÉÌÅÍÅÎÔ ÌȭÉÎÔïÇÒÅÒ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ. Nous 

ÎÏÕÓ ÉÎÔïÒÅÓÓÏÎÓ ÉÃÉ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ Û ÌȭÉÍÐÁÃÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅÓ ÅÔ ÐÒÏÃïÄÕÒÅÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ 

(cf. étude terrain). 

 

Nous vous proposons une analyse croisée qui se réfère aux études de chercheurs 

référents sur le sujet  : le canadien, Don Tapscott 30ȟ ÌȭÁÍïÒÉÃÁÉÎÅ $ÁÎÁÈ "ÏÙÄ31, et le 

français Michel Forsé 32.  

 

                                                           
30 Don Tapscott  (1947 - ) Canadien, dirigeant d'entreprises, auteur, consultant et conférencier, il 

est spécialisé dans la stratégie d'entreprise, la transformation organisationnelle et le rôle des 

technologies dans les entreprises et la société. 

31 Danah Boyd (1977- Ɋ $ÏÃÔÅÕÒ Û Ìȭ5ÎÉÖÅÒÓÉÔï ÄÅ "ÅÒËÅÌÅÙ ÅÔ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒ ÁÍïÒÉÃÁÉÎ ÓÕÒ ÌͻÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ 

de sites de réseaux sociaux par les jeunes. Un article en 2009, dans Fast Company la désigne comme 

l'une des femmes les plus influentes en matière de technologie. Elle a étudié les médias sociaux au 

MIT Media Lab. Son mémoire a porté sur l'utilisation des grands sites de réseautage social tels que 

Facebook et MySpace par les adolescents américains. En janvier 2009, elle a rejoint Microsoft 

Research en tant que chercheur en Sciences Sociales avec les médias. En mai 2010, elle a reçu le 

Prix de la sociologie publique de l'American Sociological Association. 

32 Michel Forsé  (1954 - ) est un Sociologue français, Directeur de recherche au CNRS. 

http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Ddan%2BTapscott%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Business_executive&usg=ALkJrhjNBHzpI9DQqepENG5JyJDyM51-sw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Ddan%2BTapscott%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Author&usg=ALkJrhh6i4SKXNEGi5rYYhCGtOEU_DjogQ
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Ddan%2BTapscott%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Consultant&usg=ALkJrhgywKWwNw2ZI1mnBQVCyUnnn-vmjg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Ddan%2BTapscott%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Business_strategy&usg=ALkJrhjxnmLuX9gsIZ2FM6B0WrbepUxy4w
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Social_networking_sites&usg=ALkJrhgBnJEtnbNHTExzo-_wnDV9vAG1ew
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Fast_Company_(magazine)&usg=ALkJrhj7Kuxrzu-2kulIiZwYRo4f1g0chw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/MIT_Media_Lab&usg=ALkJrhhV3C-H8YNUJm8qvORuIuqRjVJX8Q
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Dissertation&usg=ALkJrhjuV-oLHXPCVkaqeWO3ULbzEQ3WWg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Microsoft_Research&usg=ALkJrhiOXOe10oFzGSUN2HhhHOYCeJoKDA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Microsoft_Research&usg=ALkJrhiOXOe10oFzGSUN2HhhHOYCeJoKDA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3DDanah%2Bboyd%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnsolb&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/American_Sociological_Association&usg=ALkJrhgy7_idBSpqREf6RHgtwfZX3ZBNAQ
http://fr.wikipedia.org/wiki/1954
http://fr.wikipedia.org/wiki/Sociologue
http://fr.wikipedia.org/wiki/Directeur_de_recherche
http://fr.wikipedia.org/wiki/Centre_national_de_la_recherche_scientifique
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Don Tapscott a publié en 2008 une étude approfondie de la net génération. Elle repose sur 

un travail de recherche de plusieurs années conduit auprès de plus de 11.000 jeunes, où il 

examine comment ÃÅÔÔÅ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎȟ ÎïÅ ÄȭÁÐÒîÓ ÌÕÉȟ ÅÎÔÒÅ ÊÁÎÖÉÅÒ χχ ÅÔ ÄïÃÅÍÂÒÅ ωχ ÅÓÔ ÅÎ 

train de changer le monde et ses institutions.  

 

Danah Boyd, la grande spécialiste du sujet aux USA du sujet conduit ses recherches sur les 

ÁÄÏÌÅÓÃÅÎÔÓȢ %ÌÌÅ Á ÍÉÓ Û ÊÏÕÒ ÕÎÅ ȬÓÏÃÉÁÂÉÌÉÔïȭ ÑÕÉ ÌÅÕÒ ÅÓÔ ÐÒÏÐÒÅ ÅÔ ÒÅÐÏÓÅ ÓÕÒ ÌÅ ÃÏÎÃÅÐÔ 

ȬÄȭÅÓÐÁÃÅ ÐÕÂÌÉÃ ÅÎ ÒïÓÅÁÕȭȢ %Î ÔÁÎÔ ÑÕÅ Consultante, elle accompagne le Centre de la 

recherche de Microsoft, en Nouvelle-Angleterre pour anticiper sur les usages en matière 

ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȢ ! ÔÉÔÒÅ ÄȭÅØÅÍÐÌÅȟ ÌÅÓ Ȭ9ȭȟ ÃÏÎÔÒÁÉÒÅÍÅÎÔ ÁÕØ Ȭ8- ÂÁÂÙÂÏÏÍÅÒÓȭȟ 

communiquent essentiellement par messagerie instantanée et non par mails ou téléphone 

vocal.  

 

Il a défini  8 caractéristiques  :  

o Accorde un prix élevé à la liberté / liberté de choix 

o Collabore naturellement 

o Aime les conversations 

o 4ÉÅÎÔ Û ÄÅÓ ÖÁÌÅÕÒÓ ÃÏÍÍÅ ÌȭÉÎÔïÇÒÉÔï ÅÔ ÌȭÏÕÖÅÒÔÕÒÅ ÄÅÓ 

entreprises 

o 6ÅÕÌÅÎÔ ÓȭÁÍÕÓÅÒ ÁÕ ÔÒÁÖÁÉÌȟ ÃÏÍÍÅ ÃÈÅÚ ÅÕØ 

o Aime la vitesse 

o ,ȭÉÎÎÏÖÁÔÉÏÎ ÆÁÉÔ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅ ÌÅÕÒ ÖÉÅ 

o Personnalise les choses et se les approprie 
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1ÕÅÌÌÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÃÅÓ ÎÏÔÏÉÒÅÓ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ Ȭ9ȭ ÅÔ ÌÅÓ Ȭ"ÁÂÙÂÏÏÍÅÒÓȭ ÄÁÎÓ ÌÅÕÒ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÕØ 

nouvelles technologies  

 

Digital natives, Génération Y, Net Gener  Digital Immigrants 33 

 

o Simultanéité des tâches 

o On utilise en premier la messagerie 

simultanée ou instantanée, Partage et 

ÄÉÆÆÕÓÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄîÓ ÑÕȭÉÌÓ ÌÁ 

reçoivent 

o On partage des émotions 

 

o On aime le jeu, apprentissage par 

expérimentation et intuition 

o Le WEB est un potentiel relationnel : 

absence de normes préétablies, liberté 

ÄȭÅØÐÒÅÓÓÉÏÎȟ ÍÕÌÔÉÐÌÉÃÉÔï ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÅÔ 

ÍÏÙÅÎÓȟ ÐÒïÓÅÎÃÅ ÄȭÕÎ ÔÒîÓ ÇÒÁÎÄ 

ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓȟ ÐÏÓÓÉÂÉÌÉÔïÓ ÄÅ 

rencontres et de découvertes. 

 

 

o  Asymétrie de la communication 

o Une tâche ÁÐÒîÓ ÌȭÁÕÔÒÅȟ ÏÎ ÓïÑÕÅÎÃÅ ÅÔ 

organise le temps de travail, voire 

procrastination  

 

o On partage de la connaissance 

intellectuelle) 

o Apprentissage par méthodes et théorie 

o Le WEB est un outil de recherche 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅȢ  

  

 

A RETENIR   

Les recruteurs, confrontés aux recrutements de jeunes générations doivent savoir 

communiquer et dialoguer auprès de cette cible dont les attentes et comportements 

sont différents de leurs aînés.  

  

 

                                                           
33 Suivant la terminologie de Marc Prensky : ceux qui sont venus aux nouvelles technologies sur le 

tard. 
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пΦн 5ǳ ŎƾǘŞ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ  

Nouveaux outils associés à ÄÅ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÄÅÓÓÉÎÅÎÔ ÌÅÓ ÃÏÎÔÏÕÒÓ ÄȭÕÎÅ 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÄÅ ÐÌÕÓ ÅÎ ÐÌÕÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅȢ !ÕÃÕÎÅ ÎÅ ÐÅÕÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÓÅ ÐÁÓÓÅÒ 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÅÔ ÄÅ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÐÏÕÒ ÆÁÉÒÅ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÒ ÓÏÎ ÁÃÔÉÖÉÔïȟ ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒ ÁÖÅÃ 

ses parties prenantes internes et exteÒÎÅÓȢ #ÅÐÅÎÄÁÎÔȟ ÌȭÏÕÖÅÒÔÕÒÅ ÑÕȭÁ ÒÅÐÒïÓÅÎÔïÅ 

)ÎÔÅÒÎÅÔ ÍÏÄÉÆÉÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ ÅÔ ÌÅÓ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÉÎÔÅÒ-individuelles, entre 

collaborateurs et avec la hiérarchie.  

 

"ÅÁÕÃÏÕÐ ÄȭïÔÕÄÅÓ ÁÎÉÍÅÎÔ ÌÁ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔï ÄÅÓ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓ ÑÕÉ ÐÏÕÒÒÁÉÅÎÔ ðÔÒÅ ÌȭÏÂÊÅÔ de 

plusieurs sujets de mémoire. Voici, parmi eux quelques éléments importants pour notre 

propre problématique dont les experts de la fonction RH doivent avoir conscience :  

 

François Silva34, fait référence aux trois concepts de la nouvelle entreprise : ,ȭÕÂÉÑÕÉÔï 

(démultiplication des espaces de vie professionnelle et personnelle), le collaboratif  

(outils de partage de type : Blogues, wiki et Sharepoint) et le virtuel (dématérialisation). 

 

$ÁÖÉÄ &ÁÙÏÎ ÒïÓÕÍÅ ÐÁÒÆÁÉÔÅÍÅÎÔ ÌÅÓ ÇÒÁÎÄÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÑÕÉ ÓȭÏÐîÒÅÎÔ ÅÎÔÒÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 

traditionnelle (1.0) et celle du WEB ςȢπ ÓÏÕÓ ÌȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÓÏÃÉÁÕØȢ )Ì ÐÏÕÓÓÅ 

ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÐÌÕÓ ÌÏÉÎ ÅÔ ÐÒÏÐÏÓÅ ÕÎ ÐÏÒÔÒÁÉÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÎÕÍïÒÉÑÕÅ ÄÅ ÄÅÍÁÉÎ ɉσȢπɊ ÑÕÉ Á 

ÉÎÔïÇÒï ÃÅ ÑÕȭÉÌ ÁÐÐÅÌÌÅ ÌÅ WEB sémantique.  

 

Le tableau ci-dessous évoque les grands changements sur des thèmes comme : 

ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÈÉïÒÁÒÃÈÉÑÕÅȟ ÌÅÓ ÐÒÏÃïÄÕÒÅÓȟ ÌÁ ÃÉÒÃÕÌÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÌÅ ÐÒïÓÅÎÔÉÅÌȢ  

 

                                                           
34 Professeur à l'ESCEM Tours/Poitiers et Professeur Associé au CNAM. Sociologue de formation, son dernier 

ÌÉÖÒÅ ÐÕÂÌÉï ÅÓÔ ȬEtre e-DRHȭȟ %Äitions Liaisons, janvier 2008. 

 

 

 

http://www.amazon.fr/gp/product/2878806689?ie=UTF8&tag=poinetnt-21&linkCode=as2&camp=1642&creative=6746&creativeASIN=2878806689
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Source : C. BALAGUE, D. FAYON, (2010), Facebook, Twitter ÅÔ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓȣ )ÎÔïÇÒÅÒ ÌÅÓ 

ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, p. 200  

 

 
 

A RETENIR 

Les caractéristiques véhiculées par les nouvelles technologies modifient 

ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÄÅÖÉÅÎÔ ÐÌÕÓ ÈÏÒÉÚÏÎÔÁÌÅ ÅÔ ÌÅÓ ÒÁÐÐÏÒÔÓ ÈÕÍÁÉÎÓȟ 

moins hiérarchiques.  

Le recruteur doit connaitre les conséquences de ces évolutions qui conduisent à une 

ÎÏÕÖÅÌÌÅ ȺÄÙÎÁÍÉÑÕÅ ÒÅÌÁÔÉÏÎÎÅÌÌÅȻ ÃÁÒ ÌȭÅÓÐÁÃÅ ÅÓÔ ÏÒÇÁÎÉÓï ÅÎ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ 

souples aux frontières changeantes.  

Il doit mesurer les conséquences quÉ Óȭopèrent sur les comportements au sein de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 
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CONCLUSION DE LA PREMIÈRE PARTIE 

Avant de plonger plus en avant dans notre sujet sur le E-recrutement, il nous a semblé 

important de nous re-questÉÏÎÎÅÒ ÄȭÕÎÅ ÆÁëÏÎ ÐÌÕÓ ÇÌÏÂÁÌÅ sur le métier du recruteur et 

ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÅÓ ÅÎÊÅÕØ ÁÕÑÕÅÌ ÉÌ ÅÓÔ ÁÃÔÕÅÌÌÅÍÅÎÔ ÃÏÎÆÒÏÎÔïȢ  

 

4ÏÕÔ ÄȭÁÂÏÒÄ ÑÕÅÌle est sa place dans la ÃÈÁÿÎÅ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ, en identifiant les 

différents acteurs qui la composentȟ ÌÅÕÒÓ ÍÉÓÓÉÏÎÓ ÅÔ ÒÁÉÓÏÎ ÄȭðÔÒÅȢ  

Un recruteur utilisera en moyenne 3,5 canaux pour pourvoir un poste et fera appel, dans 

1/3 des cas, à des intermédiaÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÄÏÎÔ ÌÁ ÖÏÃÁÔÉÏÎ ÅÓÔ ÄȭÁÃÃïÌïÒÅÒ 

ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȟ ÄÅ ÆÉÁÂÉÌÉÓÅÒ ÌÁ ÓïÌÅÃÔÉÏÎȟ ÄÅ ÄÉÍÉÎÕÅÒ ÌÅÓ ÃÏĮÔÓ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȢ  

Bessy et Marchal ont étudié en 2007, ÓÕÒ ÄÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ /&%2 ÄÅ ςππυȟ ÌÅ ÔÁÕØ 

ÄÅ ÒÅÃÏÕÒÓ ÅÔ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄÅ ÓÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓ ÃÁÎÁÕØȢ  

 

4ÅÌ ÑÕÅ ÎÏÕÓ ÌȭÁÖÏÎÓ ÖÕȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȟ ÄÁÎÓ Ìȭexercice de son métier est confronté à 

différents paramètres  en évolution constante :  

1- Un environnement légal dont nous avons rappelé le cadre réglementaire qui a pour 

objectif de lutter contre la discrimination et limite le questionnement du recruteur lors 

des entretiens, ainsi que ÄÅÓ ÏÂÌÉÇÁÔÉÏÎÓ ÅÎ ÍÁÔÉîÒÅ ÄÅ ÃÏÎÓÅÒÖÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ 

(CNIL).  

2- Une forte dépendance à la conjoncture économique. Nous avons analysé, celle décrite 

dans ÌȭÅÎÑÕðÔÅ "MO 2011 réalisée par le CREDOC qui dévoile une pénurie de compétences 

sur certains profils et nécessite une diversification des stratégies de sourcing.  

3- Une montée en puissance des nouvelles technologies, dont Internet (équipement, usage 

des réseaux sociaux) mais aussi le développement de la mobilité et ses conséquences 

(accès Web, ÄïÍÕÌÔÉÐÌÉï ÇÒÝÃÅ ÁÕØ 3ÍÁÒÔÐÈÏÎÅÓɊȢ ,ȭïÔÕÄÅ -ÃKinsey (mars 2011) fourni t 

une analyse précise de lȭÉÍÐÁÃÔ ÄÅÓ ÎÏÕÖÅÌÌÅÓ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ ÄÁÎÓ ÌÁ ÓÏÃÉïÔï 

française.  

4- 5Î ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÅÔ ÄÅÓ ÕÓÁÇÅÓȟ ÓÏÕÓ ÌȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ ÄÅÓ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÏÕÔÉÌÓȟ 

ÑÕÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ Ȭ9ȭ Á ÅÎÔÉîÒÅÍÅÎÔ ÁÓÓÉÍÉÌïs. Analysés par des sociologues et 

anthropologues comme Don Tapscott et Danah Boyd, la Ȭnet générationȭ arrive sur le 

ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÁÖÅÃ ÄÅÓ ÁÔÔÅÎÔÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÅÓ ÄÅ ÓÅÓ ÁÿÎïÓ que les recruteurs doivent 

décrypter.  

Les recruteurs doivent désormais tenir compte de ruptu res majeures qui modifient 

lȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ anciennement hiérarchique et pyramidale, des entreprises pour une 

nouvelle dynamique relationnelle. 
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DEUXIÈME PARTIE : LE RECRUTEMENT 
" [Ω:w9 5¦ b¦a;wLv¦9 

 

Pour faire rencontrer candidats et recruteurs, Emmanuelle Marchal35 et Géraldine 

Rieucau36 nous rappellent, dans leur livre « Le Recrutement»37, ÑÕȭÉÌ ÅØÉÓÔÁÉÔ ÄÅÓ Ⱥfoires de 

louage de domestiques de ferme» qui se tenaient à date fixe dans les campagnes et 

peÒÍÅÔÔÁÉÅÎÔ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȢ  

 

!ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÒÉÅÎ ÎȭÁ ÃÈÁÎÇïȟ ÓÉ ÌÅÓ ÁÎÎÏÎÃÅÓ ÐÁÐÉÅÒ ÓÅ ÓÏÎÔ ÄïÖÅÌÏÐÐïÅÓȟ ÅÎ ÐÁÒÁÌÌîÌÅ Û ÄÅÓ 

ÆÏÉÒÅÓ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÄÅÖÅÎÕÅÓ ÄÅÓ 3ÁÌÏÎÓ ÏÕ &ÏÒÕÍÓ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉȟ ÌÁ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÅ ÌÁ 

ÒÅÎÃÏÎÔÒÅȟ ÅÎÔÒÅ ÌÅ ȬÄÅÍÁÎÄÅÕÒȭ ÅÔ ȬÌȭÏÆÆÒÅÕÒȭ ÄÅÍÅÕÒe. Cependant nous ne pouvons ignorer 

ÌÅÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÑÕÉ ÓȭÏÐîÒÅÎÔ Û ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓ ÎÉÖÅÁÕØ : chez les acteurs du placement, les 

ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÅÔ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÕØ-mêmes.  

 

Identifier ces changements, et exprimer notre réflexion, en nous appuyant sur les études 

de chercheurs qui étudient les transformations du marché du travail induites par 

ÌȭïÍÅÒÇÅÎÃÅ ÄÅ ÎÏÕÖÅÁÕØ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÕ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȟ  ÅÓÔ ÔÏÕÔ ÌȭÅÎÊÅÕ ÄÅ ÌÁ ÐÁÒÔÉÅ ))Ȣ  

I - PREMIERE SOUS-PARTIE : [! /I!Lb9 59 [Ω!tt!wL9a9b¢ ! [Ω9w9 DU 

NUMERIQUE 

1/  Présentation des différents outils du E-Recrutement dans un processus 

externe 

Afin de clarifier la lecture et compréhension des différents outils de la génération du 

numérique, nous les avons organisés en deux groupes, le premier réunit les outils dont 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÓÔ ÐÒÏÐÒÉïÔÁÉÒÅ (outils internes ). Le second concerne ceux qui sont externes 

Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ɉoutils externesɊȢ ,ÅÕÒ ÕÓÁÇÅ ÓÅ ÆÁÉÔȟ ÖÉÁ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ 

                                                           
35 Emmanuelle Marchal, Sociologue, est chercheur au Centre de Sociologie des organisations 

(Sciences Po/CNRS).  

36 Géraldine Rieucauȟ %ÃÏÎÏÍÉÓÔÅȟ ÅÓÔ ÍÁÿÔÒÅ ÄÅ ÃÏÎÆïÒÅÎÃÅÓ Û ÌȭÕÎÉÖÅÒÓÉÔï 0ÁÒÉÓ-VIII. Elle mène ses 

recherches ÁÕ ,%$ ÅÔ ÁÕ #ÅÎÔÒÅ ÄȭïÔÕÄÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ  

37 Emmanuelle MARCHAL, Géraldine RIEUCAU (2010), Le recrutement, Paris, La Découverte, p. 7 
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publics ou privés (Bases de données, job boards), par accès direct (réseaux sociaux, 

agrégateurs, Job boards).  

 

Nous avons aussi précisé dans le tableau ci-dessous, la stratégie emploi dans laquelle ils 

ÓȭÉÎÓÃÒÉÖÁÉÅÎÔȢ ,ÅÓ actionÓ ÄÅ ÔÙÐÅ Ȭ0ÕÌÌȭȟ ÆÏÎt référence à une démarche volontaire de 

sollicitation de ÓÁÌÁÒÉïÓ ÑÕÉ ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÆÏÒÃïÍÅÎÔ ÄÅÓ ȬÃÁÎÄÉÄÁÔÓȭȟ ÃͻÅÓÔ-à-dire en demande 

de changement de poste. Les actions de type : «Push» correspondent à des diffusions 

ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÅÎ ÄÉÒÅÃÔ ÏÕ ÐÁÒ ÄÅÓ ÐÁÒÔÅÎÁÉÒÅÓ ÅØÔÅÒÎÅÓȢ %Î ÒÏÕÇÅ ÄÁÎÓ ÌÅ ÔÁÂÌÅÁÕȟ ÎÏÕÓ 

avons tenté de les classer dans la segmentation évoquée en Partie I, entre canaux formels 

et informels. 
    

4ÙÐÅ ÄȭÏÕÔÉÌ .ÁÔÕÒÅ ÄÅ ÌȭÏÕÔÉÌ 
Stratégie 

Pull  

Stratégie 

Push 

 

Groupe 1 

Outils internes à 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ  

 

%ÓÐÁÃÅ ȬÃÁÒÒÉîÒÅȭ du site Internet de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ / canal formel 

Progiciels de gestion du recrutement 

(canal formel) 

Base de données internes / canal formel 

et informel38 

Oui 

 

Oui 

 

Oui 

 

 

 

 

 

 

 

Groupe 2 

Outils externes 

Les job boards ɉÏÐÔÉÏÎ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÅÔ 

base de données) / canal formel 

Les bases de données de candidats / 

canal formel et informel 

Les réseaux sociaux  / canal informel 39 

Les agrégateurs  de Réseaux sociaux /   

canal informel 

Oui Oui 

 

Oui 

 

Oui 

 

Oui  

 

Aurélie Girard40ȟ ÌÏÒÓ ÄȭÕÎÅ ÁÌÌÏÃÕÔÉÏÎ ÅÎ ÄïÃÅÍÂÒÅ ςππωȟ ÐÒÏÐÏÓÁÉÔ ÕÎÅ ÃÌÁÓÓÉÆÉÃÁÔÉÏÎ ÅÎ 

deux thématiques de ces différents outils  qui nous semble intéressante car elle traduit 

ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÑÕÅ ÅÔ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÁÌÅ ÑÕÉ ÓȭÅÓÔ ÐÒÏÄÕÉÔÅȟ ÁÕ ÃÏÕÒÓ ÄÅÓ υ ÄÅÒÎÉîÒÅÓ 

années :  

                                                           
38 Informel si les informations conservées échappent à la réglementation en la matière (CNIL) 

39 &ÏÒÍÅÌ ÓȭÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÃÏÌÌÅÃÔïÅÓ ÁÖÅÃ ÌȭÁÃÃÏÒÄ ÄÅ ÌÁ ÐÅÒÓÏÎÎÅȢ  

40 Aurélie Girard est chercheur au CREGOR, Centre de Gestion en Recherche des Organisations, 

Université de Montpellier  
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o Les outils du WEB Transmission  ȡ ÉÌ ÓȬÁÇÉÔ ÄÅÓ 3ÉÔÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ job boards et 

ÌÏÇÉÃÉÅÌÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓȢ  #ÅÓ ïÔÕÄÅÓ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÖÅÓ ÌÁÉÓÓÅÎÔ ÐÅÒÃÅÖÏÉÒ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÎÔ 

«incontournables» mais «insuffisantsȻ ÃÁÒ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÄÅÖÅÎÕ ÄÅ ÐÌÕÓ ÅÎ 

plus concurrentiel.  

 

o Les outils du WEB interaction  ȡ ÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄÅÓ réseaux sociaux, Twitter, sites de 

ÇÅÓÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔï ÎÕÍïÒÉÑÕÅȟ ȣ  #Å ÓÏÎÔ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÐÒÉÖÉÌïÇÉïÓ ÐÏÕÒ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ 

la réputation et la marque employeur. Deux sujets que nous développerons plus 

longuement en fin de partie II.  

1.1 Les outils internes (Groupe 1)  

1.1.1 Espaces «carrières» des sites Internet des entreprises  

Les job ÂÏÁÒÄÓ ÓÅÃÔÏÒÉÅÌÓ ÎÁÉÓÓÅÎÔ ÅÔ ÓÉÍÕÌÔÁÎïÍÅÎÔȟ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÓȭïÑuipent en sites 

carrière et développent leur communication vers le WEBȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÌȭÅÓÐÁÃÅ ÅÍÐÌÏÉ ÄÅÓ 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÐÒïÓÅÎÔÓ ÓÕÒ ÌÅ ÓÉÔÅ ÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎÎÅÌ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÐÁÒ ÕÎ ÏÎÇÌÅÔ ÏÕ ÅÓÐÁÃÅ 

ÄïÄÉïȢ )Ì ÓÅÒÔ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÐÏÕÒ ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒ ÄÅÓ ÁÎÎÏÎÃÅÓ ÄÅ postes à pourvoir, il sert 

aux candidats pour postuler à des offres et/ou déposer son CV en ligne et rentrer dans les 

ÂÁÓÅÓ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

 

La France à la traine des autres pays européens  

 

Un article publié en mars 2009 dans la revue Insee Première41ȟ ÌÁÑÕÅÌÌÅ ÓȭÁÐÐÕÉÅ ÓÕÒ 

Ìȭ%ÎÑÕðÔÅ 4)# ςππψ Äȭ%ÕÒÏÓÔÁÔȟ ÒÁÐÐÏÒÔÅ ÑÕÅ 21% des Sites WEB des entreprises 

ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓ ÇîÒÅÎÔ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÅÔ ÄÅÓ ÄÅÍÁÎÄÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ (voir ci -contre). La France se 

situe ainsi seulement au 18e ÒÁÎÇ ÄÅ Ìȭ5ÎÉÏÎ %ÕÒÏÐïÅÎÎÅȟ ÅÎ Äessous même de la moyenne 

ÄÅ Ìȭ5ÎÉÏÎ ɉςφϷɊȢ  

 

3ÁÃÈÁÎÔ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÑÕÅ ÓÅÌÏÎ ÌÁ ÍðÍÅ ÅÎÑÕðÔÅ Äȭ%ÕÒÏÓÔÁÔ 4)# ςππψȟ ÓÅÕÌÅÍÅÎÔ υτϷ ÄÅÓ 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓ ÄȭÁÕ ÍÏÉÎÓ ÄÉØ ÓÁÌÁÒÉïÓ ÁÖÁÉÅÎÔ ÁÌÏÒÓ ÕÎ ÓÉÔÅ WEB ou une page 

ÄȭÁÃÃÕÅÉÌȢ #Å ÑÕÉȟ ÌÛ ÅÎÃÏÒÅȟ ÌÁ ÐÌÁëÁÉÔ ÔÒîÓ ÅÎ ÒÅÔÁÒÄ ÐÁÒ ÒÁÐÐÏÒÔ Û ÓÅÓ ÖÏÉÓÉÎÓ ÅÕÒÏÐïÅÎÓ ÅÔ 

                                                           
41 Mahmoud JLASSI et Xavier NIEL, (mars 2009), « Les sites web des entreprises : présenter ses 

ÐÒÏÄÕÉÔÓ ÅÔ ÇïÒÅÒ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ », Insee Première, n°1227, mars, 4 pages 
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ÂÉÅÎ ÅÎ ÄÅÓÓÏÕÓ ÄÅ ÌÁ ÍÏÙÅÎÎÅ ÄÅÓ ςχ ÐÁÙÓ ÄÅ ÌȭÕÎÉÏÎ ÅÕÒÏÐïÅÎÎÅ ɉφτϷɊȢ #ÅÔÔÅ ÁÎÁÌÙÓÅ ÄÅ 

2009 est confortée par celle du Cabinet Mc Kinsey de 2011 (cf. première partie). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.1.2 Progiciels de gestion du recrutement 

.ÏÕÓ ÎÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÁÐÐÕÙïÓ ÓÕÒ Ìȭ%ÎÑÕðÔÅ ÉÎÔÉÔÕÌïÅ : «1ÕÁÎÄ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÏÕÔÉÌÌÅ ÌÅ 

recrutement», parue dans le n°76, de la revue du CEE de janvier 2011, par Y.Fondeur, G de 

Larquier et F. Lhermitte pour présenter ces outils. 

 

Les Systèmes Informatiques de gestion du recrutement sont nés dans les années 1990. Ils 

ÏÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÕÎÅ ÄÏÕÂÌÅ ÖÏÃÁÔÉÏÎ : diffuser des offres sur Internet et traiter les 

candidatures électroniques reëÕÅÓȢ )ÌÓ ÓÏÎÔ ÄÏÎÃ ïÔÒÏÉÔÅÍÅÎÔ ÌÉïÓ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ 

comme canal de recrutement. $ȭÁÐÒîÓ ÃÅÔÔÅ ïÔÕÄÅ ÌÅÕÒ ÕÓÁÇÅ ÅÓÔ ÌÏÉÎ ÄȭðÔÒÅ ÕÎ ÐÈïÎÏÍîÎÅ 

anodin. «Il constitue même une norme pour les plus grandes entreprises», lesquelles ont des 

milliers de salariés à recruter. Ce sont, soit des progiciels «standardisés», soit des logiciels 

ÒïÁÌÉÓïÓ ȺÓÕÒ ÍÅÓÕÒÅȻ ÐÏÕÒ ÌÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ ÐÒÏÐÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÐÁÒ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÃÉÅÎÓ 

ÉÎÔÅÒÎÅÓ ÏÕ ÅØÔÅÒÎÅÓ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 0ÁÒÍÉ ÌÅÓ ÓÏÌÕÔÉÏÎÓ ÄÕ ÍÁÒÃÈïȟ ÎÏÕÓ ÐÏÕÖÏÎÓ ÃÉÔer : 

Taleo, ProfilSoft, Oracle Peoplesoft enterprise, R.Flex Progiciel.  

 

34% des entreprises en sont équipées, et dans celles-ci son usage est quasi général, soit 

83%, dans les très grandes entreprises (plus de 5000 salariés). En deçà de ce seuil, il varie 

de 21% pour les moins de 250 salariés, à 47% pour celles comprises entre 1 000 et 5000 

ÓÁÌÁÒÉïÓȢ #ÅÒÔÁÉÎÓ ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïÓȟ ÃÏÍÍÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅȟ ÌȭÉÎÇïÎÉÅÒÉÅ ÅÔ ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÏÕ 
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encore le Conseil, font cependant beaucoup plus largement appel à ces outils, comme en 

témoigne le tableau ci-ÄÅÓÓÏÕÓ ÒÅÓÔÉÔÕÔÉÆ ÄÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅȢ  

 

,ÅÓ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ ÄÅ ÇÅÓÔÉÏÎ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÏÎÔ ÌÁ ÐÁÒÔÉÃÕÌÁÒÉÔï ÄȭðÔÒÅ ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ 

distribués en mode Saas (Sofware as a Service). Ainsi, les recruteurs louent un droit 

dȭÕÓÁÇÅ ÖÉÁ ÕÎ ÎÁÖÉÇÁÔÅÕÒ WEB. Ils disposent, en permanence, de la dernière version mise 

à jour du logiciel.  

 

Source : Y. FONDEUR, G. de LARQUIER, F. LHERMITTEȟ ɉςπρρɊȟ Ⱥ1ÕÁÎÄ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÏÕÔÉÌÌÅ ÌÅ 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȻȟ #ÏÎÎÁÉÓÓÁÎÃÅ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÎЈχφȟ #%%ȟ ÐȢ 3 

 

1.1.3 Bases de données internes  

Les Bases de données sont en lien direct avec les progiciels de gestion des RH. Ce sont des 

outils informatiques qui classent et répertorient suivant des critères les CV et 

informations concernant les personnes qui sont passées par un processus de recrutement 

externes, mais aussi internes.  

Ce sont des outils de stockage des informations (bases passives) et / ou de consultation et 

de sélection (bases dynamiques). Elles sont soumises à une réglementation précise régie 

par la CNIL qui encadre leur usage.  
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1.2 Les outils externes (Groupe 2)  

1.2.1 ΨJƻō ōƻŀǊŘǎΩ 

Nés au milieu des années 90 aux États-Unis, les job boards avaient initialement pour seule 

fonction la ÐÕÂÌÉÃÁÔÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ ,Á ÔÒÁÄÕÃÔÉÏÎ ÌÉÔÔïÒÁÌÅ ÄÕ ÔÅÒÍÅ ȬÊÏÂ ÂÏÁÒÄȭ 

exprime ce service historique : «panneau emploi».  Les entreprises déposaient leurs offres 

pendant que les candidats pouvaient les consulter (modèle pull).  

 

Depuis, ces sites emploi ont étendu leur offre, en proposant, entre autre : 

o un service de CVthèque : les candidats déposent leur CV sur les sites pendant que 

les entreprises qui le souhaitent, les consultent.  

o ÕÎ ÓÅÒÖÉÃÅ Äȭalertes e-mail (modèle pushɊ ÁÖÅÒÔÉÓÓÁÎÔ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÄÅ ÌÁ ÐÕÂÌÉÃÁÔÉÏÎ 

ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÃÉÂÌïÅÓ ÅÎ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÄÅ ÃÒÉÔîÒÅÓ ÑÕȭÉÌ Á ÌÕÉ ÍðÍÅ ÄïÆÉÎÉÓ ÁÕ 

préalable.  

 

Parmi les job boards les plus utilisés, nous citerons notamment les sites suivants :  

o Cadremploi.fr 

o Cadresonline.com : ȺÌÅ ÍÅÉÌÌÅÕÒ ÐÁÒÔÅÎÁÉÒÅ ÐÏÕÒ ÖÏÔÒÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉȻ 

o Keljob.com : «bien chercher pour bien trouver» 

o Monster.fr : «votre nouvelle vie vous appelle» mis en dernier car tous les recruteurs 

le critiquent  

o RégionJob.com 

o Apec.fr ȡ ȺÌÅ ÍÅÉÌÌÅÕÒ ÃÈÏÉØ ÁÖÁÎÔ ÄȭÅÎ ÆÁÉÒÅ ÕÎȻȢ )ÓÓÕ ÄÅ ÌȭÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎ ÐÕÂÌÉÑÕÅȟ ÌÅ ÓÉÔÅ 

de diffusion des offres ne peut être apparenté à un Job board en tant que tel. A juste 

ÔÉÔÒÅȟ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ïÔÕÄÅÓ ÌȭÅÎ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅÎÔȢ 4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÅÎ ÔÁÎÔ ÑÕÅ ÓÉÔÅ ÐÕÒȟ ÉÌ ÐÒïÓÅÎte 

les mêmes caractéristiques que ses «concurrents» privés. 

мΦнΦн /±ǘƘŝǉǳŜǎ Ŝǘ .ŀǎŜǎ ŘŜ 5ƻƴƴŞŜǎ ŘΩŀƴŎƛŜƴǎ ŞƭŝǾŜǎ  

Les cabinets de recrutement ont longtemps eu recours à des sociétés privées qui 

proposaient un accès, moyennant un abonnement, à des bases de données de candidats 

potentiels. Ces bases de données pouvaient avoir deux sources : celles de diplômés 

ÄȭïÃÏÌÅÓȟ ÃÏÎÓÔÉÔÕïÅÓ Û ÐÁÒÔÉÒ ÄÅÓ ÁÎÎÕÁÉÒÅÓ ÄÅÓ ÁÎÃÉÅÎÓ ïÌîÖÅÓ ɉÕÎ ÁÃÔÅÕÒ ÄÏÍÉÎÅ 
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ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÌÅ ÍÁÒÃÈï : Easy Search42) et celles de tout salarié désireÕØ ÄȭðÔÒÅ ÃÏÎÔÁÃÔï ÐÁÒ 

un potentiel employeur. Tous avaient, au préalable, acceptés que leur CV soit communiqué 

Û ÃÅÔÔÅ ÆÉÎȢ #ÅÔÔÅ ÏÆÆÒÅȟ ÉÎÉÔÉÁÌÅÍÅÎÔ ÐÒÏÐÒÅ ÁÕØ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÐÒÉÖïÓȟ ÓȭÅÓÔ 

ÄÅÐÕÉÓ ÏÕÖÅÒÔÅ ÁÕØ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÃÏÎÆÒÏÎÔïÅÓ Û ÄȭÉÍÐÏÒÔants volumes de recrutement.  

 

Les solutions techniques ont migré de bases de données inertes, à des CD-Roms avec 

mises à jour, puis à des accès via le WEB ÏĬ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÓÔ ÄïÓÏÒÍÁÉÓ ÁÃÃÅÓÓÉÂÌÅ ÅÎ 

temps réel (cf. Cvthèques des Sites job boards).  

 

ParmÉ ÌÅÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÑÕÉ ÓȭÏÐîÒÅÎÔ ÓÕÒ ÃÅ ÍÁÒÃÈïȟ ÏÎ ÎÏÔÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÊÏÂ boards ont étendu 

ÌÅÕÒÓ ÏÆÆÒÅÓ Û ÃÅÔÔÅ ÐÒÅÓÔÁÔÉÏÎ ÅÔ ÑÕÅ ÌÅÓ ÇÒÁÎÄÅÓ ïÃÏÌÅÓ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÎÔ ÓÕÒ ÌÁ ÃÏÎÃÕÒÒÅÎÃÅ 

offerte par le développement des réseaux sociaux. 9 grandes écoles43 ont mené une 

enquête en juillet 2009 auprès de leurs anciens élèves sur leurs usages des réseaux 

sociaux, à la suite de laquelle, ParisTech a décidé de créer un réseau social pour la 

communauté de ses anciens étudiants.  

1.2.3 Réseaux sociaux sur Internet 

Les premiers datent des années 80 comme le Bulletin Board Systems en 7844 ou The WELL, 

ÅÎ ψυȢ ,ȭÁÒÒÉÖïÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÁÕ ÍÉÌÉÅÕ ÄÅÓ ÁÎÎïÅÓ ωπ ÅÔ ÌȭÉÎÔÅÒÆÁÃÅ ÇÒÁÐÈÉÑÕÅ Á ÁÕÇÍÅÎÔï ÌÅ 

champ des possibles. En 95, une nouvelle génération de sites apparaît, sur le modèle du 

ȺÃÅÒÃÌÅ ÄȭÁÍÉÓȻ avec ÄÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÁÎÃÉÅÎÓ ÃÁÍÁÒÁÄÅÓ ÄÅ ÃÌÁÓÓÅȟ ɉClassmates.com, puis 

Friendster, mars 2002). Facebookȟ ÌÁÎÃï ÅÎ ςππτ ÐÁÒ ÄÅÓ ïÔÕÄÉÁÎÔÓ Äȭ(ÁÒÖÁÒÄ, est 

devenu le premier réseau social du monde depuis son ouverture à un public large fin 

2006. La tendance actuelle est à la démultiplication des réseaux et parmi eux, la création 

de réseaux sociaux ÐÌÕÓ ÃÉÂÌïÓȟ ÏÒÉÅÎÔïÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ÏÕ ÃÁÔïÇÏÒÉÅ ÄȭÉÎÄÉÖÉÄÕÓȢ  

Ils sont de plus en plus souvent utilisés par les recruteurs. Aux USA, le site 

CareerBuilder.com a mené une étude au printemps 2009, auprès de 2 667 recruteurs et 

ÆÁÉÔ ïÔÁÔ ÄȭÕÎ ÕÓÁÇÅ ÅÎ ÐÒÏÇÒÅÓÓÉÏÎ : 45 % contre 22 % en 2008. Les sites les plus utilisés 

étant : Facebook (29%), LinkedIn (26%), Myspace (21%), des blogs (11%) et Twitter 

(7%).  

                                                           
42 http://www.easysearch.biz   

43 AgroParis, Engref, Ensae, Ensta, Espci, Hec, Mines Paris, Ponts et  Chaussées, Télécom ParisTech 

44 Il permettait de déposer des messages publics, de communiquer via des messages privés, de 

ÊÏÕÅÒ ÅÔ ÄȭïÃÈÁÎÇÅÒ ÄÅÓ ÌÏÇÉÃÉÅÌÓȢ  

http://www.easysearch.biz/
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Des chercheurs proposent plusieurs approches de classification des différents réseaux, 

ÁÆÉÎ ÄȭÅÎ ÄÏÎÎÅÒ ÕÎÅ ÌÅÃÔÕÒÅ ÐÌÕÓ ÆÁÃÉÌÅ ÄÅ ÌȭÅØÔïÒÉÅÕÒȢ .ÏÕÓ ÖÏÕÓ ÐÒÏÐÏÓÏÎÓ ɉÆÉÇÕÒÅ ÃÉ-

dessous) celle évoquée par David Fayon45 dans son livre : «Facebook, Twitter et les autres 

ȣȢȻȟ ÃÁÒ ÅÌÌÅ Á ÌÅ ÍïÒÉÔÅ ÌÅ ÍÏÎÔÒÅÒ ÌÅ ÐÏÓÉÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄÅÓ réseaux sociaux qui sont plus 

particulièrement utilisés par les recruteurs, à savoir : les réseaux professionnels (Viadéo 

et LinkedIn), Facebook et Twitter.  

 

Nous nous intéresserons exclusivement à ces 4 réseaux sociaux.  

 

Document David Fayon46  

1.2.3.1 LinkedIn47 et Viadeo : Les Réseaux sociaux professionnels les plus utilisés en France  

LinkedIn  

#ȭÅÓÔ ÌÅ ÐÌÕÓ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÒïÓÅÁÕ ÓÏÃÉÁÌ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌ ÁÖÅÃ υυ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄÅ ÍÅÍÂÒÅÓ 

ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȢ ,ÅÓ ÍÅÍÂÒÅÓ ÐÅÕÖÅÎÔ ÒÅÊÏÉÎÄÒÅ ÄÅÓ ÇÒÏÕÐÅÓ ÔÈïÍÁÔÉÑÕÅÓ ÅÔ ÏÂÔÅÎÉÒ ÄÅÓ 

ÒïÐÏÎÓÅÓ Û ÄÅÓ ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÐÏÉÎÔÕÅÓȢ #ȭÅÓÔ ÕÎÅ ÆÁÎÔÁÓÔÉÑÕÅ ÂÁÓÅ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÎ 

ligne. LinkedIn Á ÌÁÎÃï ÓÁ ÖÅÒÓÉÏÎ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ ÅÔ ÎÏÕï ÅÎ ςππψȟ ÕÎ ÐÁÒÔÅÎÁÒÉÁÔ ÁÖÅÃ Ìȭ!0%#Ȣ 

                                                           
45 C. BALAGUE, D. FAYON, (2010), &ÁÃÅÂÏÏËȟ 4×ÉÔÔÅÒ ÅÔ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓȣ )ÎÔïÇÒÅÒ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄÁÎÓ ÕÎÅ 

ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, p. 23 

46 Idem 

47 Réseau social professionnel créé par Reid Hoffmann.  
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,ÅÓ ÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅÓ ÉÎÓÃÒÉÔÓ ÓÕÒ ÌÅ ÓÉÔÅ ÄÅ ÌȭAPEC peuvent relier leur compte LinkedIn et 

ÂïÎïÆÉÃÉÅÒ ÄÅÓ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÁÌÉÔïÓ ÄÅÓ ÄÅÕØ ÓÉÔÅÓȢ ,ȭÕÎÅ ÄÅÓ ÐÁÒÔÉÃÕÌÁÒÉÔïÓ ÄÅ ÃÅ ÐÁÒÔÅÎÁriat est 

de pouvoir identifier sur LinkedIn ÌÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÔÒÁÖÁÉÌÌÁÎÔ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÑÕÉ ÄÉÆÆÕÓÅ 

ÕÎÅ ÏÆÆÒÅ ÓÕÒ ÌȭAPEC ÅÔ ÄÏÎÃ ÄÅ ÓÅ ÒÁÐÐÒÏÃÈÅÒ ÄȭÅÌÌÅÓ ÐÏÕÒ ÏÂÔÅÎÉÒ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÓÕÒ 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÓÅÓ ÖÁÌÅÕÒÓȟ ÓÏÎ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔȢ 

 

Viadeo  

Avec une accroche commerciale : «Optimisez votre sourcing candidats grâce à la puissance 

de notre réseauȻȟ 6ÉÁÄÅÏ ÅÓÔ ÕÎÅ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ ÄÅ ςτπ ÓÁÌÁÒÉïÓ ÑÕÉ ÓȭÁÄÒÅÓÓÅ ÁÕØ 

professionnels du monde entier dans 6 langues européennes. 35 millions internautes dans 

le monde ont un compte Viadeo, dont 8,1 en Europe et 4,5 en France (chiffres de décembre 

2010).  Dans les documents commerciaux communiqués par Benoît Faucher, ingénieur 

ÄȭÁÆÆÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÌÅ ÒïÓÅÁÕ ÄïÖÏÉÌÅ ÕÎÅ ïÔÕÄÅ ÒïÁÌÉÓïÅ ÁÕÐÒîÓ ÄÅ ÓÅÓ ÍÅÍÂÒÅÓ ÑÕÉ 

ÆÁÉÔ ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÑÕÅ χυȟςυ Ϸ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÎÔ ÐÏÕÒ ÁÃÃïÄÅÒ Û ÄÅ Îouvelles 

opportunités de carrière, et 18,8 % pour recruter des collaborateurs. On peut présupposer 

que les premiers sont de « potentiels candidats » et les seconds des « recruteurs » en 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÏÕ ÃÈÅÚ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ ,ÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÐÒÏÐÏÓés par Viadeo 

ÓȭÏÒÇÁÎÉÓÅÎÔ ÅÎ σ ÃÁÔïÇÏÒÉÅÓ ȡ ÓÏÕÒÃÅÒ ɉÆÏÎÃÔÉÏÎÓ ÒÅÃÒÕÉÔÅÒȟ 0ÒÏÆÉÌÔÈîÑÕÅ ÅÔ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ 

ÐÕÓÈïÅÓɊȟ ïÃÈÁÎÇÅÒ ɉÆÏÎÃÔÉÏÎ ÈÕÂ ÃÁÒÒÉîÒÅɊȟ ÃÉÂÌÅÒ ɉÆÏÎÃÔÉÏÎÓ ȬÁÃÔÕ ÈÅÂÄÏȭ ÅÔ ȬÁÌÅÒÔÅ ÐÏÓÔ 

ÈÕÂȭɊȢ  

 

Toujours dans sa propre documentation, Viadeo fait état de 3000 entreprises utilisant 

ÌÅÕÒÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÁÃÔÉÏÎ ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ÅÔ ρυπ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ 

1.2.3.2 Cas particuliers de Twitter et de Facebook  

Twitter, un réseau social de microblogging  

Il appartient à la catégorie des sites de micoblogging. Apparu en 2006, il a connu la plus 

forte croissance, en pourcentage sur le WEB depuis 2008, par rapport aux autres réseaux 

sociauxȢ ! ÐÁÒÔÉÒ ÄȭÕÎ ÃÏÍÐÔÅ ÃÒïïȟ ÕÎÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅ ÏÕ ÕÎÅ ÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÐÅÕÔ ÐÕÂÌÉÅÒ ÄÅÓ 

messages de 140 caractères (maximum) ÄïÎÏÍÍïÓ ȬÔ×ÅÅÔÓȭȢ #ÅÕØ-ci comprennent des 

liens avec des sites ou des blogs.  

 

2% des internautes possèdent un compte Twitter, ÓÏÉÔ ςππ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÁÂÏÎÎïÓ mais 

seulement 5π ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȟ ÓÏÎÔ ÄÅ ÖÒÁÉÓ ÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓ, car ÃÈÁÃÕÎ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ 

possède sÏÕÖÅÎÔ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÃÏÍÐÔÅÓȢ $ÁÎÓ ÌÅÓ ÆÁÉÔÓȟ ÂÅÁÕÃÏÕÐ ÒÅÃÏÎÎÁÉÓÓÅÎÔ ÑÕÅ ÌȭÁÕÄÉÅÎÃÅ 
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de Twitter en France est encore faible ɉςȟφ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÁÂÏÎÎïÓ ÅÎ ÏÃÔÏÂÒÅ ςπρπɊ et que son 

mode de fonctionnement reste réservé à des experts. Une étude menée par la Harvard 

Business Review en mai 2009, révèle que seulement 10% des membres actifs représentent 

90% des tweets (échantillon de 300 000 utilisateurs). 

 

Facebook, le réseau social qui partage les recruteurs  

Facebook ÃÏÍÐÔÁÉÔ χππ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓ ÄïÂÕÔ 2011, et en prévoit un milliard 

ÃÏÕÒÁÎÔ ςπρςȢ 3ȭÉÌ Á ÆÁÌÌÕ τπ ÁÎÓ Û ÌÁ 46 ÐÏÕÒ ÁÔÔÅÉÎÄÒÅ ÕÎÅ ÁÕÄÉÅÎÃÅ ÄÅ υπ ÍÉÌÌÉÏÎÓ 

ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓȟ &ÁÃÅÂÏÏË Á ÍÉÓ ς ÁÎÓ ÐÏÕÒ ÁÔÔÅÉÎÄÒÅ ÌÅ ÍðÍÅ ÓÃÏÒÅȢ %Î ÆïÖÒÉÅÒ ςπρπȟ ÓÏÎ 

audience à dépassé celle de Google. Le succès de ce réseau social est donc phénoménal. Il 

ÓÕÓÃÉÔÅ ÌȭÁÔÔÅÎÔÉÏÎ ÅÔ ÌȭÉÎÔïÒðÔ ÄÅ ÂÅÁÕÃÏÕÐ ÄÅ ÊÏÕÒÎÁÌÉÓÔÅÓ ÅÔ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓȟ ÑÕÉ ÌÅ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅÎÔ 

ÄȭÕÎ ÒïÓÅÁÕ ÓÏÃÉÁÌ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌ ÍÁÉÓ ÓÕÒ ÌÅÑÕÅÌ ÌÅÓ ÁÖÉÓ ÄÉÖÅÒÇÅÎÔȢ  

 

$Å ÐÌÕÓ ÅÎ ÐÌÕÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÉÎÖÅÓÔÉÓÓÅÍÅÎÔ &ÁÃÅÂÏok pour en faire un outil de 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ %Î ÁÖÒÉÌ ςππωȟ ÁÕØ 53!ȟ ÌȭÁÒÍïÅ ÁÍïÒÉÃÁÉÎÅ Á ÏÕÖÅÒÔ ÕÎ ÃÏÍÐÔÅ ÓÕÒ 

&ÁÃÅÂÏÏËȟ Û ÄÅÓ ÆÉÎÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ )ÌÓ ÏÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ρσπ 000 fans sur 

&ÁÃÅÂÏÏË Û ÓÕÉÖÒÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

 

Voici quelques fonctionÎÁÌÉÔïÓ ÄÅ &ÁÃÅÂÏÏË ÅÎ ÔÁÎÔ ÑÕȭÏÕÔÉÌ ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ48 :  

o My Resume ÐÅÒÍÅÔ Û ÕÎ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÄȭÉÎÓïÒÅÒ ÕÎ #Ö ÄÁÎÓ ÓÏÎ ÐÒÏÆÉÌ  

o -Ù ÃÏÍÐÁÎÙȭÓ (ÉÒÉÎÇ ÅÓÔ ÕÎ ÅÓÐÁÃÅ ÄÅ ÐÕÂÌÉÃÁÔÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÐÏÕÒ ÌÅÓ 

entreprises 

o Knowledgebook est un outil pour les recruteurs qui recense les experts dans 

plusieurs domaines  

 

En France, les exemples ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ Û ÕÓÁÇÅ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ sont 

nombreux parmi lesquels SEPHORA ÅÔ ÓÏÎ $2(ȟ 0ÈÉÌÉÐÐÅ #ÁÎÏÎÎÅ ÑÕÉ ÓȭÅØÐÒÉÍÅ ÁÉÎÓÉ 

dans le numéro 522 de la revue Personnel du mois de septembre 2011 : «Nous mettons en 

ÊÅÕ ÌÁ ÐÒÏÍÅÓÓÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÅÔ ÁÖÏÎÓ ïÔï ÌȭÕÎÅ ÄÅÓ ÐÒÅÍÉîÒÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ Û ÓÏÒÔÉÒ ÄȭÕÎÅ ÌÏÇÉÑÕÅ 

de communication interne. Notre page, «SEPHORA, the Unique Job Experience » sur 

Facebook, connaît un véritable succès». Sur le plan international, dans la même revue, 

Etienne Plamondon-Emond évoque la stratégie pro-active du Cirque du Soleil , entreprise 

                                                           
48 C. BALAGUE, D. FAYON, (2010), &ÁÃÅÂÏÏËȟ 4×ÉÔÔÅÒ ÅÔ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓȣ )ÎÔïÇÒÅÒ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄÁÎÓ ÕÎÅ 

ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, p 119 
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québécoise, pour dénicher ses futurs employés grâce aux médias sociaux. Depuis 2 ans, 

elle mise sur Facebook pour faire connaître des opportunités de carrière aux exigences 

rares, auprès de candidats qui ont des profils très spécialisés.  

1.2.4 Agrégateurs de réseaux sociaux 

Peu connus, les agrégateurs de réseaux sociaux  sont utilisés essentiellement par des 

recruteurs experts du WEB. Développés depuis 2005, leur vocation est de fournir un 

ÕÎÉÑÕÅ ÐÏÉÎÔ ÄȭÁÃÃîÓ ÓÕÒ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÅÎ ÁÇÒïÇÅÁÎÔȟ ÓÕÒ ÕÎ ÓÅÕÌ ÓÉÔÅȟ ÌÅÓ ÃÏÎÔÅÎÕÓ ÅÎ 

provenance de plusieurs réseaux sociauxȢ #ȭÅÓÔ ÄÏÎÃ un outil capable de recueillir et de 

synthétiser en temps réel, des données et contenus dispersés sur plusieurs sites. Ils offrent 

ÕÎÅ ÖÉÓÉÏÎ ÃÅÎÔÒÁÌÉÓïÅ ÄÅ ÃÅ ÑÕÉ ÓÅ ÐÁÓÓÅ ÓÉÍÕÌÔÁÎïÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ 

auxquels on appartient. Leur existence répond à un besoin fondamental des recruteurs, 

celui de gagner du temps car assurer sa présence sur un réseau est chronophage.  

 

Les plus connus sont FriendFeed et Seesmic49 qui réunit 1 millions de membres, tous les 

deux créés en 2007. (cf. Annexe 1 sur les Réseaux sociaux)  

 

A RETENIR  

)Ì ÅØÉÓÔÅ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÎÁÔÕÒÅÓ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ ÄÕ ÎÕÍïÒÉÑÕÅ Û ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ 

recruteurs, qui peuvent être répertoriés entre outils externes / internes  ; stratégie 

pull ou push ; formels ou informels. Nous retiendrons la seÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ Äȭ!ÕÒïÌÉÅ 

Girard  : WEB Transmission et WEB Interaction.  

Ce sont les outils du WEB Interactif  qui subissent les plus importants développements 

ɉÆÏÉÓÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅÓȟ ÖÏÌÕÍÅ ÄÅÓ ÕÓÁÇÅÒÓɊ ÑÕÉ ÄïÖÏÉÌÅÎÔ ÕÎÅ ÒïÅÌÌÅ 

filière industrielle du WEBȟ ÔÅÌ ÑÕÅ ÎÏÕÓ ÌȭÁÖÏÎÓ ÖÕÅ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ -Ã +ÉÎÓÅÙȢ  

 

                                                           
49 Créé par Loïc Le Meur, expert en blog et réseaux sociaux.  
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2/  Historique du E-recrutement : comment les outils ont été progressivement 

intégrés par les recruteurs 

2.1. Internet bouleverse les acteurs de la communication du recrutement 

 

Source : Jean-Pascal SZELERSKI, (2011), %ÎÊÅÕØ ÅÔ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ Ìȭ%-#ÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȟ ÌȭÉÍÁÇÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ 

et le e-recrutement, Les Argonautes 

 

Le schéma ci-dessus, nous montre, chronologiquement, le bouleversement subit par la 

ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÁÕ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄÅ ÌȭÉÎÄÕÓÔÒÉÅ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÕ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄÅ ÌÁ 

ÐÕÂÌÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ȬÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȭȢ  
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Légende du schéma 

 

Avant le WEB :  

La communication emploi se fait essentiellement sur des ÓÕÐÐÏÒÔÓ ȬÐÁÐÉÅÒȭ, que les 

candidats envoient par La Poste. En 97, le Minitel (payant) sert à consulter des annonces à 

distance.  

 

E- recrutement  : une naissance estimée à partir de 1998  :  

#ȭÅÓÔ ÌÁ ÐïÒÉÏÄÅ ÄȭÁÐÐÁÒÉÔÉÏÎ ÄÅÓ premiers job board s : APEC et CADREMPLOI en France, 

Monster aux USA. Les offres vont progressivement se déporter sur Internet. En 2001, on 

en dénombre plus de 80, ils sont principalement généralistes et leur audience décolle. En 

2006,  le marché devient mature. Il se traduit par des audiences qui explosent et une 

concentration des acteurs : RegionsJob.com, Adenclassifieds. Les sites sectoriels naissent 

ÅÔ ÓÉÍÕÌÔÁÎïÍÅÎÔ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÓȭïÑÕÉÐÅÎÔ ÅÎ ÓÉÔÅÓ ȬÃÁÒÒÉîÒÅȭ. Elles développent leur 

communication vers le WEB.  

 

2007  : marque une nouvelle étape avec ce que des experts appellent le WEB 2.0, c'est-à-

dire ÌÅ ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÄÕ ȬÃÏÍÍÕÎÁÕÔÁÉÒÅȭ. La majorité des offres est en ligne, les blogs 

emploi apparaissent. Les réseaux développent des usages professionnels, les candidats se 

rendent visibles.  

 

2009  : est identifié comme la période des réseaux . Les candidats les investissent 

ÍÁÓÓÉÖÅÍÅÎÔȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕÅ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÓȭÅÆÆÏÎÄÒÅȢ ,ÅÓ ÐÒÅÍÉîÒÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ 

ÃÏÎÓÔÒÕÉÓÅÎÔ ÕÎ ÄÉÁÌÏÇÕÅ ȬÏÎÌÉÎÅȭ ÁÖÅÃ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ 

 

 

A RETENIR  

Des changements qui prennent leur source en France en 98 et vont faire basculer les 

ÕÓÁÇÅÓ ÅÔ ÌÅÓ ÓÕÐÐÏÒÔÓ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÄÕ ÐÁÐÉÅÒ ÖÅÒÓ ÌÅÓ ȬÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȭȟ ÐÕÉÓ ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ 

communautaires.  
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2.2. Internet modifie les ƻǳǘƛƭǎ Ł ƭΩǳǎŀƎŜ ŘŜǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ 

 

Avant 1998 Etape 1 : 2002-2006 Etape 2 : depuis 2007 
 

 
 

 

Légende  

En jaune : pratiques ayant presque disparues, mais qui se maintiennent pour des postes confrontés 

à des problématiques de bassin ÄȭÅÍÐÌÏÉ ɉÒÅÃÏÕÒÓ Û ÌÁ 012Ɋ ÏÕ ÐÏÕÒ ÄÅÓ ÍïÔÉÅÒÓ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȢ #ȭÅÓÔ 

aussi une option pour les entreprises quant elles souhaitent communiquer sur leur image. Le 

recrutement devient alors un prétexte. 

En noir  ȡ ÎÁÉÓÓÁÎÃÅ ÄȭÕÎÅ ÎÏÕÖÅÌÌÅ ÐÒÁÔÉÑÕÅ ÅÔ ÐÁÒ ÖÏÉÅ de conséquence, de nouveaux acteurs dans 

le marché.  

 

 

1 - Publication d'une 
offre dans un support 
de presse emploi 
adapté au profil  

2 - Sélection des CV 
reçus par courrier (Cv 
+ lettre de 
motivation)2 

3 - Externalisation 
des recherches 
auprès de partenaires 
: Apec, Pôle emploi, 
agences d'intérim, 
chasseurs de têtes.  

4 - Exploitation des 
candidatures 
spontanées reçues 
par courrier 

5 - Présence sur des 
Salons  emploi 

6 - Campagnes de 
cooptation  auprès 
des salariés 

7- Campagnes de 
recrutement sur des 
médias : TV, Radio, 
publicité presse 

8 -Pépinière emploi 
par les stagiaires  

9 - Politique 
d'apprentissage  

 

1- Diffusion des 
offres sur les sites 
emploi (jobboards 
généralistes ou 
spécialisés) 

2- Sélection des 
réponses  par mail 
(Cv, photo, lettre de 
motivation) 

3- Publication des 
offres sur le site 
emploi des 
entreprises 

4- Abonnement  pour 
consulter les 
Candidathèques   

5 - Campagnes de 
recrutement sur le 
Web  

 

1 - Le recruteur se 
rend visible en créant 
son identité 
numérique sur les 
réseaux sociaux  

2- Gestion de sa  E-
réputation et 
création de sa 
communauté.  

3 - Recherche  sur le 
Web d'informations 
complémentaires sur 
le candidat 

4 - Participation à 
des bogs RH, forums, 
Wiki , ...;  

5 - Recherche de 
candidats sur les 
Réseaux Sociaux  

6 - Campagnes de 
recrutement sur les 
Réseaux Sociaux  

7 - Publications 
d'offres de 
recrutement sur 
Twitter  

8 - L'entreprise 
travaille sa stratégie 
de marque 
employeur  et se 
préoccupe de sa E-
Réputation  
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3/  La réalité du E-wŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Ł ƭŀ ƭǳƳƛŝǊŜ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ 

RégionJob.com (juin 2011) 

оΦм ±ŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ Ŝǘ ŜȄǇƭƻƛǘŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ 

Nous nous sommes orientés vers Ìȭenquête « Emploi & Réseaux sociaux » de 

RégionJob.com50 ÃÁÒ ÃȭÅÓÔ ÕÎÅ ÄÅÓ ÐÌÕÓ ÒïÃÅÎÔÅÓ ÒïÇÕÌÉîÒÅÍÅÎÔ ÃÉÔïÅÓ ÐÁÒ ÌÅÓ 

professionnels et reconnue pour son sérieux. Nous devons, cependant, tenir compte du fait 

ÑÕȭÅÌÌÅ ÅÓÔ ÒïÁÌÉÓïÅ ÐÁÒ ÕÎ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÁÐÐÁÒÔenant à la catégorie des job 

boards qui sort grand vainqueur, dans cette étudeȢ #ÅÐÅÎÄÁÎÔȟ ÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÂÉÅÎ ÄȭÕÎÅ ÔÅÎÄÁÎÃÅ 

ÄÅ ÆÏÎÄ ÃÏÎÆÉÒÍïÅ ÐÁÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÁÕÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÒÏÇïÓȢ  

La richesse de cette étude réside essentiellement dans les données quantitatiÖÅÓ ÑÕȭÅÌÌÅ 

ÆÏÕÒÎÉÔȢ %Î ÒÅÖÁÎÃÈÅȟ ÅÌÌÅ ÅÓÔ ÔÒîÓ ÅÌÌÉÐÔÉÑÕÅ ÓÕÒ ÌÅÓ ÅÎÓÅÉÇÎÅÍÅÎÔÓ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÐÅÕÔ ÅÎ ÔÉÒÅÒȢ 

0ÏÕÒ ÃÅÔÔÅ ÒÁÉÓÏÎȟ ÓÉ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÓÏÎÔ ÉÎÔïÇÒÁÌÅÍÅÎÔ ÉÓÓÕÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅȟ  ÌÅÕÒ 

ÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÏÎ Á ïÔï ÅÎÔÉîÒÅÍÅÎÔ ÒÅÔÒÁÖÁÉÌÌïÅ Û ÌȭÁÕÎÅ ÄÅ ÎÏÔÒÅ ÓÕjet afin de mettre en vis-à-

vis candidats et recruteurs, puis de comparer les réponses aux questions successives. Nous 

ÎÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÉÎÔïÒÅÓÓïÓȟ ÁÕÓÓÉ ÂÉÅÎȟ ÁÕØ ÄÉÓÐÁÒÉÔïÓ ÅÔ ÑÕȭÁÕØ ÖÁÌÅÕÒÓ ÁÂÓÏÌÕÅÓȢ ,ÅÓ 

commentaires présentés sont ceux de notre groupe de travail. 

 

Nous ne rapportons pas le détail des résultats qui distinguent les réponses de recruteurs 

ÓÅÌÏÎ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÎÔ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓ 2( ÏÕ ÎÏÎȢ .ÏÕÓ ÎȭÙ ÆÁÉÓÏÎÓ ÒïÆïÒÅÎÃÅ ÑÕÅ ÌÏÒÓÑÕÅ 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÎÏÕÓ ÐÁÒÁÿÔ ÉÎÔïÒÅÓÓÁÎÔÅȢ  )Ì ÆÁÕÔ 

ÔÏÕÔÅÆÏÉÓ ÇÁÒÄÅÒ Û ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÑÕÅ ÌÅ ÔÅÒÍÅ ÄÅ 

recruteur englobe ces deux populations, et 

ainsi ne pas associer systématiquement 

recruteurs et entreprises 

                                                           
50 RégionJob.com, (2e édition, juin 2011), Emploi & Réseaux sociaux, diaporama, 17 slides 

,ȭEnquête RegionsJob.com 2011 

Elle a été réalisée en ligne 

sur les sites du réseau 

RégionJob, entre le 23 

novembre 2010 et le 9 

janvier 2011, auprès de 

2 526 candidats et 379 

recruteurs.  
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оΦн tǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ  

Profil des candidats  : Des candidats de tous âges ayant fait des études supérieures. 

Age ȡ 5ÎÅ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÈÏÍÏÇîÎÅ ÄÅÓ ÔÒÁÎÃÈÅÓ ÄȭÝÇÅ ÅÎÔÒÅ ςυ ÅÔ υυ ÁÎÓȟ ÄÏÎÔ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ 

ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ ψπϷ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎȢ 

Sexe : Pas de remarque particulière sur le sexe 54% de femmes 

.ÉÖÅÁÕ ÄȭïÔÕÄÅ ȡ ψπϷ ÏÎÔ ÕÎ ÎÉÖÅÁÕ ÄȭïÔÕÄÅÓ ÓÕÐïÒÉÅÕÒÅÓȢ 

Profil des recruteurs  : Des femmes jeunes spécialistes du recrutement 

Sexe : Essentiellement des femmes (59%).  

Age : 47% ont moins de 34 ans. Au total  78% ont moins de 44 ans.   

Fonctions  : Ils sont à 53% spécialistes du recrutement (consultants RH 24%, recruteurs 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ςωϷɊ ÅÔ ÅÎ ÔÏÕÔ χσϷ ÁÔÔÁÃÈïÓ Û ÌÁ ÆÏÎÃÔÉÏÎ 2( ɉςπϷ de DRH et RH 

généralistes). 

13% ont des fonctions de  DG, probablement dans les petites entreprises.  

Taille des entreprises  : 1/3 ont moins de 50 salariés (36%) 

1/3 ont entre  50 salariés et 500 salariés (33%) 

1/3 ont plus de 500 salariés (31%)  

NB : Attention 24% sont des consultants RH, appartenant donc à une petite structure, qui recrute pour 

ÌÅ ÃÏÍÐÔÅ ÄȭÕÎÅ ÁÕÔÒÅȢ  

3ÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïÓ : στϷ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓȟ ρφϷ ÃÏÎÓÅÉÌ ÅÔ ÁÕÄÉÔȟ ρπϷ ÄÁÎÓ ÌȭÉÎÄÕÓÔÒÉÅȟ 

9% dans le commerce, 7% dans informatique, τϷ ÄÁÎÓ ÌÁ ÂÁÎÑÕÅ ÅÔ ÌȭÁÓÓÕÒÁÎÃÅȟ ȣȢȢφϷ 

autres.  

ȣȾȣ 
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3.3 Les moyens utilisés pour recruter / rechercher un emploi 

La question posée est : «Quels moyens utilisez-vous pour recruter / rechercher un 

emploi ?» 

 

  
 
Les job boards  ɉÓÉÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅmploi) sont plébiscités des deux côtés, en tant 

que média.  

 

Les candidatures spontanées   demeurent un flux majeur, ce qui était déjà mis en avant, 

ÃÏÍÍÅ ÎÏÕÓ ÌȭÁÖÏÎÓ ÖÕ ÅÎ 0ÁÒÔÉÅ )ȟ ÐÁÒ #Ȣ "ÅÓÓÙ # ÅÔ %Ȣ -ÁÒÃÈÁÌȢ ,ÅÓ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓȟ %Ȣ-ÁÒÃÈÁÌ 

et G.Rieucau51 ÓȭÁÐÐÕÙÁÎÔ ÓÕÒ ÄÅÓ ÓÔÁÔÉÓÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ςππφ ɉÌȭÅÎÑÕðÔÅ Ofer), considèrent que 

les candidatures spontanées et la faiblesse du rôle des annonces apparaissent comme 

ÌȭÕÎÅ ÄÅÓ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓÔÉÑÕÅÓ ÍÁÊÅÕÒÅÓ ÄÅ ÌÁ ÓÔÒÕÃÔÕÒÅ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÎ &ÒÁÎÃÅȢ  3É ÌÅ 

deuxième aspect a considérablement évolué, comme en témoigne la place des job boards, 

ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÎÆÉÒÍÅ ÌÅ ÐÒÅÍÉÅÒȢ #ÅÓ ÁÕÔÅÕÒÓ ÅÓÔÉÍÅÎÔ ÑÕÅ ÌÁ ÐÒïÄÏÍÉÎÁÎÃÅ ÄÅÓ 

ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÓÐÏÎÔÁÎïÅÓ ÓȭÁÆÆÉÒÍÅ ÅÎÃÏÒÅ ÄÅÐÕÉÓ ςππσȢ ,ÅÕÒ ÈÙÐÏÔÈîÓÅ ÅÓÔ ÑÕȭÅÌÌÅÓ 

permettent de compenser le mÁÎÑÕÅ ÄȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÈïÓÉÔÅÎÔ Û ÐÕÂÌÉÅÒ ÄÅÓ 

ÁÎÎÏÎÃÅÓ ÏÕ Û ÒÅÃÏÕÒÉÒ ÁÕØ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȢ ,ȭÅÎÑÕðÔÅ -Ã +ÉÎÓÅÙ ÃÏÎÆÉÒÍÅ ÃÅ 

                                                           
51 Emmanuelle MARCHAL, Géraldine RIEUCAU (2010), Le recrutement, Paris, La Découverte, 124 pages 

 

98% 87%

Encore largement utilisé

[Ŝǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ ƭΩǳǘƛƭƛǎŜƴǘ
largement 

En tantquepro. les
Recruteurs développent 

Leurs réseaux

Semble très peu entrer
Dans la stratégie 

Un flux majeur 
ŘŜǎ н ŎƾǘŞǎΦ ! ƭΩƛƴƛǘƛŀǘƛǾŜ

des candidats

Forte disparité. 

Inégalité flagrante

Faible utilisation. 

Fort usage qui compense
ŎŜƭǳƛ Ǉƭǳǎ ŦŀƛōƭŜ ŘŜ ƭΩ!t9/
.Ŝǎƻƛƴ ŘΩƛƴǘŜǊƳŞŘƛŀƛǊŜ

Déjà minoritaire

Disparité forte. Ils se
prennent en main. Stratégie

du cheval de Troie

QUELS MOYENS UTILISES?COTE RECRUTEUR COTE CANDIDATS

Plébiscité comme MEDIA
Entré dans les moeurs

73% 68%

65%

49%

58%

41%

54% 47%

49% 30%

49%

69%

30% 40%

26% 33%

25% 41%

JOB BOARD

CANDIDATURES 
SPONTANNEES

APEC

RESEAUX PERSO 
COOPTATION

SITE INTERNET 
ENTREPRISE

RESEAUX      
SOCIAUX

POLE EMPLOI

CABINET 
RECRUTEMENT

PRESSE

INTERIM

Plébiscité comme MEDIA

Moins utilisés que les 
candidatures spontanées

Forte disparité. 

Situation exactement
LƴǾŜǊǎŜ Ł ŎŜƭƭŜ ŘŜ ƭΩ!t9/ 

Usage ciblé 
Les candidats ont
davantage besoin
5ΩƛƴǘŜǊƳŞŘƛŀƛǊŜǎ

Les candidats attendent
Que les sites soient prêts

Déjà faible. Usage plus 
Contraignant et coûteux 
que pour les  candidats
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ÍÁÎÑÕÅ ÄȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÆÒÁÎëÁÉÓÅÓ ÍÁÉÓ ÌȭÉÍÐÕÔÅ ÓÕÒÔÏÕÔ ÁÕ ÒÅÔÁÒÄ ÄÅ ÃÅÓ 

dernières en matière de développement des sites WEB. Sachant que les candidatures 

ÓÐÏÎÔÁÎïÅÓ ÓÏÎÔ Û ÌȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÃÒÕÃÉÁÌÅ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÄÅ ÓÁÖÏÉÒ 

comment les entreprises suscitent ces candidatures spontanées. Nous aborderons ce point 

au chapitre sur lȭ e-réputation associée à la stratégie de marque employeur. 

 

,ȭ!0%# arrive en troisième position chez les recruteurs. On peut  remarquer la très forte 

ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÐÁÒ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÕØ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÐÏÕÒÔÁÎÔ Û ψπϷ ÌÁ ÃÉÂÌÅ ÄÅ Ìȭ!0%#Ȣ 3ÅÕÌÅ ÌÁ 

ÍÏÉÔÉï ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ Ù ÏÎÔ ÒÅÃÏÕÒÓ Û ÌȭÉÎÖÅÒÓÅ ÄÅ Pôle Emploi, très largement utilisé par les 

ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ 5ÎÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅ ÌȭÅØÐÌÉÃÁÔÉÏÎ se trouve dans le fait que ce sont les recruteurs 

ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓ 2( ÑÕÉ ÆÏÎÔ ÃÈÕÔÅÒ ÌÅ ÓÃÏÒÅ ÅÎ ÎÅ ÒÅÃÏÕÒÁÎÔ Û 0ĖÌÅ ÅÍÐÌÏÉ ÑÕȭÛ ςρϷȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕÅ 

les autres recruteurs le font à 58%, un score beaucoup plus proche de celui des candidats.  

 

,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÐÅÒsonnels et de la cooptation  fait apparaître une très forte 

disparité, voire une inégalité, entre les recruteurs et les candidats. Il est cependant normal 

ÑÕÅ ÌÅÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ÄÉÓÐÏÓÅÎÔ ÄȭÕÎ ÒïÓÅÁÕ ÐÌÕÓ ïÔÏÆÆï ÅÔ ÐÌÕÓ ÖÉÖÁÎÔȢ  

 

Les sites internet  des entrÅÐÒÉÓÅÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÑÕÅ υЈ ÐÁÒ ÏÒÄÒÅ ÄȭÕÓÁÇÅȟ ÄÅÓ ς ÃĖÔïÓȟ Û ÕÎ 

ÎÉÖÅÁÕ ÄïÊÛ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÔȢ !ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÉÌÓ ÒÅÓÔÅÎÔ ÅÎÃÏÒÅ ÔÒîÓ ÅÎ ÒÅÔÒÁÉÔ ÐÁÒ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÕ 

recours aux candidatures spontanées. Le faible écart en faveur des entreprises peut 

ÓȭÅØÐÌÉÑÕÅÒ ÐÁÒ ÌÅ ÓÉÍÐÌÅ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÌÁ ÍÉÓÅ ÅÎ ÐÌÁÃÅ ÄȭÕÎ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÖÉÁ ÕÎ 

ÓÉÔÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÒÅÌîÖÅ ÄÅ ÌȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅ ÃÅÓ ÄÅÒÎÉîÒÅÓȢ )Ì ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÌÏÇÉÑÕÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ 

ne soient que des «suiveurs», donc légèrement en retrait.  

 

Les réseaux sociauxȟ ÓÏÎÔ ÔÒÁÉÔïÓ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÍÍÅ ÕÎÅ ÃÁÔïÇÏÒÉÅ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÅ ÄÅÓ 

réseaux personnels. En effet, ils sont de natures différentes. Peut-on les qualifier de 

virtuels, tandis que les autres seraient réels, ou traditionnels ? Nous pouvons souligner 

ÌȭïÎÏÒÍÅ ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÅÔ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ 5ÎÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅ ÌȭïÃÁÒÔ ÅÓÔ ÁÃÃÅÎÔÕï 

par les consultants RH qui utilisent déjà massivement les réseaux sociaux à 64%, alors que 

ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÑÕȭÛ ττϷȢ  

 

Les cabinets de recrutement  sont traditionnellement moins utilisés. ,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÅÍÐÌÏÉ ÄÅ 

2006 citée par E.Marchal et G.Rieucau (cf. Partie I), révèle que seul 2% des embauches 

sont réalisées par des cabinets de conseil, Toutefois les auteurs signalent que « le champ 

ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÔÉÏÎ ÐÒÉÖïÅ ÅÓÔ ÁÍené à se recomposer et à se développer dans un avenir 

proche ». 



 77/ 193 

3ÁÃÈÁÎÔ ÑÕÅ ÌÅ ÒÅÃÏÕÒÓ Û ÕÎ ÃÁÂÉÎÅÔ ÅÓÔ ÄÅ ÌȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÉÌ ÅÓÔ ÓÕÒÐÒÅÎÁÎÔ ÄÅ 

constater que les candidats y ont proportionnellement davantage recours. Peut-on y voir 

le signe que les candidats compensent leur manque de réseaux personnels et sociaux par 

ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÕÎ ÁÐÐÕÉ ÁÕÐÒîÓ ÄȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ? Utilisés à 40%, les 

ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÅÎÔÒÅÎÔ ÃÌÁÉÒÅÍÅÎÔ ÄÁÎÓ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ  

 

La presse ÏÃÃÕÐÅ Ìȭavant dernière position ÅÎ ÒÁÉÓÏÎ ÄȭÕÎÅ ÄïÓÁÆÆÅÃÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÑÕÉ 

ÓÅ ÒÅÐÏÒÔÅÎÔ ÓÕÒ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÍïÄÉÁÓȢ  

 

Quant à ÌȭÉÎÔïÒÉÍ, son usage est minoritaire chez les recruteurs, écart essentiellement dû 

ÁÕØ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓ 2( ÑÕÉ  ÎÅ ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÎÔ ÑÕȭÛ υϷȟ ÔÁÎÄÉÓ ÑÕÅ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ σρϷ Û 

Ù ÁÖÏÉÒ ÒÅÃÏÕÒÓȢ %Î ÅÆÆÅÔȟ ÌÅÓ ςτϷ ÄÅ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓ 2(ȟ ïÔÁÎÔ ÅØÔÅÒÎÅÓ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÎÅ 

peÕÖÅÎÔ ÌȭÉÎÔïÇÒÅÒ ÄÁÎÓ ÌÅÕÒÓ ÏÕÔÉÌÓȢ $ȭÁÕÔÒÅ ÐÁÒÔȟ ÐÅÕÔ-ÏÎ Ù ÖÏÉÒ ÌÅ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÌȭÉÎÔïÒÉÍ ÎȭÅÓÔ 

pas  intégré dans la stratégie de recrutement ? ȡ ÌÅ ÒÅÃÏÕÒÓ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÍ ÒÅÌîÖÅ ÄÅ ÌȭÕÒÇÅÎÃÅȟ 

ÅÔ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÏÎÃ ÍÏÉÎÓ ÄȭÅØÉÇÅÎÃÅ ÑÕÁÎÔ ÁÕ ÐÒÏÆÉÌȟ ÎÉ ÄȭÁÎÔÉÃÉÐÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÄïÑÕÁÔÉÏÎ ÄÕ 

ÐÒÏÆÉÌ Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ ,ȭÉÎÔïÒÉÍ ÓÅÒÁÉÔ-ÉÌ ÕÔÉÌÉÓï ÃÏÍÍÅ ÓÉÍÐÌÅ ÅÆÆÅÔ ÄȭÁÕÂÁÉÎÅ ÐÏÕÒ ÔÒÏÕÖÅÒ 

un candidat ? En revanche, utilisés à 41% par les candidats comme un moyen de trouver 

un emploi, on peut légitimement supposer que ces derniers se prennent en main pour 

ouvrir ÌÁ ÐÏÒÔÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÔ Ù Ⱥmettre un pied» 

 

En conclusion  : Les job boards se sont largement imposés. Par ce biais internet est déjà 

installé comme un «acteur majeur». Toutefois, à cette exception près, les recruteurs comme 

ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÄȭÕÔÉÌÉÓÅÒ ÍÁÊÏÒÉÔÁÉÒÅÍÅÎÔ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÃÌÁÓÓÉÑÕÅÓ ou selon un mode 

classique : candidatures spontanées et institutions notamment. On perçoit ÑÕȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÓÔ 

ÌÁÒÇÅÍÅÎÔ ÐÒïÓÅÎÔ ÍÁÉÓ ÎȭÁ Ðas encore modifié en profondeur les process de recrutement. 

Les job board, dans ce cadre là, peuvent être perçus comme un média supplémentaire au 

détriment de la presse. 

Les candidats, comme les recruteurs, utilisent une ÐÁÌÅÔÔÅ ÁÓÓÅÚ ÌÁÒÇÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓȢ χ ÄȭÅntre eux 

sont utilisés par plus de 50% des recruteurs, et 5 par les candidats. La différence entre les 2 

«ÃÁÍÐÓȻ ÓÅ ÓÉÔÕÅ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÓ ÏÕ ÄÅÓ réseaux sociaux 

largement en faveur des recruteurs. Ce sont notamment les Consultants RH qui tirent vers le 

ÈÁÕÔ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ réseaux sociaux. Pour compenser leur «handicap» de relations, les candidats 

cherchent des intermédiaires et des personnes à qui parler, cabinets, pôle emploi, ou 

ÏÕÖÒÅÎÔ ÌÅÓ ÐÏÒÔÅÓ ÐÁÒ ÌÅ ÂÉÁÉÓ ÄÅ ÌȭÉÎÔïÒÉÍȢ 

Globalement, on constate un usage intégrant déjà largement internet, via la domination des 

job boards ÎÏÔÁÍÍÅÎÔȟ ÍÁÉÓ ÕÎ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÅÎÃÏÒÅ ÔÒîÓ ÃÌÁÓÓÉÑÕÅ ÄÁÎÓ ÌȭÅÓÐÒÉÔ 
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оΦп [ΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŀŎŎƻǊŘŞŜ ǇŀǊ ƭŜǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ 

La question posée est : «Quelle importance ont actuellement ces différents moyens pour 

vos recrutements / votre recÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ?» 

Les réponses : Le format de la présentation et les commentaires ci-dessous sont les 

nôtres. 

 

 
 
.ÏÔÒÅ ÁÎÁÌÙÓÅ ÓȭÁÒÔÉÃÕÌÅ ÁÕÔÏÕÒ ÄÅ σ ÁØÅÓ : La valeur relative de chaque outil pour une 

population donnée (recruteur ou candidat), la comparaÉÓÏÎ ÅÎÔÒÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÃÃÏÒÄïÅ ÅÔ 

ÌÅ Ϸ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÒïÅÌÌÅ ÄÅÓ ÍÏÙÅÎÓȟ ÅÔ ÌÁ ÃÏÍÐÁÒÁÉÓÏÎ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ ÒïÐÏÎÓÅÓ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ 

celles des recruteurs. 

 

Les job boards  déjà massivement utilisés sont unanimement reconnus comme le moyen 

ÌÅ ÐÌÕÓ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔȢ )ÌÓ ȺïÃÒÁÓÅÎÔȻ ÔÏÕÓ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÅÎ ÐÅÓÁÎÔ ςȟυ ÆÏÉÓ ÐÌÕÓ ÌÏÕÒÄ ÑÕÅ ÎȭÉÍÐÏÒÔÅ 

quel autre moyen. On peut noter un petite part de «scepticisme» de la part des recruteurs 

qui ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÌÕÓ ÑÕÅ ψπϷ Û Ù ÁÃÃÏÒÄÅÒ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÎÔ ωψϷ Û ÌÅÓ ÕÔÉÌÉÓÅÒȢ 

 

! ÌȭÅØÃÅÐÔÉÏÎ ÄÅÓ ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȟ ÉÌ ÅÓÔ ÆÒÁÐÐÁÎÔ ÄÅ ÃÏÎÓÔÁÔÅÒ ÌȭïÃÁÒÔ ÓÙÓÔïÍÁÔÉÑÕÅȟ ÅÎ ÇïÎïÒÁÌ 

ÄÕ ÓÉÍÐÌÅ ÁÕ ÄÏÕÂÌÅȟ ÅÎÔÒÅ ÌÅ Ϸ ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓ ÄȭÕÎ ÍÏÙÅÎ ÅÔ ÌȭÁÃÃÏÒÄÁÎÃÅ Áccordée. Cela 

témoigne-t-ÉÌ ÄȭÕÎ ÓÃÅÐÔÉÃÉÓÍÅȟ ÄȭÕÎÅ ÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ  ȺÛ ÔÝÔÏÎÓȻȟ ÄȭÕÎ ÓÅÎÔÉÍÅÎÔ 
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ÄȭðÔÒÅ ÐÅÒÄÕ ? Le doute est particulièrement visible chez les candidats chez qui seuls  

2 moyens ont un score supérieur à 30%, les candidatures spontanées et Pôle Emploi, c'est-

à-ÄÉÒÅ ÌÅÓ ÐÌÕÓ ÃÌÁÓÓÉÑÕÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȢ ,ȭ!0%# ÓÕÉÔ ÄÅ ÐÒîÓȢ #ÈÅÚ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ÌÅÓ ÓÃÏÒÅÓ 

sont faibles mais plus équilibrés. On trouve davantage de moyens obtenant des scores 

ÐÒÏÃÈÅÓ ÄÅ σπϷ ÃÏÎÆÉÒÍÁÎÔ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄȭÕÎÅ ÐÁÌÅÔÔÅ ÐÌÕÓ Ìarge.  

 

Les candidatures spontanées , pourtant massivement utilisées, sont les grandes 

perdantes et ne se distinguent plus du reste des autres moyens.  Elles se retrouvent, 

ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÃÈÅÚ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ÁÕ ÍðÍÅ ÎÉÖÅÁÕ ÑÕÅ ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÑÕi se 

maintiennent à un niveau proportionnellement plus élevé par rapport à la situation 

ÉÎÉÔÉÁÌÅȢ #ÅÌÁ ÐÏÕÒÒÁÉÔ ÓȭÅØÐÌÉÑÕÅÒ ÐÁÒ ÌÅ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÄÅ ÃÏÍÐÔÅÒ ÓÕÒ 

un flux spontané de candidatures, mais souhaitent canaliser ces dernières dans un 

processus standardisé via leur site WEB. Là encore, comparant les scores des candidats et 

ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ÎÏÕÓ ÖïÒÉÆÉÏÎÓ ÌÅ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÃÅÓ ÄÅÒÎÉÅÒÓȟ ïÔÁÎÔ Û ÌȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÐÒÏÊÅÔÓȟ ÔÉÒÅÎÔ 

le système, et que les candidats, tout naturellement, ne sont que suiveurs. 

 

Les réseaux personnels  ïÖÏÌÕÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÍðÍÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÌÏÒÓÑÕȭÏÎ ÃÏÍÐÁÒÅ ÌÅÕÒ ÕÓÁÇÅ ÅÔ 

leur importance. 

En revanche, une ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÍÁÊÅÕÒÅ ÃÏÎÔÉÎÕÅ ÄÅ ÓȭÁÃÃÅÎÔÕÅÒ ÓÕÒ ÌÅ ÔÈîÍÅ ÄÅÓ réseaux 

sociaux ÑÕÉ ÓȭÅÆÆÏÎÄÒÅÎÔ ÌÉÔÔïÒÁÌÅÍÅÎÔ ÄÕ ÃĖÔï ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ Û ωϷȟ ÌÅ ÔÉÅÒÓ ÄÕ ÓÃÏÒÅ ÉÎÉÔÉÁÌȟ 

ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ ÎÅ ÂÁÉÓÓÅÎÔ ÑÕÅ ÄÅ τσϷ ÃÈÅÚ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÓÉÇÎÅ ÄȭÕÎ ÄÏÕÔÅ ÅÔ ÄȭÕÎ 

usage démotivé. La question est de savoir ce qui explique cette attitude et de quels réseaux 

sociaux les candidats parlent. Nous verrons que LinkedIn et Viadeo ne doivent pas être 

confondus avec Facebook.  

 Les réponses des recruteurs utilisateurs de réseaux sociaux sont toutefois éloquentes. 

3ÅÕÌÓ τυϷ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȟ ÓÕÐÐÏÓïÓ ÐÏÕÒÔÁÎÔ être les plus motivés, les jugent importants ! 

,ȭÕÓÁÇÅ ÁÃÔÕÅÌ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÄÕÂÉÔÁÔÉÆȟ ÍÁÉÓ ÉÌ ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄ ÐÒÏÂÁÂÌÅÍÅÎÔ Û ÕÎÅ ÁÎÔÉÃÉÐÁÔÉÏÎ ÄÕ 

fait que les réseaux sociaux ÓÏÎÔ ÁÐÐÅÌïÓ Û ÐÒÅÎÄÒÅ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÃÏÍÍÅ ÅÎ ÔïÍÏÉÇÎÅ 

les réponses à la question suivanÔÅ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÓÕÒ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÐÒïÖÉÓÉÏÎÎÅÌÌÅȢ 

 

Pôle Emploi,  qui reste en bonne position chez les candidats, est en voie de 

ÍÁÒÇÉÎÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÒÏÇïÓ ÁÖÅÃ ÓÅÕÌÅÍÅÎÔ ρψϷ ÄÅ ÒïÐÏÎÓÅÓ 

positives. Les recruteurs utilisateurs de réseaux sociaux ne sont même que 10% à le juger 

ÉÍÐÏÒÔÁÎÔȢ !ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÕÒ ÒïÓÅÁÕ ÓÏÃÉÁÌȟ ÃÈÁÓÓÅÎÔ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÕÎÅ 

population cadre.  
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Les cabinets de recrutement  résistent relativement bien chez les recruteurs face au 

développement des réseaux sociauxȟ ɉςπϷ ÖÅÒÓÕÓ σπϷɊȟ ÐÒÅÕÖÅ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÎÔ ÉÎÔïÇÒïÓ ÄÁÎÓ 

les dispositifs de recrutement. Nous verrons plus loin  ÑÕȭÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎ ÕÓÁÇÅ ÐÒïÃÉÓȢ   

 

La presse, ÄÏÎÔ ÌȭÕÓÁÇÅ ïÔÁÉÔ ÄïÊÛ ÆÁÉÂÌÅȟ ÄÉÓÐÁÒÁÿÔ ÐÒÁÔÉÑÕÅÍÅÎÔ ÑÕÁÎÄ ÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄȭïÖÁÌÕÅÒ 

son importance, et ce, quelque soit les acteurs.  

 

Quant à lȭÉÎÔïÒÉÍȟ ÌÁ ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÁÖÅÃ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÓȭÁÃÃÅÎÔÕÅȟ ÃÏÎÆÉÒÍÁÎÔ ÑÕÅ ÃÅ ÍÏÙÅÎ 

ÎȭÅÎÔÒÅ ÐÁÓ ÄÁÎÓ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÕÎÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅÓ  

ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÄÅ ÃÒÏÉÒÅ ÑÕȭÉÌÓ ÐÅÕÖÅnt ouvrir la porte des entreprises par ce biais. 

 

 

En conclusion  ȡ ,ÅÓ ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓ ÃÏÎÆÉÒÍÅÎÔ ÌÅÕÒ ÐÅÒÃïÅȢ )ÌÓ ÓÏÎÔ ÄÅÖÅÎÕÓ ÌȭÏÕÔÉÌ 

ÉÎÃÏÎÔÏÕÒÎÁÂÌÅ ÅÔ ÒÅÃÏÎÎÕ ÐÁÒ ÔÏÕÓȢ  ,Á ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÅÎÔÒÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÅÔ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ 

accordée est flagrante et généralisée. Elle témoigne du doute profond des acteurs qui sont 

conscients des bouleversements apportés par le net, mais qui ne perçoivent pas encore 

avec netteté les pistes à emprunter. Toutefois,  on note clairement un transfert des 

candidatures spontanées vers ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÐÒÅÕÖÅ ÄȭÕÎÅ ÖÏÌÏÎÔï ÄÅ 

standardisation des process. Les recruteurs explorent davantage de pistes que les 

candidats, notamment les réseaux personnels et sociaux. Les institutions, APEC et Pôle 

Emploi restent des acteurs qui comptent mais qui semblent perdre du terrain rapidement. 

%Î ÔÁÎÔ ÑÕȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ÌÅÓ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÓÅ ÍÁÉÎÔÉÅÎÎÅÎÔ ÕÎÅ 

ÐÌÁÃÅ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÆÓȢ 1ÕÁÎÔ Û ÌÁ ÐÒÅÓÓÅ ÅÌÌÅ ÓÅÍÂÌÅ ÅÎ ÖÏÉÅ ÄȭÅØÔÉÎÃÔÉÏÎȢ  

.ÏÕÓ ÄÅÖÏÎÓ ÃÅÐÅÎÄÁÎÔ ÇÁÒÄÅÒ Û ÌȭÅÓÐÒit que ces réponses reflètent la perception par les 

ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÅÔ ÑÕȭÉÌ ÎÅ ÓȭÁÇÉÔ ÐÁÓ ÄÅ ÌÁ ÍÅÓÕÒÅ ÄÅ ÌÅÕÒ ÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȢ 

3ȭÁÇÉÓÓÁÎÔ ÄÅ ÐÅÒÃÅÐÔÉÏÎȟ ÃÅÌÁ ÐÅÕÔ ÐÅÒÍÅÔÔÒÅ ÄȭÁÎÔÉÃÉÐÅÒ ÌÅÓ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓȢ 

 

 

ΧκΧ
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оΦр [ΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ Ŧuture des outils Internet pour les recruteurs et les candidats 

La question posée est : «1ÕÅÌÓ ÍÏÙÅÎÓ ÁÕÒÏÎÔȟ ÓÅÌÏÎ ÖÏÕÓȟ ÌÅ ÐÌÕÓ ÄȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÁÎÓ ÖÏÓ 

rechÅÒÃÈÅÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ Ⱦ ÄȭÅÍÐÌÏÉ  » 

 

Les réponses : Le format de la présentation et les commentaires ci-dessous sont les 

nôtres. 

 

 
 

 

$ȭÕÎÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÇïÎïÒÁÌÅȟ ÃÏÎÔÒÁÉÒÅÍÅÎÔ Û ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÐÒïÃïÄÅÎÔÅ ÑÕÉ ÆÁÉÓÁÉÔ ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÕÎ 

ÃÏÎÔÒÁÓÔÅ ÅÎÔÒÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÅÔ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȟ ÌÁ ÐÒÏÊÅÃÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÌÅ ÆÕÔÕÒ ÍÏÎÔÒÅ ÕÎÅ 

meilleure corrélation. Cela tend à prouver ÑÕÅ ÌÅÓ ÕÔÉÌÉÓÁÔÅÕÒÓ ÄȭÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÃÈÏÉÓÉÓÓÅÎÔ 

ÄÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÅÎ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÆÕÔÕÒÅ ÑÕȭÉÌÓ ÌÅÕÒ ÁÃÃÏÒÄÅÎÔȢ ,Á ÑÕÅÓÔÉÏÎ 

ÐÒïÃïÄÅÎÔÅ ÒïÖïÌÁÉÔ ÄÅÓ ÄÏÕÔÅÓ ÓÕÒ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÕÔÉÌÉÓïÓ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȢ )Ì ÓȭÁÇÉÒÁÉÔ ÄÏÎÃ ÐÌÕÔĖÔ 

ÄȭÉÎÃÅÒÔÉÔÕÄÅÓ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÐÈÁÓÅ ÄȭÅØÐloration ou de sentiment de ne pas maîtriser les outils 

ÎÉ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔȢ #ÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÅÍÂÌÅÎÔ ÁÎÔÉÃÉÐÅÒ ÌÅÓ ÍðÍÅÓ 

comportements. 

 

Les job boards  restent indétrônables.  

 

Les candidatures spontanées  restent stables chez les candidats et se maintiennent à un 

ÎÉÖÅÁÕ ÓÕÐïÒÉÅÕÒ ÁÕØ ÓÉÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÃÈÕÔÅÎÔ ÃÈÅÚ ÌÅÓ 
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ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ $Å ÍÁÎÉîÒÅ ÓÙÍïÔÒÉÑÕÅ ÃÅÓ ÄÅÒÎÉÅÒÓ ÐÒïÖÏÉÅÎÔ ÕÎÅ ÒÅÍÏÎÔïÅ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ 

des sites internetȢ #ÅÌÁ ÖÉÅÎÔ ÃÏÎÆÉÒÍÅÒ ÌȭÈÙÐÏÔÈîÓÅ ÐÒïÃïÄÅÎÔÅ : les recruteurs veulent 

capter les candidatures spontanées à travers le filtre normalisé de leur site, ce passage par 

ÕÎ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÌÅÕÒ ÐÅÒÍÅÔÔÁÎÔ ÄȭÅÎ ÒÁÔÉÏÎÁÌÉÓÅÒ ÌÅ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔȢ ,ȭÕÓÁÇÅ ÍÁÓÓÉÆ ÄÅÓ 

candidatures spontanées par les recruteurs, ÃÏÍÐÁÒïÅ Û ÌȭÉÍÐÏrtance prévue traduit leur 

sentiment de retard par rapport aux possibilités offertes sur  internet. 

 

Concernant les réseaux personnels et la cooptation , les deux  «camps» font la même 

ÁÎÁÌÙÓÅ ÅÔ ÌÅÓ ÐÌÁÃÅÎÔ ÅÎ ςЈ ÏÕ σЈ ÐÏÓÉÔÉÏÎ ÐÁÒ ÏÒÄÒÅ ÄȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅȢ ,ÅÓ candidats en font, 

ÄÅ ÌÏÉÎȟ ÌȭÏÕÔÉÌ ÌÅ ÐÌÕÓ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÁÐÒîÓ ÌÅÓ ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȢ #Å ÐÏÉÎÔ ÓÅÒÁ Û ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ ÃÁÒ ÌÅÓ 

réseaux sociaux ÆÏÎÔ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÎÏÍÂÒÅÕØ ÃÏÍÍÅÎÔÁÉÒÅÓȟ ÃÅ ÑÕÉ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÌÅ ÃÁÓ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ 

ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÓ ÅÔ ÄÅ ÌÁ ÃÏÏÐÔÁÔÉÏÎȢ #ȭÅÓÔ ÄÏÎÃ ÕÎ ÓÕÊÅÔ Û approfondir.  Est-ce le fait que les 

relations réelles sont plus solides que les relations virtuelles ? Est-ce la conviction chez les 

ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÑÕȭÉÌ ÅØÉÓÔÅ ÕÎ ÄïÔÅÒÍÉÎÉÓÍÅ ÓÏÃÉÁÌ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ȩ #ȭÅÓÔ ÐÅÕÔ-être aussi le signe que 

des intermédiaires physiques, cooptés par les leurs, ont une valeur ajoutée en filtrant 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÅÎ ÓïÌÅÃÔÉÏÎÎÁÎÔȟ ÅÎ ÓÅÒÖÁÎÔ ÄÅ ÒÅÌÁÉÓ ÅÔ ÄÅ ÇÁÒÁÎÔÓȟ ÒĖÌÅ ÐÌÕÓ ÑÕÅ ÊÁÍÁÉÓ 

ÎïÃÅÓÓÁÉÒÅ ÆÁÃÅ Û ÌȭÏÃïÁÎ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÑÕÅ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ ÌÁ 4ÏÉÌÅ. 

 

Cette dernière hypothèse semble être confirmée par le score en nette progression des 

cabinets de recrutement . Ils sont définitivement intégrés à la stratégie de recrutement. 

,Å ÐÁÓÓÁÇÅ Û ÖÉÄÅ ÄÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÃÃÏÒÄïÅ ÁÃÔÕÅÌÌÅÍÅÎÔ ÔïÍÏÉÇÎÅ ÄȭÕÎÅ ÎïÃÅÓÓÉÔï 

ÄȭÁÄÁÐÔÁÔÉÏÎ ÁÕ ÎÏÕÖÅÁÕ ÃÏÎÔÅØÔÅȢ ,ÅÓ ÉÎÔermédiaires spécialisés et privés sont donc 

nécessaires. 

 

Les réseaux sociaux retrouvent une place de choix, particulièrement chez les recruteurs 

ÑÕÉ ÌÅÕÒ ÁÃÃÏÒÄÅÎÔ ÁÕÔÁÎÔ ÄȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅȟ ÄÁÎÓ ÌÅ ÆÕÔÕÒȟ ÑÕȭÁÕØ ÓÉÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ )ÌÓ 

deviennent un élément important de la stratégie de recrutement 

 

Les institutionnels publics,  APEC et Pôle Emploi, décroissent continument au point de 

ÐÒÅÓÑÕÅ ÄÉÓÐÁÒÁÿÔÒÅ ÐÏÕÒ 0ĖÌÅ %ÍÐÌÏÉ ÃÈÅÚ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ ,ȭ!0%# ÅÓÔ ÌïÇîÒÅÍÅÎÔ 

ÐÒïÓÅÒÖïÅ ÁÖÅÃ ÕÎ ÓÃÏÒÅ ÆÉÎÁÌ ÄÅ ÌȭÏÒÄÒÅ de 20% des 2 côtés.  

 

La presse ÅÓÔ ÃÏÎÄÁÍÎïÅ ÄÁÎÓ ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÄÅ ÔÏÕÓ ÅÔ ÌȭÉÎÔïÒÉÍ ÍÁÉÎÔÉÅÎÔ ÌȭÁÔÔÅÎÔÉÏÎ ÄÅÓ 

candidats qui font par là esprit de réalisme en employant une stratégie de type «cheval de 

Troie» pour pénétrer dans les entreprises.  
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En conclusion  ȡ 2ÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÅÔ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÆÏÎÔ ȺÆÅÕ ÄÅ ÔÏÕÔ ÂÏÉÓȻ ÄÁÎÓ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȟ 

ÕÔÉÌÉÓÁÎÔ ÅÎÃÏÒÅ ÍÁÓÓÉÖÅÍÅÎÔ ÃÅ ÑÕȭÉÌÓ ÃÏÎÎÁÉÓÓÅÎÔ ÔÏÕÔ ÅÎ ÅØÐÌÏÒÁÎÔ ÌÅÓ ÎÏÕÖÅÌÌÅÓ 

ÐÏÓÓÉÂÉÌÉÔïÓ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔȢ )ÌÓ ÐÒïÖÏÉÅÎÔ ÕÎÅ ÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÃÃÒÕÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȟ Û ÔÒÁÖÅÒÓ ÌÅÓ job 

ÂÏÁÒÄÓȟ ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÔ ÌÅÓ réseaux sociaux, au détriment de la presse, des 

candidatures spontanées  et des institutions. Toutefois les recruteurs veulent continuer à 

capter les candidatures naturelles via un process standardisé qui passerait par les sites 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ ,Å ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÓÅ ÍÁÉÎÔÉÅÎÔȟ ÍÁÉÓ ÌÅ ÐÁÙÓÁÇÅ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ïÖÏÌÕÅ 

ÓÅÎÓÉÂÌÅÍÅÎÔȢ /Î ÏÂÓÅÒÖÅ ÕÎÅ ÐÅÒÔÅ ÓÐÅÃÔÁÃÕÌÁÉÒÅ ÄÅ ÌȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ ÄÅÓ ÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎÓ ÁÕ ÐÒÏÆÉÔ 

de la montée en puissance des réseaux personnels et de la cooÐÔÁÔÉÏÎȟ ÁÉÎÓÉ ÑÕȭÕÎÅ ÁÔÔÅÎÔÅ 

ÁÓÓÅÚ ÆÏÒÔÅ Û ÌȭïÇÁÒÄ ÄÅÓ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ  ,ÅÓ ÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÍÏÒÔÅÓ ÐÏÕÒ 

autant. 

,ȭÉÎÔïÒÉÍ ÎȭÅÓÔ ÁÂÓÏÌÕÍÅÎÔ ÐÁÓ ÃÏÎÓÉÄïÒï ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ 

alors que les candidats comptent dessuÓȢ #ȭÅÓÔ ÄÏÍÍÁÇÅ ÃÁÒ ÉÌ ÎȭÁ Ù ÐÁÓ ÍÅÉÌÌÅÕÒ ÍÏÙÅÎ ÄÅ 

faire connaissance que de travailler ensemble. Il y a là, peut-être, une piste de réflexion 

pour les recruteurs. 

 

3.6 Les profils recherchés et les utilisateurs de réseaux sociaux 

Les questions posées sont : En termes de fonction, quels types de profils recherchez-

vous sur les réseaux sociaux ?», «En terme de niveau de qualification, quels types de 

profils recherchez-vous sur les réseaux sociaux ?».  

,ÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÐÅÒÍÅÔÔÅÎÔ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÅ ÐÒÏÆÉl des candidats présents sur les 

réseaux sociaux. 

 

Réponses et analyses :  

,ȭÝÇÅ des candidats utilisateurs des réseaux sociaux ÎȭÅÓÔ ÁÂÓÏÌÕÍÅÎÔ ÐÁÓ ÕÎ ÃÒÉÔîÒÅ 

ÄïÔÅÒÍÉÎÁÎÔȢ /Î ÒÅÔÒÏÕÖÅ ÐÒÁÔÉÑÕÅÍÅÎÔ ÄÁÎÓ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ÔÒÁÎÃÈÅÓ ÅÎÖÉÒÏÎ σπϷ ÄȭÕÎÅ ÃÌÁÓÓÅ 

ÄȭÝÇÅ ÕÔilisatrice. Cet usage massif tous âges confondus se retrouve chez les recruteurs qui 

ÓÏÎÔ ÐÌÕÓ ÎÏÍÂÒÅÕØ ÅÎÃÏÒÅ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÒ : la moitié des moins de 44 ans. Au-ÄÅÌÛ ÌȭÕÓÁÇÅ 

baisse légèrement mais se maintient toutefois à 41% et 32% pour les plus de 45 ans et 

55 ans. 

 

Les spécialistes du recrutement, consultants RH, responsables de recrutement, 

chargés de recrutement  sont des utilisateurs massifs de réseaux sociaux. Il est 

intéressant de noter que 64% des recruteurs travaillant pour des entreprises de moins de 
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50 salariés sont présents sur les réseaux sociaux. «Leurs faibles besoins en recrutement et 

leurs budgets RH réduits semblent une explication logique à ce phénomène» (Régionjob.com, 

2011). ! ÌȭÁÕÔÒÅ ÅØÔÒïÍÉÔïȟ ÌÅÓ  ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÐÌÕÓ ÄÅ ρπππ ÓÁÌÁÒÉïÓ ÓȭÙ ÉÎÔïÒÅÓÓÅÎÔ 

également à 48%.  

 

94% des recruteurs présents sur les réseaux sociaux ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÎÔ ÄÅÓ ÃÁÄÒÅÓȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ 

ÎÅ ÓÏÎÔ ÑÕÅ τρϷ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÒ ÐÏÕÒ ÄÅÓ ÔÅÃÈÎÉÃÉÅÎÓȢ ,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÖÉÅÎÔ ÍÉÎÏÒÉÔÁÉÒÅ ÐÏÕÒ ÌÅÓ 

ouvriers (22%). En revanche les profils présents sur les réseaux sociaux ne sont pas ceux 

qui sont les plus recherchés. La disparité est flagrante sur les métiers de commerciaux très 

ÒÅÃÈÅÒÃÈïÓ ÅÔ ÐÅÕ ÐÒïÓÅÎÔÓȟ ÃÅ ÑÕÉ ÏÂÌÉÇÅ Û ÕÔÉÌÉÓÅÒ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÔÅÃÈÎÉÑÕÅÓ ÄÅ ȬÓÏÕÒÃÉÎÇȭȢ ,Á 

situation est vraie, dans une moindre mesure, pour les administratifs (droit, gestion, 

ÆÉÎÁÎÃÅȟ 2(Ɋ ÏÕ ÌȭÉÎÇïÎÉÅÒÉÅȢ %ÌÌÅ Óȭinverse pour les profils marketing ou communication, 

beaucoup plus ÐÒïÓÅÎÔÓ ÑÕȭÉÌÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÒÅÃÈÅÒÃÈïÓȢ 

 

 

En conclusion  : des utilisateurs de tous âges, déjà nombreux, voire majoritaires dans les 

fonctions de spécialistes du recrutement. Les petites entreprises sont très présentes. Ce 

sont essentiellement les profils de cadres qui tirent le système. En revanche, les profils 

recherchés ne sont pas les plus présents. 

 

 

Les recrutements sur les réseaux sociaux  : un usage déjà répandu mais pour des profils 

ciblés 

« 0ÒîÓ ÄȭÕÎ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÓÕÒ ÄÅÕØ ɉψόϻɊ Á ÄïÊÛ ÃÏÎÔÁÃÔï ÕÎ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÅÎ ÐÁÓÓÁÎÔ ÐÁÒ ÕÎ ÒïÓÅÁÕ 

social. La proportion est beaucoup forte chez les consultants (71%), ce qui semble indiquer à 

la fois que cette tache est une spécialité mais aussi que les réseaux sociaux sont 

particulièrement utilisés dans le cadre de la chasse aux profils numériques ». 

Les réseaux sociaux semblent efficaces pour la mise en relation puisque 82% des contacts 

amorcés par ce biais ont débouché sur un entretien.  

28% des recruteurs  ont déjà recruté via les réseaux sociauxȟ ÓÁÎÓ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÃÏÎÎÁÉÓÓÅ ÌÁ 

ÐÒÏÐÏÒÔÉÏÎ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÒïÅÌÌÅÍÅÎÔ ÓÕÉÖÉ ÄȭÕÎ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ 4ÏÕÔÅÆÏÉÓ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÎÏÕÓ 

révèle ÑÕÅ ÃÅÌÁ ÎÅ ÃÏÎÃÅÒÎÅ ÑÕȭÕÎ ÎÏÍÂÒÅ ÌÉÍÉÔï ÄȭÅÍÂÁÕÃÈÅÓȟ ÐÕÉÓÑÕÅ φυϷ ÄÅÓ 

recruteurs ont recruté moins de 5 personnes de cette manière. Est-ÃÅ ÌÅ ÓÉÇÎÅ ÄȭÕÎ ÆÁÉÂÌÅ 

taux de transformation ou plutôt, comme cela semble être le cas, le signe que les réseaux 

sociaux sont utilisés surtout pour des profils rares ȩ #Å ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÅÎÃÏÒÅ ÕÎ ÏÕÔÉÌ ÐÏÕÒ ÄÅÓ 

recrutements à grande échelle et cela reste un outil de spécialistes (71% des consultants 

2( ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÎÔ ÃÏÎÔÒÅ τψϷ ÐÏÕÒ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓɊȢ 
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Les profils recrutés ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄÅÎÔ ÅØÁÃÔÅÍÅÎÔ ÁÕØ ÐÒÏÆÉÌÓ ÒÅÃÈÅÒÃÈïÓ ÐÕÉÓÑÕȭÏÎ ÒÅÔÒÏÕÖÅ 

les mêmes scores dans les deux cas. 

 

#ÉÎÑ ÔÙÐÅÓ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÉÎÔÅÒÁÃÔÉÆÓ ÓÏÎÔ ïÔÕÄÉïÓ : les blogs professionnels, Vidéo, LinkedIn, 

&ÁÃÅÂÏÏË ÅÔ 4×ÉÔÔÅÒȢ ,ÏÒÓÑÕÅ ÌȭÏÎ ÓȭÉÎÔïÒÅÓÓÅ ÁÕ ÐÏÕÒÃÅÎÔÁÇÅ Äe personnes contactées, à 

ÃÅÌÕÉ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÇïÎïÒïÓ ÅÔ ÁÕ ÔÁÕØ ÄÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÒÅÃÒÕÔïÅÓȟ ÏÎ ÐÅÕÔ ÏÂÓÅÒÖÅÒ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ 

phénomènes. 

#ȭÅÓÔ 6ÉÁÄÅÏ ÑÕÉ ÇïÎîÒÅ ÌÅ ÐÌÕÓ ÄÅ ÃÏÎÔÁÃÔÓȢ υυϷ ÄÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÐÒïÓÅÎÔÅÓ ÏÎÔ ïÔï 

contactées par ce biais. Les blogs professionnels et LinkedIn se partagent la 2° place avec 

σπϷȢ &ÁÃÅÂÏÏË ÅÔ 4×ÉÔÔÅÒ ÆÅÒÍÅÎÔ ÌÁ ÍÁÒÃÈÅ ÁÖÅÃ χϷ ÅÔ ρτϷȢ ,ÅÓ ÔÁÕØ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ 

consécutifs aux contacts suivent le même ordre. En revanche, la hiérarchie change au 

niveau du taux de personnes recrutés. Ce sont les blogs professionnels qui arrivent entête 

à 5%, devant Viadeo à 4%, Twitter à 2%, LinkedIn  et Facebook à 1%. 

 

#ÅÓ ÃÈÉÆÆÒÅÓ ÎÅ ÐÅÕÖÅÎÔ ðÔÒÅ ÉÎÔÅÒÐÒïÔïÓ ÃÏÍÍÅ ÄÅÓ ÉÎÄÉÃÁÔÅÕÒÓ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄÁÎÓ ÌÁ ÍÅÓÕÒÅ 

ÏĬ ÔÏÕÓ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÎȭÏÎÔ ÐÁÓ ÌÁ ÍðÍÅ ÖÏÃÁÔÉÏÎȢ )Ì Óemble que Viadeo soit davantage orienté 

en direction du recrutement, alors LinkedIn a surtout vocation de réseau professionnel.  
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II - SECONDE SOUS-PARTIE : RÉFLEXIONS ET ANALYSE  

Après avoir défini et présenté les nouveaux outils du E-ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ Û ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ 

recruteurs et mesuré, grâce ÁÕØ ÃÈÉÆÆÒÅÓ ÒïÃÅÎÔÓ ɉÊÕÉÎ ςπρρɊ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ 2ÅÇÉÏÎÓ*ÏÂȟ ÌÁ 

ÒïÁÌÉÔï ÄÅ ÌÅÕÒ ÐÏÉÄÓ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÃÅÔÔÅ ÓÏÕÓ-partie traitera du rôle et des 

missions des outils numériques, en comparaison avec les canaux traditionnels, mais aussi 

des conséquences sur la réalité du métier de recruteur. Nous nous appuierons pour cela 

sur les travaux de chercheurs et sur notre propre réflexion.  

 

Conclusion générale  Enquête RégionJob 

,ȭïÔÕÄÅ ÆÁÉÔ ÃÌÁÉÒÅÍÅÎÔ ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ Û ÕÎÅ ÐïÒÉÏÄÅ ÃÈÁÒÎÉîÒÅ 

ÂÏÕÌÅÖÅÒÓïÅ ÐÁÒ ÉÎÔÅÒÎÅÔȢ ,Á ÆÏÒÔÅ ÄÉÓÔÏÒÓÉÏÎ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÕÔÉÌÉÓïÓ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÅÔ 

ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÃÃÏÒÄïÅ Û ÃÅÓ ÍðÍÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÍÏÎÔÒÅ ÑÕÅ ÌÅ ÓÙÓÔîÍÅ ÖÉÔ ÅÎ ÐÁÒÔÉÅ ÓÕÒ ÓÏÎ 

ÉÎÅÒÔÉÅȢ $ÅÓ ÕÓÁÇÅÓ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÄȭÅØÉÓÔÅÒ ÍÁÉÓ ÓÏÎÔ ÄïÊÛ ÃÏÎÄÁÍÎïÓ ÄÁÎÓ ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÄÅÓ 

utilisateurs. Le WEB ÓȭÅÓÔ ÉÍÐÏÓï ÄÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÉÎÃÏÎÔÏÕÒÎÁÂÌÅ ÐÁÒ ÌÅ ÂÉÁÉÓ ÄÅÓ *ÏÂ "ÏÁÒÄÓ ÅÔ ÌÁ 

disparition programmée de la presse. Les sites internet des entreprises montent en 

puissance et vont faire disparaître les candidatures spontanées, qui demeurent encore un 

flux majeur. Ces évolutions montrent que les outils de la famille «WEB transmission», c'est-

à-ÄÉÒÅ ÌÅ ×ÅÂ ÕÔÉÌÉÓï ÃÏÍÍÅ ÕÎ ÖÅÃÔÅÕÒ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȟ ÓÅ ÓÏÎÔ ÉÍÐÏÓïÓȢ !ÉÎÓÉȟ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÕ 

WEB, si elle est déjà massive, continue de se faire selon ÕÎ ÍÏÄÅ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌ ÄÁÎÓ ÌȭÅÓÐÒÉÔȢ  

En revanche on perçoit clairement que le bouleversement apporté par les nouveaux outils 

de la famille «WEB interaction» est encore mal appréhendé. Cela se traduit par les chiffres 

parfois contradictoires liés aux réseaux sociaux notamment. 

,ÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÉÎÓÔÉÔÕÔÉÏÎÎÅÌÓ ÏÕ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÓÏÎÔ ÍÁÌÍÅÎïÓ 

par ces changements mais ne disparaissent pas. Les utilisateurs semblent prévoir une 

ÄïÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅ ÄÅÓ ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÉÌÓ ÁÎÔÉÃÉÐÅÎÔ ÕÎ ÍÁÉÎÔÉÅn des seconds, charge à chacun 

de ces intermédiaires de trouver sa place. 

,ȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓȟ Û ÃÏÍÍÅÎÃÅÒ ÐÁÒ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ ïÌÁÒÇÉÓÓÅÎÔ ÌÁ ÐÁÌÅÔÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ Û ÌÅÕÒ 

ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÏÎȢ .ÏÕÓ ÖÅÒÒÏÎÓ ÑÕÅ ÃÅÌÁ ÃÏÒÒÏÂÏÒÅ ÌȭÕÎÅ ÄÅ ÎÏÓ ÒÅÃÏÍÍÁÎÄÁÔÉÏÎÓ ÑÕÉ ÃÏÎÓÉÓÔÅ à 

ÂÉÅÎ ÍÁÿÔÒÉÓÅÒ ÕÎÅ ÐÁÌÅÔÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÂÉÅÎ ÃÈÏÉÓÉÓ ÐÌÕÔĖÔ ÑÕÅ ÄÅ ÃÈÅÒÃÈÅÒ ,! ÂÏÎÎÅ ÓÏÌÕÔÉÏÎȢ 
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1/  Canaux du E-recrutement vs canaux traditionnels : de nouveaux rôles sur le 

ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ 

è Si nous comparons les sujets évoqués en partie I, nous identifions des vocations 

ÓÉÍÉÌÁÉÒÅÓ Û ÃÅÌÌÅÓ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȟ ÐÁÒÍÉ ÌÅÓÑÕÅÌÌÅÓ :  

 

o De jouer un rôle de facilitateur de la rencontre  entre les offreurs et les 

demandeurs (cf. les travaux de Kahn et Low, 1990 ÅÔ 9ÁÖÁÓȟ ρωωτɊȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÌÁ 

visibilité des offres sur le marché et donc de leur accessibilité.  

o -ÏÉÎÓ ÃÏĮÔÅÕØ ÑÕÅ ÌÁ ÐÒÅÓÓÅ ÐÁÐÉÅÒȟ ÌÅÓ ȬÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȭ ÅÔ ÌÅÓ réseaux sociaux, sont des 

médias qui permettent de diminuer les coûts de ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ pour 

les entreprises. (cela renvoie aux travaux de Stigler, 1962). 

 

o Ils jouent parfaitement leur ÒĖÌÅ ÄȭÁÃÃïÌïÒÁÔÉÏÎ ÄÅ ÔÁÕØ ÄÅ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅ ÅÔ 

ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ (cf. les travaux de Rubinstein et Wolinsky, 1987).  Ils favorisent 

même une pÒÅÓÑÕÅ ÉÎÓÔÁÎÔÁÎïÉÔï ÄÅ ÌÁ ÍÉÓÅ ÅÎ ÒÅÌÁÔÉÏÎȢ 5ÎÅ ÏÆÆÒÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÐÕÂÌÉïÅ 

ÎȭÅÓÔ ÐÌÕÓ ÓÏÕÍÉÓÅ Û ÕÎ ÄïÌÁÉ ÄÅ ÂÏÕÃÌÁÇÅ ÔÅÃÈÎÉÑÕÅȟ ÓÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÓÅ ÆÁÉÔ ÅÎ ÑÕÅÌÑÕÅÓ 

heures.  

 

è Pour autant, ils ne semblent pas jouer un rôle particulier dans la fiabilisation de la  

sélection,  ÅÎ ÁÍÏÎÔ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ɉcf. les travaux de Biglaiser, 1993 et Gautié, 

'ÏÄÅÃÈÏÔȟ 3ÏÒÉÇÎÅÔȟ ςππυɊȢ $ÏÎÎÁÎÔ ÁÃÃîÓ Û ÕÎÅ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÁÎÓ ÕÎ ÄïÌÁÉ ÔÒîÓ 

rapide, le danger est de confronter le recruteur à un volume de réponse dont la qualité ne 

serait pas au rendez-vous.  

 

o Cependant, nous pouvons aussi nuancer ces propos car le phénomène baptisé 

«GooglisationȻȟ ÅÓÔ ÄÅÖÅÎÕ ÕÎ ÒïÆÌÅØÅ ÄÅ ÐÁÒÔ ÅÔ ÄȭÁÕÔÒÅ ÄÕ ÍÁÒÃÈïȢ 2ÅÃÒÕÔÅÕÒȟ 

ÃÏÍÍÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÓȭÏÂÓÅÒÖÅÎÔ ÅÎ ÁÍÏÎÔ ÄÅÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÁÆÉÎ ÄÅ ÆÉÁÂÉÌÉÓÅr la rencontre. 

,Å ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ Á ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÌÁ ÌÉÂÅÒÔï ÄȭÏÂÔÅÎÉÒ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÃÏÍÐÌîÔÅÓ ÓÕÒ ÌÅÓ 

candidats en étudiant sa visibilité numérique  et ses contributions sur des réseaux 

ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÆÓȟ ÂÌÏÇÓȟ ȣ ,ÅÓ ÒïÃÅÎÔÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÄÅ $ÏÍÉÎÉÑÕÅ #ÁÒÄÏÎ52 ont pour objectif 

de donner des clefs de lecture aux recruteurs sur la personnalité des candidats. Ils 

prolongent les travaux de ces chercheurs.  

                                                           
52 Dominique CARDON, (2008), «Le design de la visibilité : un essai de typologie du Web 2.0», site 

internet Internet Actu.net, article du 1/02/2008, 5 pages  
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è De part leur nature, on peut présupposer que comme les autres canaux, ils contribuent 

Û ÓÅÇÍÅÎÔÅÒ ȬÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÐÌÁÃÅÍÅÎÔȭȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÄïÂÁÔ ÓÕÒ ÌÁ fracture numérique, sur 

lequel nous reviendrons, car candidats comme recruteurs doivent être équipés en outils 

ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅȟ Û ÌȭÁÉÓÅ ÄÁÎÓ ÌÅÕÒ ÕÓÁÇÅ ÅÔ ÒÅÌÁÔÉÖÅÍÅÎÔ ÔÅÃÈÎÏÐÈÉÌÅÓ ÐÏÕÒ ÆÁÉÒÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅÓ 

acteurs de ces nouveaux outils. La population cadre semblent donc être plus concernée 

que les autres, ainsi que les jeunes, les diplômés et certains métiers (Informatique, 

-ÁÒËÅÔÉÎÇȟ ȣɊȢ  

A RETENIR  

On retrouve dans les outils du E-recrutement des rôles identiques aux médias plus 

classiques évoqués par Marchal E. et Rieucau G. : ils segmentent le marché, facilitent 

la rencontre, diminuent les coûts de recrutement, accélèrent le taux de rencontre. Une 

question reste en suspens, celle de la fiabilisation de la sélection sur laquelle plusieurs 

chercheurs travaillent.  

н [Ŝ ƳƻŘŝƭŜ ǎŀƴǎ ƛƴǘŜǊƳŞŘƛŀƛǊŜ ƴΩŜȄƛǎǘŜ Ǉŀǎ  

 

Source : J-P SZELERSKI, (2011), Enjeux et ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ Ìȭ%-#ÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȣ, Les argonautes 
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Le schéma ci-dessus confirme une des conclusions de Yannick Fondeur dévoilée en 200653, 

celle que lÅ ÍÏÄîÌÅ ÄÅ ÌÁ ÃÏÏÒÄÉÎÁÔÉÏÎ ÍÁÒÃÈÁÎÄÅȟ ÓÁÎÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅȟ ÎȭÅØÉÓÔÅ ÐÁÓ. Dans 

ÌÅÓ ÁÎÎïÅÓ ωπȟ ÁÕ ÄïÍÁÒÒÁÇÅ ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÎÅÔȟ Û ÌȭÉÎÓÔÁÒ ÄÅ Kuhn en 2000, « certains 

ïÃÏÎÏÍÉÓÔÅÓ ÏÎÔ ÒÁÐÉÄÅÍÅÎÔ ÐÒÏÊÅÔï ÌȭÉÄïÁÌ ÄȭÕÎ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ ÅÎÔÉîÒÅÍÅÎÔ ÎÕÍïÒÉÑÕÅȟ 

sans intermédiaire, transparent et réactif. La réalité est bien plus complexe et nuancée » (Y. 

&ÏÎÄÅÕÒȟ ςππφɊȢ %Î ÅÆÆÅÔȟ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÏÎÔ ÁÄÁÐÔï ÌÅÕÒÓ ÍïÔÉÅÒÓȟ ÏÆÆÒÅÓȟ 

ou tout simplement ont appris à intégrer les outils du WEB.  

 

,ȭÕÎÅ ÄÅÓ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅÓ ÄÕ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓ ÓÅÒÁÉÔ ÕÎ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ 

devenu, de plus ÅÎ ÐÌÕÓ ÔÒÁÎÓÐÁÒÅÎÔȢ #ȭÅÓÔ ÁÕÓÓÉ ÌȭÕÎÅ ÄÅÓ ÃÏÎÃÌÕÓÉÏÎÓ ÄÅÓ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÓ ÄÅ 

Yannick Fondeur, dévoilée ÄÁÎÓ ÌȭÁÒÔÉÃÌÅ ÄÅ ÌÁ ÒÅÖÕÅ ÄÅ Ìȭ)2%354 . Son hypothèse repose sur 

le fait ÑÕȭÉÌÓ ÁÕÒÁÉÅÎÔ ÃÏÎÓÉÄïÒÁÂÌÅÍÅÎÔ ÁÍïÌÉÏÒï ÌȭÁÃÃÅÓÓÉÂÉÌÉÔï ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÓÕÒ ÌÅÓ 

ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ  

 

,ÅÓ ÃÁÓ ÄÅ ÄÉÓÐÁÒÉÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÔÉÏÎ ÅØÉÓÔÅÎÔȟ ÂÉÅÎ ÅÎÔÅÎÄÕȟ ÍÁÉÓ ÏÎÔ ÄÅÓ ÒïÕÓÓÉÔÅÓ ÐÌÕÓ 

ou moins hétérogènes nous y reviendrons dans notre enquête terrain. Toutes les 

contributions (1), quelles que soient leur méthodologie, pointent ÌÅÓ ÌÉÍÉÔÅÓ ÄÅ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ 

ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÅÔ ÄÅ ÌÁ ÓïÌÅÃÔÉÏÎ Û ÄÉÓÔÁÎÃÅȢ  

 

A RETENIR 

5Î ÍÁÒÃÈï ÏĬ ÌȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÔÉÏÎ ÃÏÎÔÉÎÕÅ ÄÅ ÔÒÏÕÖÅÒ ÓÁ ÐÌÁÃÅ ÄÁÎÓ ÌÅ ÒĖÌÅ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌ 

ÄÅ ÆÁÃÉÌÉÔÁÔÅÕÒ ÄÅ ÌÁ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅȢ ,ȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÐÏÕÒ ÄÅÓ ÌÏÇÉÑÕÅÓ ÄÅ ÔÅÍÐÓ ÅÔ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï 

ÃÏÎÔÉÎÕÅ ÄȭÅØÔÅÒÎÁÌÉÓÅÒ ÌÅ Ⱥ sourcing  Ȼ ÏÕ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓ Û ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÑÕÉ 

ÏÎÔ ÁÐÐÒÉÓ Û ÕÔÉÌÉÓÅÒ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÌȭÅ-recrutement.  

 

                                                           
53 Note de bas de page de la Revue n°52 de Ìȭ)2%3ȟ ɉςππφɊȟ Internet, recrutement et recherche 

ÄȭÅÍÐÌÏÉ. Travail réalisé dans le cadre du groupe de travail « TIC et marché du travail » du GDR 

CNRS « TIC et Société ». http://gdrtics.u -paris10.fr/groupes/marche_travail.php  

54 IRES, (2006), InÔÅÒÎÅÔȟ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ, op. cit. 

  

http://gdrtics.u-paris10.fr/groupes/marche_travail.php
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3/  Questionnement à destination du recruteur  

оΦм [Ŝǎ ΨƧƻō ōƻŀǊŘǎΩ ƛƴŎƻƴǘƻǳǊƴŀōƭŜǎ Ŝǘ ŜŦŦƛŎŀŎŜǎΣ ƛƭƭǳǎǘǊŜƴǘ les forces et les 

ŦŀƛōƭŜǎǎŜǎ ŘΩLnternet  

3.1.1 Un marché plus transparent, plus simple et plus « réactif » grâce au job boards 

«Accélérer les rencontres et garantir la qualité des appariements» sont les objectifs 

ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÄÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ «Les job boards, incarnent au mieux cet  

intermédiaire idéal, qui joue le rôle de commissaire priseur. Il facilite les rouages du marché, 

en aplanit les frictions sans intervenir sur le contenu de ce qui est échangé» (E.Marchal et 

G.Rieucau citant Autor, 2008). 

 

0ÁÒ ÁÉÌÌÅÕÒÓȟ ÌÅ ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ ÄÅ ÃÏÎÃÅÎÔÒÁÔÉÏÎ ɉÃÒïÁÔÉÏÎ Äȭ!ÄÅÎÃÌÁÓÓÉÆÉÅÄ ÅÔ ÄÅ 2ÅÇÉÏÎÓÊÏÂɊ 

ÑÕÉ ÓȭÅÓÔ ÏÐïÒï ÄÁÎÓ ÃÅÔÔÅ ÉÎÄÕÓÔÒÉÅ Á ÁÕÓÓÉ ÃÏÎÔÒÉÂÕï Û ÒÅÎÆÏÒÃÅÒ ÃÅÔÔÅ ÔÒÁÎÓÐÁÒÅÎÃÅ ÅÎ 

centralisaÎÔ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ  

оΦмΦн [ΩŜȄŜƳǇƭŜ Řǳ ƎǊƻǳǇŜ !ŘŜƴŎƭŀǎǎƛŦƛŜŘ 

 

Pionnier du marché des annonces Emploi (print,WEB, mobile...), FIGARO CLASSIFIEDS 

propose une offre unique sur le marché, fondée sur une approche multi-marques et multi-

produits, lui peÒÍÅÔÔÁÎÔ ÄȭðÔÒÅ Û ÔÏÕÓ ÌÅÓ ÃÁÒÒÅÆÏÕÒÓ ÄÅ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅÓ ÅÎÔÒÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ 

recruteurs.  

 

 

 

 .Јρ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉ ÐÒÉÖï ÓÕÒ )ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÁÖÅÃ ÌÅÓ ÍÁÒÑÕÅÓ CADREMPLOI, KELJOB et 

CADRESONLINE  

 ρ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉ ÐÒÉÖï ÄÁÎÓ ÌÁ ÐÒÅÓÓÅ ÎÁÔÉÏÎÁÌÅȟ ÁÖÅÃ LE FIGARO ECONOMIE  

 .Јρ ÄÅ ÌȭEmploi privé sur le Mobile, avec le succès des applications de CADREMPLOI et 

de KELJOB ; 

 Précurseur sur la TV connectée avec CADREMPLOI TV ; 

 Partenaire de THE NETWORK, réseau international de recrutement N°1 (présent dans 

136 pays)  

 Fournisseur de solutions RH, dont CVAden (3 millions de CV), Adensourcing, CVmail, 

!ÄÅÎ×ÅÂȣ 
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,Å ÒÅÃÏÕÒÓ ÁÕØ ÓÉÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÐÁÒ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÅÒÍÅÔ ÄÅ ÎÏÍÂÒÅÕØ ÁÖÁÎÔÁÇÅÓ 

parmi lesquels :  

o Réduction des coûts de publication des offres  

o Accès rapide à une grande quantité de dossiers 

o 0ïÒÉÏÄÅ ÄȭÅØÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÏÆÆÒÅ ÂÅÁÕÃÏÕÐ ÐÌÕÓ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔÅ ɉÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÓÅÍÁÉÎÅÓ 

contre une semaine).  

o 3ÉÍÐÌÉÃÉÔï ÄȭÕÓÁÇÅ ɉÄïÌÁÉÓ ÄÅ ÆÁÂÒÉÃÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎÅ ÏÆÆÒÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉȟ ÁÓÐÅÃÔÓ ÔÅÃÈÎÉÑÕÅÓɊ 

o Gestion simplifiée de ses annonces, les sites proposant des services de statistiques 

 

A RETENIR  

Quelques soient les limites des job boards que nous aborderons dans les chapitres 

ÓÕÉÖÁÎÔÓȟ ÌÅÕÒ ÓÕÃÃîÓ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÌÅ ÆÒÕÉÔ ÄÕ ÈÁÓÁÒÄȢ )ÌÓ ÓÅ ÓÏÎÔ ÉÍÐÏÓïÓ ÃÏÍÍÅ ÌÅ 

ÐÒÉÎÃÉÐÁÌ ÁÃÔÅÕÒ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÁÕ ÐÏÉÎÔ ÑÕȭÉÌÓ ÆÏÎÔ ÄïÓÏÒÍÁÉÓ ÐÁÒÔÉÅ ÄÕ 

paysage classique. Les deux « côtés », candidats et recruteurs, les plébiscitent pour la 

ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÑÕȭÉÌÓ ÄÏÎÎÅÎÔ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈïȟ ÐÏÕÒ ÌÅÕÒ ÓÉÍÐÌÉÃÉÔïȟ ÌÅÕÒ ÒÁÐÉÄÉÔï ÅÔ ÌÅ ÔÅÍÐÓ 

ÄȭÅØÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄÅÓ ÁÎÎÏÎÃÅÓȢ 

оΦн [ŀ ƳŀǎǎŜ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ƭŀ ǎǘŀƴŘŀǊŘƛǎŀǘƛƻƴ 

оΦнΦм [ŀ ŘƛǎǇƻƴƛōƛƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ŀŎŎǊǳŜΣ Ƴŀƛǎ les difficultés de traitement le sont 

aussi 

Y.Fondeur55 souligne que le recrutement en ligne pose le problème du «dilemme 

transparence-bruit ». Ⱥ1ÕÁÎÄ ÏÎ ÁÕÇÍÅÎÔÅ ÌÁ ÑÕÁÎÔÉÔï ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÁÃÃÅÓÓÉÂÌÅ ÓÁÎÓ ÅÎ 

ÄÉÍÉÎÕÅÒ ÌȭÈïÔïÒÏÇïÎïÉÔï ÅÔ ÓÁÎÓ ÁÍïÌÉÏÒÅÒ ÌÅÓ repères de coordination entre offre et 

ÄÅÍÁÎÄÅȟ ÉÌ ÄÅÖÉÅÎÔ ÐÌÕÓ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅ ɉȣɊ ÄÅ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅÒ ÌÅ ÓÉÇÎÁÌ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÐÅÒÔÉÎÅÎÔÅÓ ÄÕ 

« bruit  » de celles qui ne le sont pas».  

Ainsi se pose immédiatement la problématique du volume à traiter et celle de la qualité : la 

ÂÁÎÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÃÔÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅȟ ÃÏÎÄÕÉÔ Û ÕÎ ÅØÃîÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅȟ ÅÎ ÇïÎïÒÁÌÅ ÓÏÕÓ 

qualifiées (Autor, 2001). Symétriquement, la multiplication des offres place les candidats 

ÆÁÃÅ Û ÕÎÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ïÐÁÒÐÉÌÌïÅ ÌÕÉ ÄÏÎÎÁÎÔ ÌȭÅÆÆÅÔ « ÄȭÕÎÅ jungle». «Il y a toute 

                                                           
55 Yannick FONDEUR, (2006), « )ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÅÍÐÌÏÉ : une introduction », La 

2ÅÖÕÅ ÄÅ Ìȭ)2%3, n° 52 - 2006/3, pp. 3 ɀ 10. 
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ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÅÔ ÅÎ ÍðÍÅ ÔÅÍÐÓȟ ÉÌ ÎȭÙ Á ÐÁÓ ÔÏÕÔÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÐÕÉÓÑÕȭÉÌ ÎȭÙ Á ÐÁÓ ÃÅ ÑÕÅ ÊÅ 

chercheȻȟ ÁÉÎÓÉ ÓȭÅØÐÒÉÍÅ un candidat cité par G.Beauvallet, M.C.Legarff, A.L.Negri et F.Cara.  

 

A RETENIR   

,ȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÓÔ davantage disponible, mais son accessibilité est perturbée par la 

ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȢ 

 

3.2.2 La notion  de repères de coordination et le problème « bruit / silence » : Mots clés 

Pour se rencontrer, candidats et recruteurs doivent se repérer , c'est-à-dire trouver des 

ïÌïÍÅÎÔÓ ÖÉÓÉÂÌÅÓ ïÍÅÒÇÅÁÎÔ ÄÅ ÌÁ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ, qui vont les conduire à se 

ÒÅÎÃÏÎÔÒÅÒȢ ! ÃÅÔ ÅÆÆÅÔȟ Ìȭ!.0% Á ÄïÖÅÌÏÐÐï ÕÎÅ ÎÏÍÅÎÃÌÁÔÕÒÅ ÁÐÐÅÌïÅ ROME (Repères 

Opérationnels des Métiers et des Emplois) qui est  une tentativÅ ÄȭÕÎÉÆÉÃÁÔÉÏÎ ÄÕ ÌÁÎÇÁÇÅ 

par des mots clés. Mais elle réclame de perpétuelles mises à jour et présente des difficultés 

pour rendre compte de la richesse des parcours. E.Rieucau et Marchal soulignent en 2006, 

ÌȭÅÆÆÅÔ ÄÅ ÓÔÒÕÃÔÕÒÁÔÉÏÎ ÄÅ ÃÅÔÔÅ ÎÏÍÅÎÃÌÁÔÕÒÅ. Toutefois, ni la littérature actuelle, ni des 

ÁÃÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÒÏÇïÓ ÎȭÙ ÆÏÎÔ ÁÌÌÕÓÉÏÎȢ .ÏÕÓ ÎȭÁÖÏÎÓ ÄÏÎÃ ÐÁÓ ÄïÖÅÌÏÐÐï ÃÅ ÔÈîÍÅȢ 

 

,ȭïÔÕÄÅ ÄÅ +ÅÖÉÎ -ÅÌÌÅÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÄȭÕÓÁÇÅ ÄÅ +ÅÌÊÏÂȟ ÍÏÎÔÒÁÉÔ ÅÎ ςππφ, que les 

recherches en mots pleins sur des titres de fonction et ou des mots clés « conférait plus de 

libertés aux candidats et aux recruteurs dans la sélection des repères de coordination » mais 

ïÌÅÖÁÉÔ ÌÅ ÎÉÖÅÁÕ ÄȭÉÎÃÅÒÔÉÔÕÄÅ ÅÎ ÒÁÉÓÏÎ ÄÅÓ ÎÏÍÂÒÅÕØ Ⱥ échecs de coordination » des 

recherches renvoyant soit trop de réponses (bruit), soit pas assez (silence). Se trouve ainsi 

posée la problématique « bruit/silence  ». 

 

A RETENIR  

Pour se rencontrer, candidats et recruteurs doivent se repérer autour de signaux 

visibles, les mots clés ou « repères de coordination  ». Les recherches autour de ces 

mots clés génèrent soit trop de réponses (bruit), ou pas assez de réponses (silence) 
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3.2.3 La standardisation au centre de la problématique bruit silence 

Il semble que les job boards jouent un rôle important dans cette standardisation  car les 

sites sont structurés sur des critères définis ÅÎ ÔÅÒÍÅÓ ÄÅ ȡ ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïȟ ÆÏÎÃÔÉÏÎÓȟ 

ÎÉÖÅÁÕØ ÄÅ ÑÕÁÌÉÆÉÃÁÔÉÏÎȣ ,ÅÓ ÍÏÔÅÕÒÓ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÅØÉÇÅÎÔ ÃÅÔÔÅ ÓÔÒÕÃÔÕÒÁÔÉÏÎ ÐÏÕÒ 

fonctionner. Ils  contribuent donc fortement à la sélection et au formatage et jouent leur 

rôle de filtre . 

Ⱥ0ÒÉÖÉÌïÇÉÁÎÔ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÍÏÄÅÓ ÄÅ ÃÌÁÓÓÅÍÅÎÔ Û ÄȭÁÕÔÒÅÓ ɀ des menus déroulant ou une 

connexion par mot clé ɀ ils obligent les parties à se plier à certains formats dans un certain 

ordre, ce qui ÉÎÆÌÕÅ ÓÕÒ ÌÁ ÓïÌÅÃÔÉÏÎȢ ,Á ÃÏÍÐÁÒÁÉÓÏÎ ÄȭÁÎÎÏÎÃÅÓ ÄÅ ÐÒÅÓÓÅ ÅÔ ÄȭÁÎÎÏÎÃÅÓ 

ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ ÍÏÎÔÒÅ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÐÒÉÓÅ ÐÁÒ ÌÅÓ ÒÅÐîÒÅÓ ÃÈÉÆÆÒïÓ ÅÔ ÓÔÁÎÄÁÒÄÓ ÄÁÎÓ ÃÅÓ 

dernières années (..)». (E.Marchal & G.Rieucau, 2010). 

Nous ne développerons pas la question de la pertinence du choix de ces critères. )Ì ÓȭÁÇÉÔ 

ÄȭÕÎ ÓÕÊÅÔ ÄȭïÔÕÄÅ Û ÐÁÒÔ ÅÎÔÉîÒÅȢ 4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÉÌ ÅÓÔ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄȭÁÖÏÉÒ ÃÅÔÔÅ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ Û 

ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÃÁÒ ÉÌ ÅÓÔ ÃÅÒÔÁÉÎ ÑÕȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÆÁÃÅ ÁÕ ÄïÆÉ ÄÕ ÖÏÌÕÍÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ Û ÔÒÁÉÔÅÒȟ ÌÁ 

rend particulièrement épineuse. En effet, «des années 1960, où les annonces étaient simples, 

ÁÕØ ÁÎÎïÅÓ φτττȟ ÌÅÓ ÁÎÎÏÎÃÅÓ ÓÅ ÓÏÎÔ ÃÏÍÐÌÉÑÕïÅÓȢ ,ȭÁÃÃÕÍÕÌÁÔÉÏÎ ÄÅ ÃÒÉÔîÒÅÓ ÒÅÑÕÉÓ ÄÁÎÓ 

ÃÅÒÔÁÉÎÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÃÏÎÄÕÉÔ ÐÁÒÆÏÉÓ Û ÄÒÅÓÓÅÒ ÄÅÓ ÐÏÒÔÒÁÉÔÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÁÕÓÓÉ ÐÒïÃÉÓ ÑÕȭÅØÉÇÅÁÎÔs 

ÄÁÎÓ ÌÅÓÑÕÅÌÓ ÐÅÕ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÓÅ ÒÅÃÏÎÎÁÉÓÓÅÎÔȻ ɉ%Ȣ-ÁÒÃÈÁÌ Ǫ 'Ȣ2ÉÅÕÃÁÕȟ φτυτɊȢ 

 

Ⱥ,ȭÕÓÁÇÅ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÐÌÁÃÅ ÁÕ ÐÒÅÍÉÅÒ ÐÌÁÎ ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÄÕ ÌÁÎÇÁÇÅ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌȟ ÄÅÓ 

signaux de la compétence et des repères de coordination.» (E.Marchal & G.Rieucau, 2010).  

 

A RETENIR 

,ÅÓ ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓ ÇïÎïÒÁÌÉÓÔÅÓ ÓÏÎÔ ÏÂÌÉÇïÓ ÄÅ ÓÔÒÕÃÔÕÒÅÒ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÎ ÌÁ 

standardisant, posant la question de la pertinence des critères retenus. Ils contribuent 

à filtrer les candidatures a posteriori.  

 

3.2.4 Des conséquences sur la visibilité des candidats 

/Î ÐÅÕÔ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÒ ÓÕÒ ÌÅÓ ÅÆÆÅÔÓ ÄÅ ÃÅÔÔÅ ÓÔÁÎÄÁÒÄÉÓÁÔÉÏÎȟ ÅÎ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒ ÃÅÌÕÉ ÄÅ ÌÁ 

visibilité des candidats. $ȭÕÎÅ ÐÁÒÔ Ìe niveau de compétences techniques et cognitives 

exigé pour passer ces filtres peut éliminer certains caÎÄÉÄÁÔÓ ÑÕÉ ÄÏÉÖÅÎÔ ÓȭÁÐÐÒÏÐÒÉÅÒ ÌÅÓ 

ÏÕÔÉÌÓȟ ÓȭÁÄÁÐÔÅÒ Û ÌÅÕÒÓ ÕÓÁÇÅÓȟ ÄïÊÏÕÅÒ ÌÅÓ ÆÁÕÓÓÅÓ ÐÉÓÔÅÓ. Il leur faut remplir une série de 
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critères de recherche pour ne pas être ȬïÌÉÍÉÎïÓȭ ÁÖÁÎÔ ÍðÍÅ ÄȭÁÃÃïÄÅÒ ÁÕØ ÁÎÎÏÎÃÅÓȢ 0ÁÒ 

ailleurs les exigences véhiculées par les annonceurs tendent à exclure ceux qui ȺÎȭÅÎÔÒÅÎÔ 

pas dans la case».  

 

! ÌȭÉÎÖÅÒÓÅȟ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÍÁÿÔÒÉÓÁÎÔ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅÍÅÎÔ ÂÉÅÎ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÐÅÕÖÅÎÔ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ 

des comportements opportunistes qui imposent aux recruteurs de renforcer la sélectivité 

ÄÅÓ ÃÒÉÔîÒÅÓ ÄÅ ÔÒÉȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÐÒÏÂÌîÍÅ ÄÅ ÌÁ ÓïÌÅÃÔÉÏÎ ÁÄÖÅÒÓÅ ïÖÏÑÕï ÐÁÒ +ÕÈÎ ÅÔ 3ËÕÔÅÒÕÄȟ 

2004. 

 

Il est vrai cependant que ce problème déjà posé à propos des CV, préexistait à Internet.  Il 

résulte de  «la maîtrise des codes de présentation de soi sur CV et de la difficulté à résumer 

des parcours longs, et réciproquement à les déchiffrer ou encore de rendre compte de 

ÂÉÆÕÒÃÁÔÉÏÎÓȣȻ ɉ"ÅÓÓÙ ÅÔ ÁÌȢ φττϋɊȢ Les job boards, CVthèques et les bases de données ont 

amplifié le phénomène. 

 

Le dilemme «bruit/silence»  évoqué par Y. Fondeur se trouve ainsi bien résumé par 

E.Marchal et G.Rieucau : Ⱥ$ÅÕØ ÔÙÐÅÓ ÄȭÅÎÊÅÕØ ÓÅÍÂÌÅÎÔ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅÓ Û ÃÏÎÃÉÌÉÅÒ : les repères 

doivent avoir une certaine généralité pour permettre aux offres et aux demandes de circuler 

au loin sur le marché du travail, tout en étant suffisamment spécialisés pour donner à voir les 

caractéristiques idiosyncratiques des candidats et des emplois». .ÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÁÉÎÓÉ ÁÕ ÃĞÕÒ 

de la problématique du recrutement qui exige de grandes compétences. 

 

A RETENIR 

Les ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȟ ÏÂÌÉÇïÓ ÄÅ ÓÅ ÄÏÔÅÒ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÓÔÁÎÄÁÒÄÉÓÁÔÉÏÎȟ ÁÍÐÌÉÆÉÅÎÔ ÕÎ ÐÒÏÂÌîÍÅ 

pré existant à internet, celui déjà posé par la sélection des CV. Comment rendre 

compte des parcours longs, ou des bifurcations de parcours ? Certains candidats sont-

ils in visibles ?  

 

3.2.5 Filtrer a priori et non a posteriori. Vers des job boards spécialisés : 

Les grands  job boards évoqués plus haut sont tous généralistes et ouverts au plus grand 

nombre, ce qui, par définition, accroît considérablement le volume de candidatures, et 

ÁÍÐÌÉÆÉÅ ÌÁ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÕ ÔÒÉȢ ,ÅÓ ÍÏÄÅÓ ÄÅ ÔÒÉ ÉÎÄÉÓÐÅÎÓÁÂÌÅÓ ÎȭÉÎÔÅÒÖÉÅÎÎÅÎÔ ÄÏÎÃ 
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ÑÕȭÁÐÒîÓ ÌÅ ÄïÐôt des candidatures. Ainsi les postulants pensent que leur candidature a au 

ÍÏÉÎÓ ïÔï ÅØÁÍÉÎïÅȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÅÎ ÒïÁÌÉÔï ÌȭÏÆÆÒÅ ÌÅÕÒ Á ïÔï ÆÅÒÍïÅ Ⱥ a posteriori ». Les outils 

ÄÅ ÆÉÌÔÒÅÓ ÏÎÔ ÂÌÏÑÕï ÌÁ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅ ÁÖÁÎÔ ÑÕȭÅÌÌÅ ÎÅ ÐÁÒÖÉÅÎÎÅ ÁÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȢ ,Å ÃÁÒÁctère 

ÔÒÁÎÓÐÁÒÅÎÔ ÄÕ ÍÁÒÃÈï ÐÅÕÔ ÄÏÎÃ ÐÁÒÁÿÔÒÅ ÆÁÃÔÉÃÅȢ -ÁÉÓ ÃÏÍÍÅÎÔ ÓȭÁÓÓÕÒÅÒ ÑÕÅ ÌÅ ÍÏÄÅ ÄÅ 

tri est performant parvenant «à réduire le bruit sans affecter le signal, c'est-à-dire les 

candidatures pertinentes» (Fondeur, 2006). 

Certains médias ÐÒÏÐÏÓÅÎÔ ÄȭïÌÉÍÉÎÅÒ ÌÅ ÂÒÕÉÔ Á ÐÒÉÏÒÉȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÄÅÓ ÊÏÂ boards 

spécialisés. Les offres étant déjà limitées au domaine de spécialisation, la masse 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÅÓÔ ÎïÃÅÓÓÁÉÒÅÍÅÎÔ ÍÏÉÎÓ ÂÒÕÉÔïÅ ÅÔ ÌÁ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅ ÎïÃÅÓÓÁÉÒÅÍÅÎÔ ÐÌÕÓ 

ÃÉÂÌïÅȢ -ÁÌÇÒï ÔÏÕÔȟ ÌȭÉnformation étant publique, elle reste ouverte à tous, donc 

transparente. «Le risque de candidature non pertinente est considérablement réduit» 

(Fondeur 2006). 

 

Un autre aspect, mentionné par E.Marchal et G.Rieucau, incite à développer la 

spécialisation. ,ȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÆÏÒÍÁÔÁÇÅȟ ÓȭÉÌ ÌÁÉÓÓÅ ÌÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÐÌÕÓ ÌÉÂÒÅȟ ÎÅ ÒïÄÕÉÔ ÐÁÓ ÌÅ 

ÎÏÍÂÒÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÓÏÎÔ ÁÕ ÄïÆÉ ÄÅ ÔÒÁÉÔÅÒ ÄÅÓ ÍÁÓÓÅÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ 

ÁÕØ ÆÏÒÍÁÔÓ ÔÒîÓ ÄÉÖÅÒÓȢ  $ÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÎÏÎ ÐÅÒÔÉÎÅÎÔÅÓ ÁÆÆÌÕÅÎÔ ÆÁÕÔÅ ÄȭÁÖÏÉÒ ÐÕ 

suffiÓÁÍÍÅÎÔ ÅØÐÌÉÃÉÔÅÒ ÌÅ ÃÏÎÔÅØÔÅ ÄÅ ÌȭÏÆÆÒÅȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕÅȟ ÄÁÎÓ ÌÅ ÍðÍÅ ÔÅÍÐÓȟ ÌÅÓ 

recruteurs ne maîtrisent pas non plus le langage du métier spécifique. Par ailleurs, les 

ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓ ïÖÏÌÕÅÎÔ ÃÏÎÓÔÁÍÍÅÎÔȟ ÁÕ ÓÅÉÎ ÍðÍÅ ÄȭÕÎ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïȟ ÃÏÍÐÌÉÑÕÁÎÔ ÌÁ 

taÃÈÅ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÇïÎïÒÁÌÉÓÔÅȢ )Ì ÅÓÔ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÔÒîÓ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅ ÄÅ ÊÕÇÅÒ ÌȭÅØÐïÒÉÅÎÃÅ ÄȭÕÎ 

candidat pour un recruteur généraliste. 

 Ⱥ,Å ÓÕÃÃîÓ ÄÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄÅ ÎÉÃÈÅÓ ÒÅÎÄ ÃÏÍÐÔÅ ÄÅ ÌÁ ÎïÃÅÓÓÉÔï ÄȭÕÔÉÌÉÓÅÒ ÕÎ ÌÁÎÇÁÇÅ ÃÏÎÔÅØÔÕÁÌÉÓïȢ 

Il incite les job boards à se spécialiser» E.Marchal et G.Rieucau. 

 

$ÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÐÌÕÓ ÒïÃÅÎÔÓ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÔÅÌÓ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØȟ ÏÆÆÒÅÎÔ ÄÅÓ 

perspectives nouvelles, permettant de contourner le problème de la standardisation et du 

filtre.  
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A RETENIR  

Les sites spécialisés, ÅÎ ÅØÅÒëÁÎÔ ÕÎ ÆÉÌÔÒÅ Á ÐÒÉÏÒÉȟ ÐÅÒÍÅÔÔÒÁÉÅÎÔ ÄȭÁÍïÌÉÏÒÅÒ ÌÁ 

qualité du traitement des candidatures en limitant leur nombre et en concentrant les 

plus pertinentes.  

 

3.3 Les progiciels de gestion du recrutement : volonté de professionnalisation 

autant que nécessité imposée par Internet 

3.3.1 Une enquête parlante 

,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÉÎÔÉÔÕÌïÅ Ⱥ1ÕÁÎÄ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÏÕÔÉÌÌÅ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȻ, parue dans le n°76 de la 

ÒÅÖÕÅ ÄÕ #%% ɉ#ÅÎÔÒÅ Äȭ%ÔÕÄÅ ÄÅ Ìȭ%ÍÐÌÏÉɊ ÄÅ ÊÁÎÖÉÅÒ ςπρρȟ ÐÁÒ 9Ȣ&ÏÎÄÅÕÒ ɉ#%%Ɋȟ 'ȢÄÅ 

Larquier (CEE, EconomiX, Paris Ouest Nanterre), et F.Lhermitte (Apec, CEE, Latts) 56,  est 

ÉÎÔïÒÅÓÓÁÎÔÅ Û ÒÅÓÔÉÔÕÅÒ ÄÁÎÓ ÓÏÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅȢ ! ÔÒÁÖÅÒÓ ÌȭïÔÕÄÅ ÄȭÕÎ ÏÕÔÉÌ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÌÅÓ 

progiciels, elle constitue un excellent moyen de comprendre comment Internet, 

phénomène externe aux entreprises,  interagit avec un phénomène interne, celui de la 

professionnalisation du métier des Ressources Humaines 

 

 

,ȭ%.15P4% : 

- Étude porte exclusivement sur le recrutement des cadres. Elle a été réalisée en lien avec 

Ìȭ!0%#  ɉ!ÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎ ÐÏÕÒ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÄÅÓ ÃÁÄÒÅÓɊȢ  

- Un volet quantitatif ɉÆïÖÒÉÅÒ ςπρπɊ ȡ ÓȭÁÐÐÕÉÅ ÓÕÒ ÕÎ ÑÕÅÓÔÉÏÎÎÁÉÒÅ ÁÕÐÒîÓ ÄÅ 

700 entreprises de plus de 100 salariés ayant recruté au moins un cadre au cours des 

ÄÏÕÚÅ ÄÅÒÎÉÅÒÓ ÍÏÉÓȢ ,ȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÒÅÔÅÎÕ ÅÓÔ ÄÉÔ « représentatif des entreprises françaises 

ÓÅÌÏÎ ÌÅ ÃÒÉÔîÒÅ ÄÅÓ ÅÆÆÅÃÔÉÆÓ ÄÅ ÃÁÄÒÅÓ ÐÁÒ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅȻ (p. 2) 

- Un volet qualitatif (depuis janvier 2009 à janvier 2011) ȡ ÕÎÅ ÓÏÉØÁÎÔÁÉÎÅ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ 

ÒïÁÌÉÓïÓ ÁÕÐÒîÓ ÄȭïÄÉÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌÏÇÉÃÉÅÌÓȟ ÄÅ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓȟ ÄÅ ÃÈÅÆ ÄÅ ÐÒÏÊÅÔÓ ÅÔ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ  

 

                                                           
56 Yannick FONDEUR, Guillemette de LARQUIER, France LHERMITTE, (2011), « 1ÕÁÎÄ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ 

outille le recrutement Ȼȟ #ÏÎÎÁÉÓÓÁÎÃÅ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ .Јχφȟ #%%ȟ τ ÐÁÇÅÓ 
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3.3.2 Enjeu м Υ ŦŀƛǊŜ ŦŀŎŜ ŀǳȄ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ǾƻƭǳƳŜ ǾŜƴŀƴǘ ŘΩLƴǘŜǊnet 

#ÏÍÍÅ ÌȭÅØÐÌÉÑÕÅÎÔ ÌÅÓ ÁÕÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅȟ «Les progiciels de gestion de recrutement sont 

ïÔÒÏÉÔÅÍÅÎÔ ÌÉïÓ Û ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÐÏÕÒ ÒÅÃÒÕÔÅÒ ÅÔ Û ÓÏÎ ÉÍÐÁÃÔ ÓÕÒ ÌÅÓ ÖÏÌÕÍÅÓ Û 

traiter» . (1) Les progiciels ont des fonctions «en amont» pour générer les offres en ligne et 

ÄȭÁÕÔÒÅÓ ȺÅÎ ÁÖÁÌȻ pour la réception et le traitement des masses de candidatures issues 

Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÓÏÉÅÎÔ ÓÐÏÎÔÁÎïÅÓ ÏÕ ÒïÐÏÎÄÁÎÔ Û ÕÎÅ ÏÆÆÒÅȢ 

En générant les offres de façon automatisée, ils contribuent à alimenter le système du 

3)2( ÅÎ ÒÅÌÉÁÎÔ ÏÆÆÒÅ ÄÅ ÐÏÓÔÅ Û ÕÎÅ ÆÕÔÕÒÅ ÆÅÕÉÌÌÅ ÄÅ ÐÁÉÅȢ #ȭÅÓÔ ÄÏÎÃ ÂÉÅÎ ÕÎÅ 

ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÅ ÖÏÌÕÍÅÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ Û ÔÒÁÉÔÅÒ ÑÕÉ ÄÏÍÉÎÅȟ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅ ÄÕ 

ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȢ Ainsi, les auteurs posent la question suivante, sans pour autant 

y apporter de réponse : «Est-ÃÅ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÈÁÂÉÔÕÅÌÌÅ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÓÕÒ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÑÕÉ 

ÃÏÎÄÕÉÔ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Û ÓȭïÑÕÉÐÅÒȟ ÏÕ ÅÓÔ-ÃÅ ÌÅ ÆÁÉÔ ÑÕȭÅÌÌÅ ÅÓÔ ïÑÕÉÐïÅ ÑÕÉ ÌÁ ÃÏÎÄÕÉÔ Û ÄÉÆÆÕÓÅÒ 

ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÐÁÒ ÃÅ ÃÁÎÁÌ ?» (p 3). 

 

Une assistance au recruteur devient possible pour le traitement des candidatures puisque 

les outils permettent de réaliser une pré-ÓÅÌÅÃÔÉÏÎ ɉÔÒÉ ÐÁÒ ÃÒÉÔîÒÅÓ ÅÔÃȢɊ ÅÔ ÄȭÁÕÔÏÍÁÔÉÓÅÒ 

ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÔÝÃÈÅÓ ÃÏÍÍÅ ÃÅÌÌÅ ÄȭÅÎÖÏÉ ÄÅ ÃÏÕÒÒÉÅÒÓ ÄÅ ÒÅÆÕÓ ÏÕ ÄÅ ÃÏÎÖÏÃÁÔÉÏÎȢ 

 

Par ailleurs, par ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅÓȟ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÓÔ ÅÎ ÃÁÐÁÃÉÔï ÄÅ ÃÏÎÓÔÉÔÕÅÒȟ ÐÁÒ 

elle-ÍðÍÅȟ ÕÎÅ ÌÁÒÇÅ ÂÁÓÅ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓ ÑÕȭÅÌÌÅ ÐÅÕÔ ÍÏÂÉÌÉÓÅÒ ÐÁÒ ÌÁ ÓÕÉÔÅ ÐÏÕÒ ÓÅÓ 

prochains recrutements, dès lors, sans passer forcément par une offre. Néanmoins, un 

autre aspect de ÌȭïÔÕÄÅ ÆÁÉÔ ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÖÉÖÉÅÒÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÇïÎïÒïÓ ÐÁÒ ÃÅÓ ÌÏÇÉÃÉÅÌÓ 

sont très peu utilisés. Les entreprises se contentent de gérer le flux des candidatures qui 

leur arrivent au moment où le poste est publié mais ne font pas la démarche de recherche 

a priori dans leur vivier.  

3.3.3 Enjeu 2 : la volonté des entreprises de professionnaliser leurs pratiques de recrutement 

les amène à standardiser leur processus  

A ς Origine interne : professionnaliser les façons de recruter 

,Á ÆÏÎÃÔÉÏÎ 2(ȟ ÅÔ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÎ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒȟ ÎȭïÃÈÁÐÐÅÎÔ ÐÁÓ ÁÕ ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ ÄÅ ÆÏÎÄ 

qui consiste à développer la professionnalisation. Cela se traduit par le développement 

ÄȭÉÎÄÉÃÁÔÅÕÒÓ  ÁÆÉÎ ÄÅ ÄïÍÏÎÔÒÅÒ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÔÒÁÖÁÉÌÌÅ ÓÅÌÏÎ ÕÎ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÒÁÔÉÏÎÎÅÌ de 

ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔ ÄȭÕÎÅ ÍÁÓÓÅ ÉÎÄÕÓÔÒÉÅÌÌÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÔÏÕÔ ÅÎ ïÔÁÎÔ ÍÏÉÎÓ ÓÕÓÐÅÃÔ 

ÄȭÁÒÂÉÔÒÁÉÒÅȟ ÏÕ ÄÅ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÔÉÏÎÓȣ0ÁÒ ÌÁ ÍðÍÅȟ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅÖÉÅÎÎÅÎÔ ÌÅÓ 
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ȺÉÎÓÔÒÕÍÅÎÔÓ ÄȭÕÎÅ ȺÉÎÄÕÓÔÒÉÁÌÉÓÁÔÉÏÎȻ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ #ȭÅÓÔ ÅÎ ÃÅÌÁ ÑÕÅ ÌÅÓ ÁÕÔÅÕÒÓ 

considèrent que les progiciels de gestion du recrutement ȺÐÁÒÔÉÃÉÐÅÎÔ ÄȭÕÎ ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ ÄÅ 

standardisation» des pratiques de recrutement (p.1).  

B ς Origine externe Υ ƭΩƘŞōŜǊƎŜƳŜƴǘ Ł ŘƛǎǘŀƴŎŜ ŘŜǎ ƭƻƎƛŎƛŜƭǎΣ Ǿƛŀ LƴǘŜǊƴŜǘΣ ŎƻƴǘǊƛōǳŜ Ł  ƭŜǎ 

standardiser (mode SaaS, Software as a Service).  

,ÅÓ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ ÄÅ ÇÅÓÔÉÏÎ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÏÎÔ ÌÁ ÐÁÒÔÉÃÕÌÁÒÉÔï ÄȭðÔÒÅ ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ 

hébergés à distance, interdisant toute modification spécifique. Ils contribuent à 

«standardiser» encore plus les pratiques.  

«Le déploiement de ÃÅ ÔÙÐÅ ÄȭÏÕÔÉÌ ÅÓÔ ÅØÔÒðÍÅÍÅÎÔ ÓÉÍÐÌÅ ÅÔ ÒÁÐÉÄÅ ɉȣÅÔɊȟ ÌÅ ÍÏÄÅ 3ÁÁ3 

ÉÍÐÏÓÅ ɉȣɊ ÌÅ ÍÁÉÎÔÉÅÎ ÄȭÕÎÅ ÓÅÕÌÅ ÖÅÒÓÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÐÐÌÉÃÁÔÉÏÎȢ !ÉÎÓÉȟ ÌÅÓ ïÄÉÔÅÕÒÓ ÏÎÔ ÕÎ ÉÎÔïÒðÔ 

économique à favoriser la standardisation des versions, se reposant également  sur 

ÌȭÁÒÇÕÍÅnt de la possibilité de diffuser les « bonnes pratiques».  

3.3.4 ÊǘǊŜ ŞǉǳƛǇŞ ŘŜ ƭƻƎƛŎƛŜƭ ƴŜ ǎƛƎƴƛŦƛŜ Ǉŀǎ ŦƻǊŎŞƳŜƴǘ ƭΩǳǘƛƭƛǎŜǊ 

)Ì ÒÅÓÓÏÒÔ ÄÅ ÌȭïÔÕÄÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÉÓÐÏÓÁÎÔ ÄȭÕÎ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌ ÎÅ ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÎÔ ÐÁÓ 

ÓÙÓÔïÍÁÔÉÑÕÅÍÅÎÔȟ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÌÏÒÓÑÕȭÅÌÌÅÓ ÏÎÔ déjà repéré un candidat via leur propre 

réseau. Dans ce cas, elles sont une sur deux à ne pas utiliser les outils en place, et donc à ne 

pas chercher à élargir le panel de candidats. La volonté de standardisation concernerait 

donc davantage les recruteurs «à distance» (via la toile) par opposition aux recrutements 

«de proximité», c'est-à-dire captant des candidats via leurs relations personnelles 

professionnelles. Cette hypothèse émise par les auteurs tend à réagir à un constat 

ÄȭÁÎÏÍÁÌÉÅȟ ÃÏÍÍÅ ÓÉ ÓÔÁÎÄÁÒdiser signifiait obligatoirement utiliser  un seul outil. Mais 

ÎȭÅÓÔ-ÃÅ ÐÁÓ ÐÌÕÔĖÔ ÌÅ ÓÉÇÎÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÄÏÉÖÅÎÔ ÓȭÁÐÐÕÙÅÒ ÓÕÒ ÕÎÅ 

ÐÁÌÅÔÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÏÎÔ ÌÅÓ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÑÕȭÕÎ ïÌïÍÅÎÔ ? Ainsi la surprise des auteurs 

serait davantagÅ ÄÕÅ ÁÕ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÌÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÎȭÁÕÒÁÉÅÎÔ ÐÁÓ ÄÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÇÌÏÂÁÌÅ ÄÅ 

recrutement leur permettant de solliciter en parallèle différents canaux et intervenant à 

différentes étapes du recrutement, si bien que le contournement inévitable des progiciels 

serait vu comme une anomalie alors que, selon nous, il est normal mais non prévu, ou non 

ÉÎÔïÇÒï ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÄïÍÁÒÃÈÅ ÇÌÏÂÁÌÅȢ .ÏÕÓ ÄÅÖÏÎÓ ÇÁÒÄÅÒ Û ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÑÕÅ le processus de 

recrutement ne doit pas se limiter à un seul outil mais se concevoir comme une palette 

ÄȭÏÕÔÉÌÓ Û ÁÒÔÉÃÕÌÅÒ ÅÎÔÒÅ ÅÕØȢ 
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En conclusion  : Les progiciels de gestion des recrutements tendent à se généraliser en 

ÒÁÉÓÏÎ ÄȭÕÎÅ ÖÏÌÏÎÔï ÇÅÓÔÉÏÎÎÁÉÒÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÒÁÔÉÏÎÁÌÉÓÅÒ ÌÅÕÒÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÍÁÉÓ ïÇÁÌÅÍÅÎÔ ÓÏÕÓ ÌȭÅÆÆÅÔ ÉÎÔÒÉÎÓîÑÕÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȢ #Å ÄÅÒÎÉÅÒ ÔÅÎÄ Û 

accroître considérablement les volumes de candidatures à traiter, et les éditeurs, pour des 

ÒÁÉÓÏÎÓ ÄȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÄȭïÃÈÅÌÌÅȟ ÐÏÕÓÓÅÎÔ Û ÁÄÏÐÔÅÒ ÄÅÓ ÓÏÌÕÔÉÏÎÓ ÄÅ ÌÏÇÉÃÉÅÌÓ ÓÔÁÎÄÁÒÄÓ ÅÎ 

location sur le WEBȢ $ÅÕØ ÍÏÕÖÅÍÅÎÔÓ ÓȭÁÌÉÍÅÎÔÅÎÔ ÄÏÎÃȟ ÌȭÕÎ )ÎÔÅÒÎÅ ÖÅÎÁÎÔ ÄÅÓ 

entreprisÅÓȟ ÅÔ ÌȭÁÕÔÒÅ ÅØÔÅÒÎÅ ÖÅÎÁÎÔ ÄÅ ÌÁ ÆÉÌÉîÒÅ )ÎÔÅÒÎÅÔȢ  
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A RETENIR 

,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÄïÊÛ ÍÁÓÓÉÆȢ )Ì ÅÓÔ ÌÉï Û ÄÅÕØ ÅÎÊÅÕØ : faire 

ÆÁÃÅ ÁÕØ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÖÏÌÕÍÅ ÖÅÎÁÎÔ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÅÔ ÕÎÅ ÖÏÌÏÎÔï ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ 

de professionnaliser les façons de recruter, ce qui les amènent à standardiser leur 

recrutement .  ,ȭÈïÂÅÒÇÅÍÅÎÔ Û ÄÉÓÔÁÎÃÅ ÄÅÓ ÌÏÇÉÃÉÅÌÓȟ ÖÉÁ )ÎÔÅÒÎÅÔȟ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅ Û  ÌÅÓ 

standardiser (mode SaaS, Software as a Service).  

Etre équipé de logiciel ne signifie pas ÆÏÒÃïÍÅÎÔ ÂÉÅÎ ÌȭÕÔÉÌÉÓÅÒȢ 

Le processus de recrutement ne doit pas se limiter à un seul outil mais se concevoir 

ÃÏÍÍÅ ÕÎÅ ÐÁÌÅÔÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ Û ÁÒÔÉÃÕÌÅÒ ÅÎÔÒÅ ÅÕØȢ 

 

3.4 Le sourcing Υ ƭΩŀǊǘ ŘŜ ƴŀǾƛƎǳŜǊ Řŀƴǎ ƭΩƻŎŞŀƴ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ 

Si le succès des job boards, ÖÏÉÒÅ ÄÅÓ ÂÁÓÅÓ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓȟ ÔÉÅÎÔ Û ÌÁ ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÑÕȭÉÌÓ ÄÏÎÎÅÎÔ 

ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÎÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÖÕ ÑÕȭÉÌ ÓȭÏÂÔÉÅÎÔ ÅÎ ÃÏÎÔÒÅÐÁÒÔÉÅ ÄȭÕÎÅ ÐÅÒÔÅ 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÌÉïÅ Û ÌȭÉÎÃÏÎÔÏÕÒÎÁÂÌÅ ÓÔÁÎÄÁÒÄÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓȢ  5Î ÃÅÒÔÁÉÎ ÎÏÍÂÒÅ 

ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ ÎÅ ÓÅ Òésolvent pas à ce dilemme «bruit-silence». Michel SERFATI57, Consultant 

ÁÓÓÏÃÉï ÄÕ ÃÁÂÉÎÅÔ !24%# ÃÏÎÓÉÄîÒÅ ÑÕÅ ÔÏÕÔÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÓÔ ÄÉÓÐÏÎÉÂÌÅ ÅÔ ÅØÐÌÏÉÔÁÂÌÅȢ 

Il estime que le recours à la «logique booléenne58 » permet de développer des outils plus 

élaborés que ceux traditionnels utilisant la recherche sémantique et contextuelle. Il part 

ÄÅ ÌȭÈÙÐÏÔÈîÓÅ ÑÕȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÅÓÔ ÕÎ ÍÏÎÄÅ ÏÕÖÅÒÔ ÑÕÉ ÄÏÎÎÅ ÁÃÃîÓ Û ÕÎÅ ÍÕÌÔÉÔÕÄÅ 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÑÕȭÉÌ ÆÁÕÔ ÓÁÖÏÉÒ ÃÈÅÒÃÈÅÒ : Google et son accès à des pages personnelles, 

You Tube, les bases de données, les vidéos, les CV en ligne, les réseaux sociauxȣ 5Î ÅÎÊÅÕ 

clé du recrutement serait donc la capacité à développer et maitriser des outils de sourcing. 

Il existe même, aux Etats-Unis, des championnats de sourcing, dont les stars sont Bill 

Borman, Jim Stroud, ou la russe Irina Shameva59 ! 

 

                                                           
57 Interview en août 2011 

58 En référence à George Boole (1815-1864), logicien, mathématicien et philosophe britannique. Il 

ÅÓÔ ÌÅ ÃÒïÁÔÅÕÒ ÄȭÕÎÅ logique moderne fondée sur une structure algébrique et sémantique 

dénommée algèbre de Boole.  

59 Partner du cabinet de recrutement Brain Gain Recruiting  
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,ȭÅÎÑÕðÔÅ -Ã+ÉÎÓÅÙȟ Û ÔÒÁÖÅÒÓ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÅØÔÒÁÉÔÓ ÄÅ ÔïÍÏÉÇÎÁÇÅÓ ÆÁÉÔ ÒÅÓÓÏÒÔÉÒ ÌȭÈÙÐÏÔÈîÓÅ 

ÓÅÌÏÎ ÌÁÑÕÅÌÌÅȟ ÌȭïÔÁÐÅ ÄÕ ÓÏÕÒÃÉÎÇ ÅÓÔ ÆÏÎÄÁÍÅÎÔÁÌÅÍÅÎÔ ÁÆÆÅÃÔïÅ ÐÁÒ ÌÅ ÎÅÔȢ ɉÖÏÉÒ ÅÎÃÁÄÒï 

ci dessous). 

 

 

#ÁÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Ⱥ BeThe1 » créée par François Bouyer en 2001  : Ce cabinet 

international de recrutement spécialisé dans la mode, la beauté et le luxe, réalise 300 à 

400 missions par an dans une trentaine de pays. Avec les 120 000 membres de sa 

communauté, BeThe1 représente le plus grand vivier de professionnels du secteur dans le 

monde. «Nos technologies nous permettent ÄȭÁÔÔÅÉÎÄÒÅ ÄÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÍÁÓÓÉÖÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ 

potentiels dans les domaines les plus pointus : par exemple, si une entreprise recherche un 

commercial Export dans les chaussures de luxe basé en région parisienne, là où un cabinet 

ÓÔÁÎÄÁÒÄȟ ÅÎ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÓÅÍÁÉÎÅÓȟ ÎÅ ÒïÕÓÓÉÒÁ Û ÃÏÎÔÁÃÔÅÒ ÁÕ ÍÉÅÕØ ÑÕȭÕÎÅ ÄÉÚÁÉÎÅ ÄÅ 

candidats sur les 1200 ou 1400 existants, nous réussirons à atteindre plus de 800 candidats, 

ÃÅ ÑÕÉ ÎÏÕÓ ÐÅÒÍÅÔ ÄȭÁÖÏÉÒ ÕÎÅ ÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȟ ÕÎÅ ÐÒÏÄÕÃÔÉÖÉÔïȟ ÕÎÅ ÒÁÐÉÄÉÔï ÅÔ ÉÎ ÆÉÎÅ ÕÎÅ ÑÕÁÌÉÔï 

supérieure». 

 

 

3.5 Le concept de  « Marque Employeur »  

Nous nous appuierons, en partie, sur ce chapitre sur une synthèse du module Marketing 

RH, dispensé par Pierre Volle lors du MBA RH.  

$ÉÄÉÅÒ 0ÉÔÅÌÅÔ ÒÅÖÅÎÄÉÑÕÅ ðÔÒÅ ÌÅ ÃÒïÁÔÅÕÒ ÄÕ ÃÏÎÃÅÐÔ ÄÅ ȺÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȻ ÑÕȭÉÌ Á 

ÄȭÁÉÌÌÅÕÒÓ ÄïÐÏÓïȢ .ÏÕÓ ÓÏÍÍÅÓ ÅÎ ρωωψ ÅÔ ÉÌ Á ÃÒïï ÄÅÕØ ÁÎÓ ÐÌÕÓ ÔĖÔ ÌȭÁÇÅÎÃÅ 'ÕÉÌÌÁÕÍÅ 

TELL. Son objectif est alors de «sortir les relations humaines de leurs réflexes techniques au 

ÐÒÏÆÉÔ ÄȭÕÎÅ ÐÒÉÓÅ ÄÅ ÐÁÒÏÌÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅȻȢ  )Ì ÍÉÌÉÔÅ ÐÏÕÒ ÌȭïÍÅÒÇÅÎÃÅ ÄȭÕÎ ȬÍÁÒËÅÔÉÎÇ ÓÏÃÉÁÌȭ 

ÑÕÉ ÒÅÐÏÓÅ ÓÕÒ ÕÎÅ ÃÏÈïÒÅÎÃÅ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ ÐÕÂÌÉÃÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓ ÅÔ ÅØÔÅÒÎÅÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ #ÅÃÉ ÅÓÔ 

ÒÅÎÄÕ ÓÏÕÄÁÉÎ ÐÏÓÓÉÂÌÅ  ÐÁÒ ÌÁ ÔÒÁÎÓÐÁÒÅÎÃÅ ÉÍÐÏÓïÅ ÄÅÓ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎÓ ÄÁÎÓ ÌȭÕÎÉÖÅÒÓ 

du WEB 2.0.  

 

Pierre 6ÏÌÌÅ ÎÏÕÓ ÒÁÐÐÅÌÌÅ ÑÕÅ ÌÅ ÃÏÎÃÅÐÔ ÄÅ ȬÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȭ ÅÓÔ Îï ÓÏÕÓ ÌȭÉÍÐÕÌÓÉÏÎ 

ÄÅ ÌȭÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÅØÔÅÒÎÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÄÏÎÔ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÐÁÒÁÍîÔÒÅÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ 

ÆÏÒÃïÍÅÎÔ ÁÃÔÕÅÌÌÅÍÅÎÔ ÄȭÁÃÔÕÁÌÉÔï : raréfaction des talents, pénurie du personnel qualifié, 

cÈÏÃ ÄïÍÏÇÒÁÐÈÉÑÕÅȟ ÍÁÕÖÁÉÓÅ ÉÍÁÇÅ ÄÅ ÍïÔÉÅÒÓ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȟ ȣ ,Å ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄÕ 

concept répondait aussi à des objectifs internes : réduire les coûts de recrutement, 

augmenter leur qualité, savoir mieux recruter ceux dont on a besoin.  
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оΦрΦм /ǳƭǘǳǊŜ ŘΩŜƴǘreprise vs Marque employeur  

,Á -ÁÒÑÕÅ %ÍÐÌÏÙÅÕÒ ÓÅ ÄÉÓÔÉÎÇÕÅ ÄÅ ÌÁ ÃÕÌÔÕÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÑÕÉ ÅÓÔ ÂÝÔie sur des «valeurs 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȻ ÅÓÔÉÍïÅÓ ÄïÍÁÇÏÇÉÑÕÅÓ ÅØÐÌÉÑÕÅ $ÉÄÉÅÒ 0ÉÔÅÌÅÔ ÃÁÒ ÃÅÌÌÅÓ-ci ont souvent 

artificiellement été construites pour séduire, rassurer et faire écho, à des thématiques qui 

ÖÉÅÎÎÅÎÔ ÒÅÍÐÌÉÒ ÌȭÁÃÔÕÁÌÉÔï ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ȡ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄÕÒÁÂÌÅȟ ïÇÁÌÉÔïȟ ÒÅÓÐÅÃÔȟ ȣȢ 

оΦрΦн vǳΩŜƴ Ŝǎǘ-il exactement ?  

Didier Pitelet dans un article du 8 mars 2011 extrait de Focus RH explique que le concept 

ÄÅ ȺÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȻ ÅÓÔ ÄïÂÁÒÒÁÓÓï ÄÅÓ ÁÒÔÉÆÉÃÅÓ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ #ÏÒÐÏÒÁÔÅȢ #ȭÅÓÔ 

un «AHS» (Actif Hautement Stratégie) car il est «ÌȭÅØÐÒÅÓÓÉÏÎ ÄÅ ÖïÒÉÔï ÄÅ ÃÈÁÑÕÅ ÓÏÃÉïÔï ÖÉÓ-

Û ÖÉÓ ÄÅ ÓÅÓ ÃÌÉÅÎÔÓȟ ÓÁÌÁÒÉïÓȟ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ȣ». Celle-ÃÉ ÓȭÅØÐÒÉÍÁÎÔ ÌÉÂÒÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ 

réseaux, de façon incontrôlable et donc obligatoire vraie, c'est-à-dire faisant référence à 

des expériences vécues.   

 

0ÏÕÒ ÁÕÔÁÎÔȟ ÓÁ ÍÉÓÅ ÅÎ ĞÕÖÒÅ ÒÅÐÏÓÅ ÓÕÒ ÕÎÅ ÄïÍÁÒÃÈÅ ÃÏÎÓÔÒÕÉÔÅ ÄÏÎÔ ÌÅ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÅÓÔ 

décrit ci-dessous. Le concept aborde des ÅÎÊÅÕØ ÄȭÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÓÏÎ 

«employer appealȻȟ ÓÁ ÃÁÐÁÃÉÔï Û ÉÎÔïÇÒÅÒ ÅÔ ÆÉÄïÌÉÓÅÒȟ ÐÁÒ ÕÎÅ ÒïÆÌÅØÉÏÎ ÓÕÒ ÌȭÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ 

ses métiers, de sa filière industrielle et bien entendu de sa notoriété propre.  
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Notre constat et réflexions  

 

#Å ÓÏÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÐÏÓÓîÄÅÎÔȟ Û ÌÁ ÂÁÓÅȟ ÕÎÅ ÆÏÒÔÅ ÎÏÔÏÒÉïÔïȟ ÄÅ ÐÁÒÔ 

leur histoire ou leurs succès commerciaux, ÑÕÉ ÏÎÔ ÕÎÅ ȬÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȭ ÆÏÒÔÅȢ  

La fonction RH doit intégrer la philosophie, et les outils du marketing qui sous-tendent le 

développement de la marque employeur (notoriété, insight, cibles, segmentation, 

ÖÉÓÉÂÉÌÉÔïȟ ȣɊȢ  

3.5.3 Le DRH acteur central de la marque employeur  

,Á ÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÃȭÅÓÔ ȺÌÁ ÍÁÒÑÕÅ ÔÒÁÉÔïÅ ÓÏÕÓ ÌȭÁÎÇÌÅ ÈÕÍÁÉÎ». CȭÅÓÔ ÄÏÎÃ ÕÎ ÐÒÏÊÅÔ 

ÔÒÁÎÓÖÅÒÓÁÌ ÑÕÉ ÁÎÉÍÅ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÐÁÒÔÉÅÓ ÐÒÅÎÁÎÔÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓ ÅÔ ÅØÔÅÒÎÅÓȟ ÅÔ ÐÏÕÒ ÌÅÑÕÅÌ 

ÌÅ $2( ÅÓÔ ÐÌÕÓ ÑÕÅ ÌïÇÉÔÉÍÅ ÄÁÎÓ ÓÏÎ ÒĖÌÅ ÄȭÏÒÃÈÅÓÔÒÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄȭÁÎÉÍÁÔÉÏÎȢ !ÕÔÏÕÒ ÄÕ 

concept de marque employeur se développe un sentiment de confiance auprès des clients, 

ÉÎÖÅÓÔÉÓÓÅÕÒÓ ÅÔ ÁÕÔÒÅÓ ÐÁÒÔÉÅÓ ÐÒÅÎÁÎÔÅÓȢ ,Á ÇÅÓÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒÅÓÓÏÕÒÃÅÓ ÈÕÍÁÉÎÅÓ ÅÓÔ ÁÕ ÃĞÕÒ 

ÄÕ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ ÃÒïÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎÅ ÉÍÁÇÅ ÄÅ ÍÁÒÑÕÅȢ  

 

En France les deux entreprises référentes sont Alcatel Lucent dont nous avons pu 

intervi ewer le DRH, Didier Baichère et la Société Générale avec Franck  de la Pinta. 

 

A RETENIR 

Le concept de marque employeur est directement impacté par les outils du WEB ÑÕȭÉÌÓ 

soient de type «transmission  Ȼ ÏÕ ȺÉÎÔÅÒÁÃÔÉÏÎȻȢ ,ȭÁÖîÎÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÌÕÉ 

donne une force et une visibilité jamais atteinte. Ils constituent un formidable levier 

pour attirer des candidatures pertinentes. Pour être efficace et durable, l a marque-

ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÅØÉÇÅ ÕÎÅ ÃÏÈïÒÅÎÃÅ ÅÎÔÒÅ ÌÅ ÄÉÓÃÏÕÒÓ ÅØÔÅÒÎÅ ÅÔ ÌÁ ÒïÁÌÉÔï ÉÎÔÅÒÎÅȢ #ȭÅÓÔ ÅÎ 

quoi le DRH a tout son rôle à jouer, devenant un organisateur majeur de la 

collaboration entre toutes les directions. Sans cette cohérence, la notion de marque  

ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÐÅÕÔ ÓȭÁÖïÒÅÒ ÄïÖÁÓÔÁÔÒÉÃÅȢ 
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3.6 E-Recrutement et cadre juridique  

3.6.1 La première étape appartient aux utilisateurs des réseaux sociaux : celle de contrôler 

leur image numérique  

Pour Christine Balagué60 «ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÑÕÉ ÅÓÔ ÐÒïÓÅÎÔÅ ÓÕÒ ÕÎ réseau social est du domaine 

du public». Aux candidats de contrôler leur identité et comportement numérique et dȭen 

verrouiller les accès. Elle évangélise auprès de ses étudiants pour leur faire prendre 

ÃÏÎÓÃÉÅÎÃÅ ÄÅÓ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅÓ ÄȭÕÎ ÍÁÎÑÕÅ ÄÅ ÃÏÎÔÒĖÌÅ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÉÆÆÕÓïÅȢ %ÌÌÅ 

rappelle que «tout ce qui est publié sur le WEB est indestructible et restera»Ȣ $ȭÁÕÐÒîÓ ÅÌÌÅ : 

«ÌÅ ÄÒÏÉÔ Û ÌȭÏÕÂÌÉ ÎȭÅØÉÓÔÅ ÐÁÓ».  

 

Elle vient de publier le 25 octobre dernier un livre à vocation pédagogique intitulé ȡ Ȭ"ÉÅÎ 

gérer sa E-ÒïÐÕÔÁÔÉÏÎȻȟ %ÄÉÔÉÏÎÓ $ÕÎÏÄ ÑÕȭÅÌÌÅ Á ïÃÒÉÔ ÁÖÅÃ ÌÅ ÃÏÎÃÏÕÒÓ ÄÅÓ ïÔÕÄÉÁÎÔÓ ÄÅ 

Télécom Ecole de Management.  

 

Une chose semble évidente, les frontières privées / publiques se déforment sur le réseau 

ÓÏÃÉÁÌ ÅÔ ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÐÒÉÖïÅÓ ÆÁÉÔ ÄïÂÁÔȢ $Å ÎÏÍÂÒÅÕÓÅÓ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÓ 

traitent de la protection de la vie privée et de la confiance : Coutu, 2007, Gross et Acquisiti, 

2005, Dwyer et al, 2007ȟ 3ÔÕÔÚÍÁÎȟ ςππψȟȣ ÃÅÔÔÅ ÌÉÓÔÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÅØÈÁÕÓÔÉÖÅȢ  

оΦсΦн [ΩŀǾƛǎ Řǳ ƧǳǊƛǎǘŜ   

Maître Etienne Drouard61, Avocat Associé chez K&L Gates, distingue deux approches 

juridiques différentes : 

 

o ,ȭÁÐÐÒÏÃÈÅ ÃÏÎÔÒÁÃÔÕÅÌÌÅ ÄȭÉÎÓÐÉÒÁÔÉÏÎ ÁÎÇÌÏ-ÓÁØÏÎÎÅ ÅÔ ÄȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ Áméricaine : 

ÓÅÕÌÅ ÌÁ ÖÏÌÏÎÔï ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÃÏÍÐÔÅȢ )Ì ÅÓÔ ÌÉÂÒÅ ÄÅ ÐÁÒÔÁÇÅÒ ÓÁ ÖÉÅ ÐÒÉÖïÅ ÁÖÅÃ ÓÅÓ 

« amis » voire avec les « amis de ses amis Ȼ ÓÏÕÓ ÒïÓÅÒÖÅ ÄȭÁÖÏÉÒ ïÔï ÉÎÆÏÒÍï 

préalablement sur les protections auxquelles il a droit et sur les risques quȭÉÌ 

ÅÎÃÏÕÒÔȢ %Î ÇïÎïÒÁÌȟ ÃÅÌÁ ÓÅ ÔÒÁÄÕÉÔ ÐÁÒ ÌȭÁÃÃÅÐÔÁÔÉÏÎ ÏÂÌÉÇÁÔÏÉÒÅ ÄȭÕÎ ÃÏÎÔÒÁÔ 

ÄȭÁÄÈïÓÉÏÎ ÁÖÁÎÔ ÄÅ ÐÏÕÖÏÉÒ ÁÃÃïÄÅÒ ÁÕØ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÁÌÉÔïÓ ÄÕ ÒïÓÅÁÕȢ 

                                                           
60 Interview du 12 juillet 2011  

61 Extrait du livre de Christian BALAGUE, David FAYON, (2010), Facebookȟ 4×ÉÔÔÅÒ ÅÔ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓȣ 

)ÎÔïÇÒÅÒ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, Paris, Pearson Education France, p. 202-

207 
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La plupart des réseaux sociaux fonctionnent actuellement sur ce modèle américain. 

 

o ,ȭÁÐÐÒÏÃÈÅ ÒïÇÁÌÉÅÎÎÅ ÑÕÉ ÅÓÔ ÄȭÉÎÓÐÉÒÁÔÉÏÎ ÒÏÍÁÎÏ-ÇÅÒÍÁÎÉÑÕÅ ÅÔ ÄȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ 

ÅÕÒÏÐïÅÎÎÅ ȡ %ÌÌÅ ÐÒïÓÅÒÖÅ ÌȭÉÎÔïÒðÔ ÇïÎïÒÁÌ ÅÔ ÓÕÐÐÏÓÅ ÑÕȭÏÎ ÁÃÈîÔÅ ÕÎÉÑÕÅÍÅÎÔ ÌÅ 

service, sans céder de droits fondamentaux. On parle alors de qualité de service, de 

ÃÏÎÓÏÍÍÁÔÅÕÒȟ ÄȭÏÒÄÒÅ ÐÕÂÌÉÃȟ ÄÅ propriété intellectuelle et de protection de la vie 

privée.  

 

0ÏÕÒ ÌȭÈÅÕÒÅ ÌÅ ÄÒÏÉÔ ÅÕÒÏÐïÅÎ ÃÏÎÓÁÃÒÅ ÌȭÁÐÐÌÉÃÁÔÉÏÎ ÄÕ ÄÒÏÉÔ ÁÍïÒÉÃÁÉÎ ÓȭÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎ 

réseau social qui opère depuis le territoire des Etats-Unis. Mais ceci pourrait changer dans 

le cadre de la modification des directives harmonisant les règles européennes de 

protection des données personnelles. En effet, Vivian Redding, Commissaire Européen en 

ÃÈÁÒÇÅ ÄÅ ÃÅ ÄÏÓÓÉÅÒ ÅÎÖÉÓÁÇÅ ÄȭÉÃÉ ÌÁ ÆÉÎ ÄÅ ÌȭÁÎÎïÅ ςπρρ ÄÅ ÐÒÏÐÏÓÅÒ ÑÕÅ ÌÁ ÌÏÉ ÁÐÐÌÉÃÁÂÌÅ 

aux sociétés extra-ÅÕÒÏÐïÅÎÎÅÓ ÓÏÉÔ ÃÅÌÌÅ ÄÕ ÌÉÅÕ ÏĬ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÅÕÒÏÐïÅÎ ÅÓÔ ÓÉÔÕïȢ 

 

Dans tous les cas, il convient de se montrer très vigilant sur les informations diffusées sur 

ÌÅ ÎÅÔȢ ,Å ÒïÇÉÍÅ ÊÕÒÉÄÉÑÕÅ ÄȭÕÎÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÓÕÒ ÕÎ ÒïÓÅÁÕ ÓÏÃÉÁÌ ÖÁÒÉÅ ÅÎ ÅÆÆÅt selon que 

ÃÅÔÔÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÓÔ ÄÅÓÔÉÎïÅ ÁÕØ ȺÁÍÉÓȻ ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÏÕ ÁÕØ ȺÁÍÉÓ ÄȭÁÍÉÓȻȢ %ÎÔÒÅ 

ȺÁÍÉÓȻȟ ÌÅ ÒïÇÉÍÅ ÄÅ ÌÁ ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄÁÎÃÅ ÐÒÉÖïÅ ÄÏÉÔ ÓȭÁÐÐÌÉÑÕÅÒ ÁÌÏÒÓ ÑÕȭÁÖÅÃ ÌÅÓ ȺÁÍÉÓ 

ÄȭÁÍÉÓȻȟ ÌÁ ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄÁÎÃÅ ÅÓÔ ÐÕÂÌÉÑÕÅȢ 

 

,Á ÐÒÉÖÁÕÔï ÄȭÕÎÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄïÐÅÎÄ ÄÏÎÃ ÄÅ ÌÁ ÃÏÎÆÉÁÎÃÅ ÑÕȭÏÎ ÁÃÃÏÒÄÅ Û ÌÁ ÐÅÒÓÏÎÎÅ 

avec qui on partage cette information. 

3.6.3 Rester vigilant face à des acteurs qui profitent des défaillances du marché  

La loi de Cohésion Sociale du 18 janvier 2005 a clarifié le secteur des offreÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÓÕÒ 

internet et définit un cadre juridique précis pour tous les acteurs du recrutement. 

%ÌÌÅ ÉÎÓÔÁÕÒÅ ÄÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÃÌÁÉÒÅ ÌÅ ÐÒÉÎÃÉÐÅ ÄȭÉÎÔÅÒÄÉÃÔÉÏÎ ÄÅ ÖÅÎÄÒÅ ÄÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȟ 

quel que soit le support utilisé : Art L311-4 du code du travail : «La vente d'offres ou de 

demandes d'emploi, quel que soit le support utilisé, est interdite. Toutefois, cette interdiction 

ne fait pas obstacle à l'insertion, à titre onéreux, d'offres ou de demandes d'emploi dans une 

publication ou un autre moyen de communication payant.» 
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,Á ÃÏÎÓÕÌÔÁÔÉÏÎ ÐÁÙÁÎÔÅ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÄïÓÏÒÍÁÉÓ ÄÅÐÕÉÓ ÃÅÔÔÅ ÌÏÉȟ ÉÎÔÅÒÄÉÔÅȢ 

#ÅÔÔÅ ÌÏÉ ÓȭÉÎÓÃÒÉÔ ÃÌÁÉÒÅÍÅÎÔ ÄÁÎÓ ÌÅ ÐÒÏÌÏÎÇÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÌÏÉ ÄÕ ςτ ÊÕÉÎ ςπρρ ÒÅÌÁÔÉÖÅ Û ÌÁ 

ÃÏÎÆÉÁÎÃÅ ÄÁÎÓ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÎÕÍïÒÉÑÕÅȢ 

3.7 Les Réseaux sociaux numériques Υ ƭΩƻǳǘƛƭ ǉǳƛ ŀƴƛƳŜ ƭΩŀŎǘǳŀƭƛǘŞ wI 

оΦтΦм ¦ƴ ǎǳƧŜǘ ǉǳƛ ŀ ƳƻōƛƭƛǎŞ ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ōƛŜƴ ŀǾŀƴǘ ƭΩŜȄƛǎǘŜƴŎŜ Řǳ WEB 

Depuis 30 ans, les réseaux sociaux ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȟ ÅÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÖÉÒÔÕÅÌÓȟ ÓÏÎÔ ÕÎ ÓÕÊÅÔ ÄÅ 

recherche. Bien avant le WEB, John A. Barnes62 ïÔÕÄÉÁÉÔ ÌÅÓ ÌÉÅÎÓ ÄȭÁÍÉÔÉï ÅÔ ÄÅ 

connaissance entre les individus, puis en 1967, Stanley Milgram  donnait naissance à ce 

ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÎÏÍÍÅ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ : la théorie du «petit monde». En France, le Sociologue 

Emmanuel Lazera63 définit le réseau social comme «un ensemble de relations spécifiques 

ÅÎÔÒÅ ÕÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÆÉÎÉ ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ qui comprend une culture ou un système de normes». Les 

réseaux sociaux traditionnels sont multiples : associatifs, corporatifs, professionnels, 

ÐÏÌÉÔÉÑÕÅÓȟ ȣ ÅÔ ÉÌÓ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄȭÅØÉÓÔÅÒ ÅÎ ÐÁÒÁÌÌîÌÅ Û ÃÅÕØ ÄÕ WEB.  

3.7.1.1 La révolution Internet du réseau social  

La spécificité des réseaux sociaux du WEB ÓÏÎÔ ÄȭðÔÒÅ ÏÒÇÁÎÉÓïÓ ÁÕÔÏÕÒ ÄÅ ÌÁ personne et 

de ses ÃÅÎÔÒÅÓ ÄȭÉÎÔïÒðÔ, tandis que les réseaux traditionnels étaient structurés autour 

ÄȭÅÓÐÁÃÅÓ ɉÖÉÌÌÅÓȟ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓȟ ȣɊȢ  

 

Les études des chercheurs portent sur différents sujets : la nature des liens entre membres 

(théorie des liens forts et faibles de Granovetter, Capital sÏÃÉÁÌ ÄÅ 0ÉÅÒÒÅ -ÅÒÃËÌïȟ ȣɊȟ ÌÁ 

ÔÙÐÏÌÏÇÉÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØȟ ÌÅÓ ÍïÃÁÎÉÓÍÅÓ ÄÅ ÔÒÁÎÓÍÉÓÓÉÏÎ ɉ$ÕÎÃÁÎ 7ÁÔÔÓɊȟ  ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄȭÕÎ 

ÒïÓÅÁÕ ɉ2ÏÓÓ -ÁÙÆÉÅÌÄȟ !ÌÁÉÎ $ÅÇÅÎÎÅȟ -ÉÃÈÅÌ &ÏÒÓï  ɊȣȢ ,Û ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÎÏÔÒÅ ÐÒÏÐÏÓȢ .ÏÕÓ 

retenons que ces théoriciens de différentes spécialités ÅÓÓÁÉÅÎÔ ÄȭÙ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ ÌÅÓ 

rapports humains en analysant les ÓÙÓÔîÍÅÓ ÄȭïÃÈÁÎÇÅ ÅÔ ÄÅ ÌÏÇÉÑÕÅÓ ÄÅ ÃÉÒÃÕÌÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

ressources, les formes de coopération ou de discrimination au sein des organisations.   

                                                           
62 Article dans la revue Human Relations en 1954 

63 Emmanuel Lazega, Directeur du Master 2 Recherche de Sociologie, Université de Paris ɀ 

$ÁÕÐÈÉÎÅȟ -ÅÍÂÒÅ ÄÕ #ÏÎÓÅÉÌ 3ÃÉÅÎÔÉÆÉÑÕÅ ÄÅ Ìȭ5ÎÉÖÅÒÓÉÔï 0ÁÒÉÓ-Dauphine, Co-directeur de 

Ìȭ/ÂÓÅÒÖÁÔÏÉÒÅ ÄÅÓ 2ïÓÅÁÕØ )ÎÔÒÁ- et Inter-organisationnels (ORIO). Membre du comité de rédaction 

ÄÅ ÌÁ 2ÅÖÕÅ ÆÒÁÎëÁÉÓÅ ÄÅ ÓÏÃÉÏÌÏÇÉÅȢ )Ì ÅÓÔ ÌȭÁÕÔÅÕÒ ÄÅ : « Réseaux sociaux et structures 

relationnelles », Que Sais-je, PUF, réédité en 2007. 
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.ÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÒïÓÕÍï ÑÕÅÌÑÕÅÓ ÓÕÊÅÔÓ ÄȭïÔÕÄÅÓ Äans notre Annexe 1 intitulée  : Histoire et 

compréhension des réseaux sociaux. 

3.7.1.2 Les thèmes de recherche actuels dans le domaine des ressources humaines 

Les sujets de recherche abordent  

 

o ,ȭÁÎÁÌÙÓÅ ÄÅÓ ÔÒÁÃÅÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ : évolution, structure et liens (Kumar et al, 

2006 ; Leskovec et al. 2008 ; Fu et al., 2007 ; Huberman et al. 2009 ; Spertus et al. 

2005.), Rythme et nature des interactions (Golder et al. 2007 ; Lampe et al. 2007), la 

problématique de visualisation (Adamic et 2003, Heer et Boyd 2005 ; Paolillo et 

Wright 2005).  

 

o ,Á ÍÉÓÅ ÅÎ ÓÃîÎÅ ÄÅ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔïȟ ÖÉÁ ÌÅ ÐÒÏÆÉÌ ÅÔ ÌÅÓ ÌÉÅÎÓ ÄȭÁÍÉÔÉï : des chercheurs 

travaillent sur les signaux identitaires : Boyd, 2004, 2007, Donath et Boyd, 2004, 

Boyd et Heer, 2006, Livingstone, 2008, Cardon, 2008 et 2010, ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÓÕÒ ÌÁ théorie 

du signal, c'est-à-dire la réalité des profils : Tong et al, 2008; Wather et al., 2008, 

Boyd, 2008 a, Donath, 2007. 64 

 

o ,ȭÉÍÐÁÃÔ ÄÅÓ réseaux sociaux sur les organisations et les modes de 

management (Sébastien Tran ɀ revue Personnel) : la dimension collaborative, le 

partage de connaissance, les liens de subordination entre salarié et entreprise, les 

structures en mode projet 

 

o La gestion de la marque employeur et la E -Grh  : Aurélie Girard, 2010.  

 

o ,ȭÉÍÐÁÃÔ ÓÕÒ ÌÅ ÍïÔÉÅÒ ÄÅ '2( ȡ ÔÒÁÖÁÕØ Äȭ!ÎÎÅ "ÏÕÒÈÉÓȟ 0ÈȢ $Ȣȟ ÐÒÏÆÅÓÓÅÕÒÅ 

titulaire, HEC Montréal, et directrice scientifique dans le domaine de la gestion des 

ressources humaine, CEFRIO à la typologie des usages du WEB 2.0 en GRH et en 

                                                           
64 Sources : auteurs cités par Aurélie GIRARD et Bernard FALLERY, (2009), « Réseaux sociaux et 

Numériques, revue de littérature et perspectives de recherche », Centre de Gestion en recherche 

des organisations Université de Montpellier 2, Colloque AIM juin, 10 pages 
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particulier dans le domaine du recrutement. Elle analyse les usages, les avantages et 

les inconvénients, tant côté recruteurs que candidats.  

оΦтΦн hǳǘƛƭ Řǳ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘŜ ƭΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ  

En tout premier lieu, le réseau social est « une économie de talents » nous a dit Christine 

Balagué.  

3.7.2.1 Uƴ ƳŞŘƛŀ ŘŜ Ψ ǎƻǳǊŎƛƴƎΩ ŘŜ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ όǎǘǊŀǘŞƎƛŜ tǳƭƭ) 

Comme le résume Eric Dupin, blogueur et éditeur de Fuzz65 les réseaux sociaux sont des 

outils qui permettent de «ÄïÇÒÏÓÓÉÒ ÄÅÓ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÓȟ ÄȭÏÂÔÅÎÉÒ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÓÕÒ 

ÄȭïÖÅÎÔÕÅÌÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÄÅ ÓÅ ÆÁÉÒÅ une idée sur leurs profils avant même de les avoir 

rencontrés».  Initialement non conçus pour cela, nous rappelle Jean-Pascal Szerleski66, 

ÁÎÃÉÅÎ $ÉÒÅÃÔÅÕÒ ÄÅÓ 3ÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ Ìȭ!0%#ȟ ÌÅÓ réseaux sociaux sont devenus, pour 

certains volontairement (réseaux sociaux professionnels et sites de niche métiers), pour 

ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÎÏÎ ɉ&ÁÃÅÂÏÏËȟ 9ÏÕÔÕÂÅɊȟ ÄÅÓ ÖÉÖÉÅÒÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÐÏÔÅÎÔÉÅÌÓȢ Ils sont simples et 

pratiques pour accéder directement à des candidats potentiels, grâce à leurs outils de 

requête : profiÌȟ ÍÏÔ ÃÌÅÆÓȟ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÍïÔÉÅÒȣȢȢ  

 

Les réseaux permettraient de filtrer «  a priori  »,  par un processus social, plus 

humain  
 

Les réseaux, les plates-formes de mise en relation professionnelle ou les sites de 

cooptation filtrent a priori, par un processus social, plus humain mais aussi plus subjectif. 

« Idéalement, les candidats ne reçoivent que des offres triées par leur réseau en fonction de 

ÌÅÕÒ ÐÅÒÔÉÎÅÎÃÅ ÅÔ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÂïÎïÆÉÃÉÅÎÔ ÄÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÄȭÕÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄȭÉÎÄÉÖÉÄÕÓ ÑÕÉ 

ÄÉÆÆÕÓÅÎÔ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÎ ÌȭÏÒÉÅÎÔÁÎÔ ÖÅÒÓ ÄÅÓ ÐÒÏÆÉÌÓ ÑÕȭÉÌÓ ÊÕÇÅÎÔ ÁÄïÑÕÁÔÓȢ ,Å ÂÒÕÉÔ ÎȭÅÓÔ 

donc pas réduit a posteriori par un dispositif technique de gestion des candidatures, mais a 

priori par un processus social. Le tri des candidatures est ré-humanisé, mais avec pour 

ÃÏÎÔÒÅÐÁÒÔÉÅ ÕÎÅ ÆÏÒÔÅ ÓÕÂÊÅÃÔÉÖÉÔï ÄîÓ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ » Fondeur & Lhermitte, 

2006.  

 

« Plutôt que de chercher à fairÅ ÃÏÎÖÅÒÇÅÒ ÌÅÓ ÍÏÄÁÌÉÔïÓ ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ÅÎÔÒÅ ÌȭÏÆÆÒÅ ÅÔ ÌÁ 

ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÅ ÔÒÁÖÁÉÌ ÖÅÒÓ ÕÎ ÍÁÒÃÈï ÐÁÒÆÁÉÔ ÑÕȭ)ÎÔÅÒÎÅÔ ÐÅÒÍÅÔÔÒÁÉÔ ÄÅ ÒïÁÌÉÓÅÒȟ ÌÁ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÅ 

                                                           
65 www.fuzz.fr : annuaire en temps réel de liens vers les meilleurs articles de blogs 

66 Interview de septembre 2011  
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ÓÅÒÁÉÔ ÅÎ ÑÕÅÌÑÕÅ ÓÏÒÔÅ ÍÉÓÅ ÁÕ ÓÅÒÖÉÃÅ ÄÅ ÓÁ ÎÁÔÕÒÅ ïÍÉÎÅÍÍÅÎÔ ÓÏÃÉÁÌÅȟ ÁÕ ÐÒÉØ ÄȭÕÎÅ 

moindre transparence » Fondeur, 2006. 

 

A RETENIR ς  

Les réseaux sociaux, exercent un  filtre « a priori », grâce à un processus social, plus 

humain mais aussi plus subjectif.  

 

3.7.2.2 Uƴ ƳŞŘƛŀ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴΣ Ŝƴ ŀƳƻƴǘ Řǳ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ  

#ȭÅÓÔ ÔÏÕÔ ÌȭÅÎÊÅÕ ÄÅÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÓÕÒ ÌÅ ÔÈîÍÅ ÄÅ ÌÁ ÍÉÓÅ ÅÎ ÓÃîÎÅ ÄÅ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔïȟ ÖÉÁ ÌÅ ÐÒÏÆÉÌ ÅÔ 

ÌÅÓ ÌÉÅÎÓ ÄȭÁÍÉÔÉïȢ 

 

#ÏÎÔÒĖÌÅÒ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔï ÎÕÍïÒÉÑÕÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ ÍÉÅÕØ ïÖÁÌÕÅÒȟ ÅÓÔ ÒÅÎÄÕ ÐÏÓÓÉÂÌÅ ÁÖÅÃ 

Google mais avec aussi des outils plus pointus ȡ ρςσÐÅÏÐÌÅȟ 7ÅÂÍÉÉȟ ȣ  ÕÎÅ vision à 360° 

du candidat est à la portée du recruteur, via ses contributions sur les blogs, ou les 

recommandations présentes sur sa page réseau.  

A ς Les travaux de Dominique Cardon sur le Design de la visibilité 

,ȭÁÐÐÒÏÃÈÅ ÄÅ $ÏÍÉÎÉÑÕÅ #ÁÒÄÏÎ ÅÔ ÓÏÎ ÅÓÓÁi de typologie du WEB 2.O, est intéressante 

ÐÏÕÒ ÕÎ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȟ ÃÁÒ ÅÎ ÐÏÒÔÁÎÔ ÓÏÎ ÁÔÔÅÎÔÉÏÎ ÓÕÒ ÌÁ ÆÁëÏÎ ÄÏÎÔ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÅÓÔ ÖÉÓÉÂÌÅ 

sur les réseaux sociauxȟ ÌÅ ÔÒÁÖÁÉÌ ÄȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÕ ÐÏÔÅÎÔÉÅÌ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÄïÂÕÔÅȢ #ÁÒÄÏÎ 

évoque lui-même le fait que  « cettÅ ÃÁÐÁÃÉÔï Û ÓȭÅØÐÏÓÅÒȟ ÔÏÕÔ ÅÎ ÃÏÎÔÒĖÌÁÎÔ ÓÏÎ ÅØÐÏÓÉÔÉÏÎȟ 

réclame des compétences sociales et relationnelles spécifiques et très inégalement 

distribuées».  

 

Il a donc défini 5 comportements  dont il décrit les caractéristiques : le Paravent, le Clair-

obscur, le Phare, le Post-it, La lanterna magica67. Dans notre enquête terrain, nous avons 

tenté de reprendre cette taxinomie pour analyser les personnalités des différents 

recruteurs interviewés.  

 

                                                           
67 Cf.  Dominique CARDON, (2008), «Le design de la visibilité : un essai de typologie du Web 2.0», site 

internet Internet Actu.net, article du 1/02/2008, 5 pages 
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#ÅÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÐÒÅÎÎÅÎÔ ÌÅÕÒ ÓÏÕÒÃÅ ÓÕÒ ÌȭïÔÕÄÅ ÄÅÓ ÌÉÅÎÓ ÓÏÃÉÁÕØ et des comportements qui 

font le succès des Réseaux sociaux numériques : lȭÅÓÐÒÉÔ ÇÒïÇÁÉÒÅ ɉÎÏÔÉÏÎ ÄÅ ÔÒÉÂÕɊȟ ÌÅ 

ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÄÅ ÍÏÄÅȟ ÌÅ ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÃÅȢȢ  

 

$ȭÁÕÔÒÅÓ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓ ÃÏÍÍÅ 3ïÂÁÓÔÉÅÎ 4ÒÁÎ ïÖÏÑÕÅÎÔ ÌÁ ÍðÍÅ ÉÄïÅ : « Facebook stimule les 

comportements compulsif sȻ ÃÁÒ ÄȭÁÐÒîÓ ÌÕÉ Ⱥ le WEB φȢτ ÃÏÍÐÒÏÍÅÔ ÌÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄȭÕÎ 

ÓÏÉ ÃÏÎÓÉÓÔÁÎÔ ÅÔ ÁÕÔÏÎÏÍÅ ÐÏÕÒ ÓÅ ÌÉÖÒÅÒ Û ÌÁ ÐÒïÃÁÒÉÔï ÄÅ ÌȭÕÒÇÅÎÃÅ ÉÍÍïÄÉÁÔÅ ». Peut-on en 

déduire que les gros consommateurs de Facebook sont des personnes aux personnalités 

compulsives et fragiles ? Le jugement semble sévère et dangereux, mais ces études 

soulèvent la réflexion.  

B ς Évaluer le candidat au travers des recommandations 

Les experts, parmi lesquels Christine Balagué,68 sont unanimes sur le sujet, la 

recommandation sur un site de réseau social apporte de la crédibilité à la candidature. Les 

liens étant souvent forts, entre les deux personnes, le référent ne peut pas prendre le 

risque de mettre en danger sa propre réputation en diffusant des informations non 

conformes à la réalité : « la recommandation engage et expose son émetteur ».  

 

Des entreprises se sont donc créées sur le sujet et proposent de centraliser des 

recommandations  comme Naymz.com, Repvine.com ou www.cv-20.com69. Elle utilise un 

système de tags selon 3 axes et affiche la représentation visuelle du candidat pour donner 

ÎÁÉÓÓÁÎÃÅ Û ÃÅ ÑÕȭÉÌÓ ÁÐÐÅÌÌÅÎÔ ÌÅ #6 ςȢπ  ÑÕÉ ÍÅÔ ÅÎ ÁÖÁÎÔ : 

 

 

o Les aptitudes du candidat à exercer un métier, une fonction 

o Ses compétences techniques  

o Sa personnalité et ses qualités relationnelles  

 

Le site qui souhaite fiabiliser ses représentations, propose également le format C.A.R qui 

ÅÓÔ ÒÅÃÏÎÎÕ ÐÁÒ ÌÅÓ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ÄÅ ÌȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓ ȡ CÏÎÔÅØÔÅ ÄÅ ÌȭÁÃÔÉÏÎȟ 

ÄÅÓÃÒÉÐÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭAction, Résultats obtenus.  

                                                           
68 Interview de juillet 2011  et Christian BALAGUE, David FAYON, (2010), Facebook, Twitter et les 

ÁÕÔÒÅÓȣ )ÎÔïÇÒÅÒ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, Paris, Pearson Education 

France, p. 51 

69 http://tinyu rl.com/cv20 -tags 

http://www.cv-20/
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3.7.2.3  La E-Réputation des entreprises, véhiculée par les « conversations »  

$ÁÎÓ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ 2ÅÇÉÏÎÓ*ÏÂȟ ÉÌ ÅÓÔ ÆÁÉÔ ïÔÁÔ ÑÕÅ : "la réputation des entreprises compte tout 

autant que celle des candidats, puisque 89% des candidats font des recherches sur 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÁÖÁÎÔ ÄÅ ÒïÐÏÎÄÒÅ Û ÕÎÅ ÁÎÎÏÎÃÅȢ 0ÌÕÓ ÌÁ ÍÏÉÔÉï ÏÎÔ ÄïÊÛ ÒÅÎÏÎÃï, suite à des 

ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÎïÇÁÔÉÖÅÓȟ ÔÁÎÄÉÓ ÑÕÅ χψϷ ÏÎÔ ÐÏÓÔÕÌï ÁÕ ÓÅÉÎ ÄȭÕÎÅ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÓÕÉÔÅ Û ÄÅÓ 

information s positives. Ces chiffres démontrent clairement que la e-réputation est 

devenue un enjeu clé pour les entreprises." 

Le « wave Ȼ ÅÓÔ ÌÅ ÔÅÒÍÅ ÑÕÉ ÄïÓÉÇÎÅ ÅÎ ÁÎÇÌÁÉÓ ÌÁ ÃÏÎÖÅÒÓÁÔÉÏÎȢ #ȭÅÓÔ ÁÉÎÓÉ ÑÕȭÅÓÔ ÄïÎÏÍÍï 

ÌȭïÃÈÁÎÇÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÑÕÉ ÓÅ ÔÉÅÎÔ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ internautes sur les réseaux sociaux. Après 

les Directeurs du marketing, ce sont les DRH qui apprennent à initier ou participer à « des 

conversations » car ils ont compris que les  réseaux sociaux étaient des ÌÉÅÕØ ÄȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅ 

où se fÁëÏÎÎÅ ÌȭÏÐÉÎÉÏÎ ÄÅÓ ÁÃteurs. «Une fantastique conversation globale a commencé. 

Grâce à internet, les individus découvrent et inventent de nouveaux moyens de partager de 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÐÅÒÔÉÎÅÎÔÅ ÔÒîÓ ÒÁÐÉÄÅÍÅÎÔ» extrait du site Cluetrain Manifesto (le manifeste 

des évidences).  

 

,ȭÅÎÊÅÕ ÄÅ ÃÅÓ ÃÏÎÖÅÒÓÁÔÉÏÎÓ ÅÓÔ ÔÅÌÌÅÍÅÎÔ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔȟ ÐÏÕÖÁÎÔ ÄïÔÒÕÉÒÅ ÏÕ ÐÒÏÍÏÕÖÏÉÒ 

une entreprise, que des chercheurs en étudient  les thèmes abordés, la valence (propos 

positifs, négatifs, ou neutres). Les outils utilisés reposent sur du text mining par des 

ÌÏÇÉÃÉÅÌÓ ÄȭÕÓÁÇÅ ÆÁÃÉÌÅ ÃÏÍÍÅ 0!37 ÄÅ 3033-IBM, combinés à des outils de datamining. 

,ȭÏÕÔÉÌ ÆÁÉÔ ÄÅÓ ÆÏÕÉÌÌÅÓ ÔÅØÔÕÅÌÌÅÓ ÓÕÒ ÄÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÍÁÓÓÉÖÅÓȟ Û ÌȭÁÉÄÅ ÄÅ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔ 

syntaxique ou sémantique.  

 

Une étude a été conduite sur LinkedIn auprès des 55 millions de membres. 4 catégories 

ÄȭÉÎÄÉÖÉÄÕÓ ÏÎÔ ïÔï ÉÄÅÎÔÉÆÉïÅÓ : les « pros » du réseau (savy networkers), les cadres 

supérieurs (seniors executives), les adeptes tardifs (late adopters) et les explorateurs 

(exploring options). Des communications ciblées ont pu ainsi être mises au point pour 

chacune de ces catégories.  

 

$ȭÁÐÒîÓ !ÕÒïÌÉÅ 'ÉÒÁÒÄȟ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÔ Û ÌÁ catégorie du WEB interaction (les 

réseaux sociaux et Twitter), sont des outils idéaux pour «gérer de nouvelles relations avec 

les candidats».  
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A ς Une nouvelle compréhension sur la façon dont se construit le jugement des candidats vis-à-

Ǿƛǎ ŘΩǳƴ ǇƻǘŜƴǘƛŜƭ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ  

Grâce aux études qui sont réalisées, les DRH ont une meilleure connaissance du 

ÃÈÅÍÉÎÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌȭÁÃÃîÓ  Û ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ɉÓÕÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÌÅ ÃÌÉÍÁÔ ÓÏÃÉÁÌȟ ÌÁ ÐÅÒÓÏÎÎÁÌÉÔï 

ÄÕ ÍÁÎÁÇÅÒȟ ÌÁ ÒïÅÌÌÅ ÃÕÌÔÕÒÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟȣɊ ÐÁÒ ÌÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔ potentiel. Ce dernier 

ÐÁÓÓÅÒÁ ÄȭÁÂÏÒÄ ÐÁÒ ÌÅ ÆÉÌÔÒÅ ÄÅ ÓÏÎ ÒïÓÅÁÕ ÅÔ ÄÅ ÓÁ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïȢ #ÅÃÉ ÅÓÔ ÄȭÁÕÔÁÎÔ ÐÌÕÓ ÖÒÁÉ 

pour la «génération Y» que nous avons décrit en partie I.  

 

Nous avons résumé les propos tenus sur ce sujet par Jean-pascal Szerlerski (Ex Directeur 

ÄÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄÉÇÉÔÁÌÅÓ ÄÅ Ìȭ!0%#Ɋȟ ÄÁÎÓ ÌÅ ÓÃÈïÍÁ ÃÉ-dessous :  

 
 

 
 
Schéma réalisé par nos soins 
 
 

,ȭÉÎÄÉÖÉÄÕ ÉÎÔÅÒÁÇÉÔ ÁÖÅÃ ÓÏÎ ÒïÓÅÁÕ ÅÔ ÓÁ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïȟ ÁÖÁÎÔ ÄȭðÔÒÅ ÅÎ ÃÏÎÔÁÃÔ ÁÖÅÃ 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ )Ì ÐÁÒÔ Û ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÑÕȭÉÌ ÅÓÔÉÍÅÒÁ ÐÌÕÓ ÆÉÁÂÌÅÓ ÑÕÅ ÃÅÌÌÅÓ 

ÃÏÍÍÕÎÉÑÕïÅÓ ÐÁÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ )Ì ÆÁÉÔ davantage ÃÏÎÆÉÁÎÃÅ Û ÌȭÅØÐïÒÉÅÎÃÅ ÄÅ ÌÁ 

cÏÍÍÕÎÁÕÔï ɉχωϷ ÄÅ ÔÁÕØ ÄÅ ÃÏÎÆÉÁÎÃÅɊ ÑÕȭÛ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ #ȭÅÓÔ ÌÁ ÒÁÉÓÏÎ ÐÏÕÒ ÌÁÑÕÅÌÌÅȟ ÌÅÓ 

études montrent que les sites carrière des entreprises sont peu visités. Le réseau social est 

ÕÎ ÅÓÐÁÃÅ ÏĬ ÓÅ ÆÁÉÔ ÌȭÏÐÉÎÉÏÎȟ ÃÅÌÌÅ-ci pouvant être déformée.   
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B ς Une nouvelle attitude face au recruteur Υ ƭŀ ŘƛǎǇŀǊƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀǎȅƳŞǘǊƛŜ ŘŜ ƭŀ ǊŜƭŀǘƛƻƴ  

Christine Balagué évoque ÌȭÅÆÆÁÃÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌȭÁÓÙÍïÔÒÉÅ ÄÁÎÓ la relation  comme cela était 

ÌÅ ÃÁÓ ÁÖÁÎÔ ÌȭïÍÅÒÇÅÎÃÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȢ !ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÌÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ȺGoogolise» le profil de son 

recruteur, peut-être davantage que ne le fait le recruteur. «,ÅÓ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÓȭïÑÕÉÌÉÂÒÅÎÔ» nous 

dit -elle, même si, in fine, le recruteur est maitre de sa décision.  

 

A RETENIR  

,ÅÓ $2( ÏÎÔ ÐÒÉÓ ÃÏÎÓÃÉÅÎÃÅ ÑÕȭÕÎÅ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÏÕ ÕÎÅ ÍÁÒÑÕÅ ÎȭÅÓÔ ÐÌÕÓ seulement ce 

ÑÕȭÅÌÌÅ ÄÉÔȟ ÍÁÉÓ ÃÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÇÅÎÓ ÄÉÓÅÎÔ ÄȭÅÌÌÅȢ %ÌÌÅ ÐÅÒÄ ÌÅ ÍÏÎÏÐÏÌÅ ÄÅ ÌÁ ÐÁÒÏÌÅȢ  

,Å 2ïÓÅÁÕ ÅÔ ÌÅÓ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÓÏÎÔ ÄÅÓ ÅÓÐÁÃÅÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄÅ ÎÏÔÁÔÉÏÎȢ /Î Ù 

partage des expériences individuelles vécues.  

3.7.2.4  Les réseaux sociaux : un média au service de la stratégie de la marque employeur 

%ÓÐÁÃÅÓ ÄȭÅØÐÒÅÓÓÉÏÎ ÄÅ ÌÁ ÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȟ ÌÅÓ ÍÅÓÓÁÇÅÓ ÖïÈÉÃÕÌïÓ ÓÕÒ ÌÅÓ réseaux 

sociaux et Twitter doivent être crédibles. Pour cela, ils doivent respecter des règles 

propres au fonctionnement du WEB.  

 

Christine Balagué70 enseignante et chercheuse sur les Réseaux sociauxȟ Û Ìȭ)ÎÓÔÉÔÕÔ 4ïÌïÃÏÍ 

de Paris, évangélise auprès des entreprises pour que celles-ÃÉ ÍÅÓÕÒÅÎÔ ÌȭÁÍÐÌÅÕÒ ÄÕ 

phénomène et adaptent leurs comportements. Ses travaux de recherches lui ont permis de 

définir 4 règles du marketing social et communautaire, baptisées les quatre «I» qui sont : 

lȭÉÍÐÌÉÃÁÔÉÏÎȟ ÌȭÉÎÔÅÒÁÃÔÉÏÎȟ ÌȭÉÎÔÉÍÉÔïȟ ÅÔ ÌȭÉÎÆÌÕÅÎÃÅȢ 

 

Ces règles font écho à  celles que nous avons décrites en Partie I, quand nous évoquions les 

ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÑÕÉ ÓȭÏÐîÒÅÎÔ ÓÏÕÓ ÌȭÉÍÐÁÃÔ ÄÅÓ .4)# ÓÕÒ ÌÅÓ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÅÔ ÌÅÓ ÍÏÄÅÓ ÄÅ 

ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ ÅÓÑÕÉÓÓÁÎÔ ÌÅ ÍÏÄîÌÅ ÄȭÕÎÅ ÅÎÔÒeprise WEB 3.0.  

                                                           
70 Conférence animée par Christine BALAGUE du 20 juin 2011, Social CRM et réseaux Sociaux, 

Conférence Cercle du Marketing Prédictif et interview du 12 juillet  
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A ς La viralité : un danger amplificateur  

,ȭÕÎÅ ÄÅÓ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓÔÉÑÕÅÓ ÄÅÓ réseaux sociaux est la vitesse de diffusion ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ 

La réputation est devenue «un actif stratégique des entreprises » affirme Sébastien Tran71 

dans la Revue Personnel ÄÅ 3ÅÐÔÅÍÂÒÅ ςπρρȢ )Ì ÐÒïÃÉÓÅ ÁÕÓÓÉȟ ÑÕȭÉÌ ÅÓÔ ÉÍÐÏÓÓÉÂÌÅ ÐÏÕÒ ÅÌÌÅs 

de contrôler tout ÃÅ ÑÕÉ ÐÅÕÔ ðÔÒÅ ÄÉÔȟ ÄȭÏĬ ÌÁ ÎïÃÅÓÓÉÔï ÄÅ ÂÉÅÎ ÍÁÿÔÒÉÓÅÒ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÎ 

amont.  

 

La démarche à suivre est donc celle-ci :  

 

 

 

 

 

B ς Une transformation du métier des R.H 

,ÅÓ ÔÒÁÖÁÕØ Äȭ!ÎÎÅ "ÏÕÒÈÉÓ ÆÏÎÔ ÒïÆïÒÅÎÃÅ Û ÕÎÅ ÔÒÁÎÓÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÓÅÒÖÉÃÅÓ ÄÅ 

Ressources Humaines. «Depuis plus de 20 ans, ils cherchent à se transformer pour exercer 

ÕÎ ÒĖÌÅ ÐÌÕÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅ ÄÁÎÓ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÁÐÉÔÁÌ ÈÕÍÁÉÎȻ $ȭÁÐÒîÓ ÅÌle : «les 

technologies du WEB ςȢπ ÄÅÖÉÅÎÎÅÎÔ ÌȭÏÐÐÏÒÔÕÎÉÔï ÄÅ ÐÁÓÓÅÒ ÄȭÕÎÅ '2( ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÌÅȟ Û 

une GRH en mode stratégique»72. 

 

Toute une littérature a fleuri sur la thématique du E-DRH, parmi laquelle, les écrits de 

&ÒÁÎëÏÉÓ 3ÉÌÖÁȟ ÓÏÃÉÏÌÏÇÕÅ ÄÅ ÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ ÅÎÓÅÉÇÎÁÎÔ Û Ìȭ%3#%- ÅÔ ÁÕ #.!-Ȣ   

 

                                                           
71 $ÏÃÔÅÕÒ ÅÎ 3ÃÉÅÎÃÅÓ ÄÅ 'ÅÓÔÉÏÎ ÄÅ Ìȭ5ÎÉÖÅÒÓÉÔï 0ÁÒÉÓ )8 $ÁÕÐÈÉÎÅȢ )Ì ÅÎÓÅÉÇÎÅ la stratégie et le 

ÍÁÎÁÇÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÓÙÓÔîÍÅÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ  

72 Propos extraits de la Revue Personnel, dossier : 2ïÓÅÁÕØ 3ÏÃÉÁÕØ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ : la révolution 

numérique en marche, n° 522, septembre 2011 
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Christine Balagué, lors de notre interview en juillet faisant quant à elle référence au 

«nouveau paradigme du DRH». C'est-à-dire, à sa capacité à se passer des intermédiaires de 

ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÅÎ ÁÌÌÁÎÔ ÌÕÉ-même repérer les talents dont il a besoin dans les groupes de 

conversation où ils sont. Ceci repose cependant sur plusieurs points qui nous semblent 

essentiels : avoir des besoins, rechercher des talents présents sur les réseaux. Ce 

paradigme ne semble donc pas ressembler à tous les DRH ou équipes de recrutement.  

 

!ÕÒïÌÉÅ 'ÉÒÁÒÄ ÍÅÔ ÅÎ ÁÖÁÎÔ ÌÅÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÑÕÉ ÓȭÏÐîÒÅÎÔ ÅÎÔÒÅ ÃÅ ÑÕȭÅÌÌÅ ÁÐÐÅÌÌÅ ÌÅ 

« recrutement transactionnel  » (ÄÅ ÌȭÁÎÎÏÎÃÅ ÐÁÐÉÅÒ ÁÕØ Job boards) et le 

« recruteme nt relationnel  » ɉÌȭîÒÅ ÄÅÓ 2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓɊ.  

C ς Le marketing supplantera-t-il la fonction RH ?  

Ce fut la question soulevée en janvier 2011 par les membres du Corporate Research 

&ÏÕÎÄÁÔÉÏÎ ɉ#2&Ɋȟ ÃÒïï ÅÎ ωρ ÅÎ (ÏÌÌÁÎÄÅ Û ÌȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅ ÃÏÎÊÏÉÎÔe de professeurs en RH, de 

ÊÏÕÒÎÁÌÉÓÔÅÓȟ ÄȭÁÓÓÏÃÉÁÔÉÏÎÓȟ ÄÅ ÃÈÅÒÃÈÅÕÒÓ ÅÔ ÄȭïÄÉÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÎÁÔÉÏÎÁÕØȢ ,Á ÍÉÓÓÉÏÎ ÄÕ #2& 

)ÎÓÔÉÔÕÔÅ ÅÓÔ ÄȭÏÆÆÒÉÒ ÕÎÅ ÁÎÁÌÙÓÅ ÅÔ ÕÎÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÉÎÄïÐÅÎÄÁÎÔÅ ÃÏÎÃÅÒÎÁÎÔ ÌÅÓ 

politiques, programmes et pratiques RH des entreprises certifiées. Elle est présente dans 

13 pays et 4 continents.  

 

De nombreux cas ont été cités lors de cette conférence. Les entreprises : Starbucks Café et 

Shell ont créé des services sur-mesure qui relient les deux disciplines, chez Starbucks le 

poste de Directeur de la gestion internationale de la marque est devenu : Top HR 

Marketer. Pour Shell, le service marketing fait partie intégrante du service RH. Navjot 

Singh, le directeur au Royaume-5ÎÉ ÓȭÅØÐÒÉÍÅ ÁÉÎÓÉ : «  même si ces deux fonctions utilisent 

un langage différent, elles ont pour tâche de vendre la marque. Je souhaite que les 

ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌÓ ÄÅÓ ÒÅÓÓÏÕÒÃÅÓ ÈÕÍÁÉÎÅÓ ÃÏÍÐÒÅÎÎÅÎÔ ÑÕÅ ÌȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȟ ÄÕ ÌÁÎÇÁÇÅ 

et des techniques marketing a un impact direct sur leur efficacité ».  

 

Dave Ulrich, co-fondateur du cabinet de conseil en gestion des ressources humaines RBL 

et auteur d"Human Resource Champions. The Next Agenda for Adding Value and Delivering 

Results" (1999), identifie parmi quatre missions principales pour les ressources humaines, 

celle ÄȭðÔÒÅ ȡ ÌÅ ÐÁÒÔÅÎÁÉÒÅ ÄÅ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÌͻÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÁÕ ÑÕÏÔÉÄÉÅn, de gérer et 

accompagner le changement (grâce aux politiques de formation, de développement des 

compétences) ÅÔ ÄȭðÔÒÅ ÌÅ ͼcoach" des collaborateurs. 

 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Coach
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)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎÅ ÄïÍÁÒÃÈÅ ÄÅ ȺÍÁÒËÅÔÉÎÇ 2(» qui se définit ainsi « stratégie de marketing 

ÑÕÉ ÃÏÎÓÉÓÔÅ Û ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ ÌȭÉÍÁÇÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÄȭÕÎÅ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ȣ ÅÎ ÃÏÈïÒÅÎÃÅ ÁÖÅÃ ÓÏÎ 

identité et sa communication commerciale »73. 

 

CONCLUSION DE LA DEUXIÈME PARTIE 

,ȭÁÎÁÌÙÓÅ ÈÉÓÔÏÒÉÑÕÅ ÄÅ ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÕ WEB ces 10 dernières années distingue 

ÄÅÕØ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎÓȟ ÖÏÉÒÅ ς ÆÁÍÉÌÌÅÓ ÄȭÏÕÔÉÌÓ : les «WEB transmission» et les «WEB 

interaction». 

 

Les premiers, dont les principaux représentants sont les job boards,  impactent 

ÄÉÒÅÃÔÅÍÅÎÔ ÌÅÓ ÖÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ. Ce sont des accélérateurs et des diffuseurs 

ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȢ  

,ÅÕÒ ÕÓÁÇÅ ÍÁÓÓÉÆ ÃÏÎÓÁÃÒÅ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÄÕ WEB ÄÁÎÓ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȢ ,ȭÏÕÔÉÌ ÅÓÔ 

plébisÃÉÔï ÐÏÕÒ ÌÁ ÔÒÁÎÓÐÁÒÅÎÃÅ ÑÕȭÉÌ ÁÐÐÏÒÔÅ ÁÕ ÍÁÒÃÈïȟ ÓÁ ÓÉÍÐÌÉÃÉÔï ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÅÔ ÓÏÎ 

efficacité.  

La deuxième famille, celle de la «WEB interaction», est représentée principalement par les 

ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØȢ 4ÏÕÔ ÔÅÎÄ Û ÐÅÎÓÅÒ ÑÕȭÉÌÓ ÐÏÕÒÒÁÉÅÎÔ ÄÅÖÅÎÉÒ également des acteurs 

majeurs. Son fonctionnement est essentiellement communautaire, interactif et 

collaboratif.  

,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÅÍÂÌÅÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÑÕÅÌÑÕÅ ÐÅÕ ÄïÓÁÒëÏÎÎïs par ce nouvel entrant, 

comme le montre lȭÅÎÑÕðÔÅ 2ïÇÉÏÎ *ÏÂȢ ,ÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÅÔ ÁÃÔÅÕÒÓ ÔÒÁditionnels continuent 

ÄȭðÔÒÅ ÍÁÓÓÉÖÅÍÅÎÔ ÕÔÉÌÉÓïÓ ÍÁÉÓ ÓÁÎÓ ÇÒÁÎÄÅ ÃÏÎÖÉÃÔÉÏÎȢ ! ÌȭÉÎÖÅÒÓÅ, les nouveaux outils 

ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÆÓ ÅÔ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔÁÉÒÅÓȟ ÓȭÉÌÓ ÓÏÎÔ ÄïÊÛ ÕÎ ÏÂÊÅÔ ÄȭïÔÕÄÅ ÍÁÊÅÕÒ ÐÏÕÒ ÌÅÓ 

chercheurs, ne sont pas encore vraiment intégrés aux stratégies des recruteurs. Ainsi, leur 

ÕÓÁÇÅ ÄÅÍÅÕÒÅ ÌÅ ÆÁÉÔ ÄȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅÓ ÉÎÄÉÖÉÄÕÅÌÌÅÓȢ  

Dans cette «forêt touffue», certains se sentent perdus, un sentiment aggravé par les 

ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÊÕÒÉÄÉÑÕÅÓȟ ÌÅÓ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÅÎ ÔÁÎÔ que facilitateurs de rencontre 

et professionnels du recrutement.  

Les travaux de recherche montrent également les limites et les problèmes posés par 

internet au recrutement.  

,ȭÕÎ ÄÅÓ ÐÒÉÎÃÉÐÁÕØ problèmes ÅÓÔ ÌÁ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÇïÎïÒïÅȢ Les acteurs, confrontés 

au dilemme «bruit-silence», sont soit submergés, soit ÎȭÏÂÔÉÅÎÎÅÎÔ pas de réponse. Pour 

                                                           
73 Eléments du cours de Pierre Volle, définition Wikipédia 2007.  
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ÔÒÁÉÔÅÒ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÉÌ est nécessaire de la standardiser pour la filtrer par les mots clé ou 

des repères de coordination. Cette tendance à la standardisation est également 

encouragée par la volonté de professionnaliser la fonction RH.  

Ces dÅÕØ ÐÈïÎÏÍîÎÅÓ ÓȭÁÕÔÏ ÁÌÉÍÅÎÔÅÎÔ : la standardisation facilitant le traitement des 

ÄÏÎÎïÅÓȟ ÅÌÌÅ ÅÎÃÏÕÒÁÇÅ Ìȭaugmentation des volumes et réciproquement. 

Cette phase de standardisation oblige à « rentrer dans la case » et donc peut détourner 

certaines candidatures a posteriori. La chaîÎÅ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ ÐÅÕÔ ÁÉÎÓÉ ðÔÒÅ ÍÉÓÅ ÅÎ 

ïÃÈÅÃȢ ,ÏÒÓÑÕȭÅÌÌÅ ÎÅ ÌȭÅÓÔ ÐÁÓȟ ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÄÅ ÌÁ ÑÕÁÌÉÔï ÅÔ ÄÅ ÌÁ ÐÅÒÔÉÎÅÎÃÅ ÄÅ ÌÁ 

candidature peut être posée. 

De ce point de vue, la nécessité de définir des critères de sélection existait déjà. Mais on 

comprend bien que le WEB a considérablement amplifié le phénomène. 

Une solution au dilemme «bruit silence» semble être la spécialisation des Job Boards. En 

centrant les échanges sur des thèmes précis, un filtre a priori se met en place et la 

probabilité de capter des candidatures pertinentes augmente. 

Les réseaux sociaux offrent de nouvelles perspectives à cet égard en permettant que le 

ÆÉÌÔÒÅ ÓȭÅØÅÒÃÅ ÐÁÒ ÕÎ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÓÏÃÉÁÌ  ÑÕÉ ÄÏÎÎÅ ÌȭÏÃÃÁÓÉÏÎ ÁÕØ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÄȭïÃÈÁÐÐÅÒ ÁÕØ 

critères classiques. Les réseaux sociaux permettraient de ré-humaniser le processus. 

-ÁÉÓ ÃÅÌÁ ÅØÉÇÅ ÄȭÙ ðÔÒÅ ÐÒïÓÅÎÔ ! Ainsi se pose le problème de la visibilité des candidats. 

 

Les entreprises, quant à elles, ÎȭïÃÈÁÐÐÅÎÔ ÐÁÓ Û ÌÁ ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÓÕÒ ÌÁ ÔÏÉÌÅȟ ÑÕÅÌle que soit leur 

stratégie de communication. Leur e-réputation se fait avec ou sans elles et se transmet par 

un phénomène de viralité par les réseaux sociaux notamment. Pour cette raison la e-

réputation des entreprises et la notion de marque employeur deviennent des enjeux de 

direction générale au sein desquels les DRH peuvent jouer un rôle central et stratégique. 
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TROISIÈME PARTIE : ENQUÊTE DE 
TERRAIN 

1/  LƴǘǊƻŘǳŎǘƛƻƴ Ł ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ŘŜ ǘŜǊǊŀƛƴ 

1.1 Préambule 

,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ ÔÅÒÒÁÉÎ ÁÖÁÉÔ ÐÏÕÒ ÂÕÔ ÄȭÅÎÔÅÎÄÒÅ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÏÐïÒÁÔÉÏÎÎÅÌÓ ÓȭÅØÐÒÉÍÅÒ 

sur la réalité de leur usage des outils du WEB dans leurs processus de recrutement. Il 

ÓȭÁÇÉÓÓÁÉÔ ÄȭÕÎ ÅØÅÒÃÉÃÅ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅÍÅÎÔ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÆ ÑÕÅ ÎÏÕÓ ÐÏÕÖÏÎÓ ÃÏÎÆÒÏÎÔÅÒ ÁÕØ 

travaux des chercheurs, des consultants et des blogueurs développés en partie 2. 

,ȭÁÐÐÒÏÃÈÅ ÍïÔÈÏÄÏÌÏÇÉÑÕÅ ÅÓÔ ÐÒïÓÅÎÔïÅ ÅÎ ÄïÂÕÔ Äe rapport. Après une description du 

ÐÁÎÅÌȟ ÎÏÕÓ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓÏÎÓ ÃÉÎÑ ÆÁÍÉÌÌÅÓ ÄÅ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 0ÕÉÓ ÎÏÕÓ 

ÄïÃÒÉÖÏÎÓ ÁÕØ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄȭÕÎ ÃÈÁÐÉÔÒÅ  ȺÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎÓȻ ÌÅÓ  ÐÒÉÎÃÉÐÁÕØ ÐÈïÎÏÍîÎÅÓ ÒÅÍÏÎÔïÓ 

du terrain. Nous nous attachons, par la suite, à comprendre quelle appréciation ont les 

recruteurs des impacts du WEB sur leur activité, quels sont les avantages reconnus, les 

inconvénients subis, ainsi que les réticences et les interrogations des acteurs de terrain. 

#ÅÓ ÄÅÒÎÉÅÒÓȟ ÌÏÒÓÑÕȭÉÌÓ ÎȭÁÄÏÐÔÅÎÔ ÐÁÓ une attitude prudente, se mettent en position 

ÄȭÅØÐÌÏÒÁÔÅÕÒÓȟ  ÅÔ ÎȭÈïÓÉÔÅÎÔ ÐÁÓ Û ÔÅÓÔÅÒ ÄÅÓ ÓÏÌÕÔÉÏÎÓ ÄÏÎÔ ÎÏÕÓ ÄïÔÁÉÌÌÏÎÓ ÑÕÅÌÑÕÅÓ 

exemples. Enfin nous terminons par un «focus» particulier sur les stratégies des 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ Û ÌȭïÇÁÒÄ ÄÅÓ réseaux sociauxȟ ÃÅ ȺÎÏÕÖÅÌ ÅÎÔÒÁÎÔ ÔÒîÓ ÒÅÍÕÁÎÔȻ ÄÁÎÓ ÌȭÕÎÉÖÅÒÓ 

du recrutement. 

En dernier lieu, nous proposons des pistes de réflexion personnelle issues de ce travail 

ÄȭÉÎÖÅÓÔÉÇÁÔÉÏÎȢ 

1.2 Une enquête ciblée sur les recruteurs en entreprise 

.ÏÔÒÅ ÏÂÊÅÃÔÉÆ ÎȭÁ ÐÁÓ ïÔï de dresser un état des lieux le plus exhaustif possible mais de 

ÃÏÎÆÒÏÎÔÅÒ ÎÏÔÒÅ ïÔÕÄÅ Û ÕÎÅ ÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ ÔÅÒÒÁÉÎ ÒïÁÌÉÓïÅ ÓÕÒ ÕÎ ïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ 

ÐÕÉÓ ÄȭïÃÌÁÉÒÅÒ ÌÁ ÒïÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÁÐÐÒïÈÅÎÓÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ WEB 2.0. Nous avons 

privilégÉï ÄÅÓ ÃÏÎÔÁÃÔÓ ÈïÔïÒÏÇîÎÅÓ ÅÎ ÔÅÒÍÅ ÄÅ ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï ÅÔ ÄÅ ÔÁÉÌÌÅ ÄÅÓ 

ÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎÓȟ ÁÆÉÎ ÄȭðÔÒÅ ÌÅ ÐÌÕÓ ÐÒÏÃÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÁÌÉÔï ÄÕ ÐÁÙÓÁÇÅ ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅ ÆÒÁÎëÁÉÓȢ  

$ÅÕØ ÔÙÐÅÓ ÄȭÉÎÔÅÒÌÏÃÕÔÅÕÒÓ ÏÎÔ ïÔï ÒÅÎÃÏÎÔÒïÓ : soit des acteurs du recrutement en ligne, 

chercheurs, blogueurs, ou consultants spécialisés, soit des entreprises. Les propos des 
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premiers ont été pris en compte au sein des parties précédentes. Nous ne traiterons donc, 

au sein de la partie 3, que des entreprises elles-mêmes. 

Ainsi, nous avons coÎÄÕÉÔȟ ÅÎÔÒÅ ÌÅ ÍÏÉÓ ÄÅ ÊÕÉÎ ÅÔ ÄȭÏÃÔÏÂÒÅ ςπρρ ÖÉÎÇÔ ÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓȟ ÒïÁÌÉÓïÓ 

en face à face, ou par téléphone. 

 1.3 Un panel de 20 entreprises de tout secteur, et de toute taille 

,Å ÐÁÎÅÌ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÅÕÔ ðÔÒÅ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓï ÄÅ ÌÁ ÍÁÎÉîÒÅ ÓÕÉÖÁÎÔÅ :  

o Représentants des entreprises dans une ÐÁÌÅÔÔÅ ïÔÅÎÄÕÅ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïÓ, au sein 

ÄȭÅÎÔÉÔïÓ ÄÏÎÔ ÌÅÓ ÆÏÎÃÔÉÏÎÓȟ ÖÏÎÔ ÄÅ sièges sociaux, à des établissements secondaires à 

caractère commercial, administratif en passant par de la production industrielle. Deux 

ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÒÅÐÒïÓÅÎÔïÓȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÌȭÁÇÒÏ-alimentaire et du BTP 

(voir ci -ÄÅÓÓÏÕÓ ÌÅ ÇÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÓÅÃÔÅÕÒɊȢ 

 

o De la TPE à la multinationaleȢ $ȭÁÐÒîÓ ÌÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ςππχ ÄÅ ÌÁ ##)0ȟ ÌÅ ÐÁÙÓÁÇÅ 

français se compose de 94 % de micro-entreprises (moins de 10 salariés) qui pèsent 

ρσȟτ Ϸ ÓÕÒ ÌÅ ÃÈÉÆÆÒÅ ÄȭÁÆÆÁÉÒÅÓ ÎÁÔÉÏÎÁÌȟ ÄÅ υȟχϷ ÄÅ 0-% ɉÄÅ ρπ Û ςυπ ÓÁÌÁÒÉïÓɊ ÑÕÉ 

ÐîÓÅÎÔ ςτȟχϷȟ ÄÅ πȟρϷ Äȭ%4) ɉÄÅ ςυπ Û υπππ ÓÁÌÁÒÉïÓɊ ÑÕÉ ÐîÓÅÎÔ ςυȟςϷ ÅÔ ÄÅ πȟππψϷ 

de grandes entreprises (+ de 5000 salariés) qui pèsent 36,5%. Leur poids économique 

est donc proportionnellement inverse à leur poids numérique. On constate que les 

micro-entreprises ne sont pas représentées et que notre échantillon sur-représente les 

grandes entreprises, ainsi que les entreprises de taille intermédiaire. Elles sont, en 

ÅÆÆÅÔ ÌÅÓ ÐÌÕÓ ÆÁÃÉÌÅÓ ÄȭÁÃÃîÓ ÅÔ ÌÅÓ ÐÌÕÓ ÓÔÒÕÃÔÕÒïÅÓ ÐÏÕÒ ÒÅÎÄÒÅ ÄÉÓÐÏÎÉÂÌÅÓ ÄÅÓ 

ÓÐïÃÉÁÌÉÓÔÅÓ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ .ÏÔÒÅ ÏÂÊÅÃÔÉÆ ïÔÁÎÔ ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÄÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓȟ ÃÅÔÔÅ ÌÉÍÉÔÅ 

ne nous a pas paru gênante. NoÓ ÃÏÎÃÌÕÓÉÏÎÓ ÍÏÎÔÒÅÒÏÎÔ ÄȭÁÉÌÌÅÕÒÓ ÑÕÅ ÌÁ ÔÁÉÌÌÅ ÄÅ 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÕÎ ïÌïÍÅÎÔ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÎÔ ÍÁÊÅÕÒ ÑÕÁÎÔ ÁÕØ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÔÅÒÒÁÉÎ 

(voir ci -ÄÅÓÓÏÕÓ ÌÅ ÇÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÔÁÉÌÌÅɊȢ 

 

o De sociétés installées en France, mais de ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÎÁÔÉÏÎÁÌÉÔïÓ ÄȭÏÒÉÇÉÎÅ (voir ci -

ÄÅÓÓÏÕÓ ÌÅ ÇÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÎÁÔÉÏÎÁÌÉÔïɊȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÓÏÃÉïÔïÓ 

opérant des recrutements en France mais aussi, de façon plus marginale, au sein 

ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÐÁÙÓȢ 
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Paysage économique ÆÒÁÎëÁÉÓ ÄȭÁÐÒîÓ ÌÅÓ ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ ÌÁ ##)0 φττϋ 

#ÈÉÆÆÒÅ Äȭ!ÆÆÁÉÒÅÓ ÃÕÍÕÌïÓ ÅÔ ÅØÐÒÉÍïÓ ÅÎ ÍÉÌÌÉÏÎ Äȭ%ÕÒÏÓ ÅÎ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÄÕ ÔÙÐÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 

 

 

 

'ÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÔÁÉÌÌÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 

Rem : ETI : entreprise de taille intermédiaire. PME : petites et moyennes entreprises 

 

 -      
 500 000    

 1 000 000    
 1 500 000    
 2 000 000    
 2 500 000    
 3 000 000    
 3 500 000    
 4 000 000    

GE (> 
5000 
pers.) 

ETI 
(de 

250 à 
4999 
pers.) 

PME 
(de 10 
à 249 
pers.) 

Micro 
(< à 
10 

pers.) 

TOTAL 

Nombre d'entreprises 

CA 

7

7

5
1

Echantillon : répartition par taille

Grandes entreprises (> 
5000 pers.)

ETI (de 250 à 4999 pers.)

PME (de 10 à 249 pers.)

Micro-entreprises (< à 10 
pers.)
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'ÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï 

 

 

'ÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÎÁÔÉÏÎÁÌÉÔï 

 

,Å ÐÁÎÅÌ ÄȭÉÎÔÅÒÌÏÃÕÔÅÕÒÓ ÐÅÕÔ ðÔÒÅ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓï ÄÅ ÌÁ ÍÁÎÉîÒÅ ÓÕÉÖÁÎÔÅ : 

o Plusieurs fonctions des Ressources humaines : du DRH, au recruteur spécialisé, en 

passant par des Campus Manager des entreprises. Nous avons volontairement ciblé 

nos entretiens directement sur les entreprises elles-mêmes, en excluant les cabinets 

de recrutements. Ainsi nous ciblons les recruteurs et non les intermédiaires. 

o Des interlocuteurs représentatifs de plusieurs genres et générations 

 

Echantillon : répartition par secteur

0

5

0

3
12

Agroalimentaire et
agriculture 

Industrie

Bâtiment

Commerce

Services

Echantillon : nationalités des 

entreprises

12
3

4

1

France

USA

Européenne 

Hors zone Euro
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'ÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÓÅØÅ 

 

 

'ÒÁÐÈÅ ÄÅ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÐÁÒ ÔÒÁÎÃÈÅ ÄȭÝÇÅ 

1.4 Le questionnaire 

,Á ÃÏÎÓÔÒÕÃÔÉÏÎ ÄÕ ÑÕÅÔÉÏÎÎÁÉÒÅ Á ïÔï ÄïÖÅÌÏÐÐïÅ ÅÎ ÄïÂÕÔ ÄȭïÔÕÄÅ ÄÁÎÓ ÌÅ ÐÁÒÁÇÒÁÐÈÅ 

relatif à la méthodologie de recherche. 

.ÏÓ ÑÕÅÓÔÉÏÎÓ ÏÎÔ ÐÏÒÔï ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭïÔÕÄÅ ÄÅ ÌÅÕÒÓ ÃÏÎÔÅØÔÅÓ ÅÍÐÌÏÉ ɉÖÏÌÕÍÅÓȟ 

nature des besoins, difficultés rencontrées), sur un état des lieux concernant leurs canaux 

ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ  ÐÕÉÓ ÓÕÒ ÌÅÕÒÓ ÕÓÁÇÅÓ ÅÎ ÍÁÔÉîÒÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ WEB 2.0, avant 

ÄȭÁÂÏÒÄÅÒ ÄÅÓ ÓÕÊÅÔÓ ÐÌÕÓ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÆÓȟ ÁÕ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄÅ ÌÅÕÒÓ ÒïÆÌÅØÉÏÎÓ ÓÕÒ ÎÏÔÒÅ ÓÕÊÅÔȢ 

Pour préserver la confidentialité des propos échangés, nous ne communiquerons pas les 

synthèses des entretiens conduits. 

 

Page suivante, une forme simplifiée du questionnaire utilisé. 

Echantillon : répartition 

Hommes/Femmes
Hommes

30%

Femmes

70%

Tranches d'âges interrogées
1

5

7

6

1

25-30 ans

31-35 ans

36-40 ans

41-50 ans

 + de 50 ans
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15%34)/..!)2% Äȭ%.15%4% 

(mise en forme simplifiée pour le mémoire) 

Identité interlocuteur / entreprise  :  

1 Nom, prénom, Fonction / poste  

2 Ancienneté dans la fonction  

3 Génération  

4 Etes-vous sur les réseaux ?  

5 Dans quel but (veille, benchmark, loisir, recherche) ? 

6 .ÏÍ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ  

7 3ÅÃÔÅÕÒ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï 

8 .ÁÔÉÏÎÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 

9 Effectif 

10 Multisites Oui / Non  
 

I ɀIdentification des besoins / an  

o Populations concernées  
o Volume / 6ÁÒÉÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎÅ ÁÎÎïÅ ÓÕÒ ÌȭÁÕÔÒÅ  
o 3ÔÒÁÔïÇÉÅ ÐÌÕÔĖÔ ÐÕÌÌ ɉÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓɊ Ïu push (je vais chercher les candidats)  
o Moyens à disposition en interne : ressources propres dédiées aux recrutements 

 

II  - Analyse des pratiques de ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ :  

 

¬ - Typolo gie de vos canaux de recherche régulièrement activés  :   

Cas 1 : recherches de candidature en direct  : 

Lesquels : 3ÕÐÐÏÒÔ ÐÁÐÉÅÒ Ⱦ 3ÉÔÅ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Ⱦ *ÏÂ ÂÏÁÒÄ Ⱦ 2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ  /  

cooptation / forums écoles / partenariat  

 

Cas 2 : ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÖÉÁ ÕÎ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ : 

Lesquels 

 

­ -  Analyse des choix   

o 1ÕȭÅÓÔ-ce qui détermine le choix des canaux ?  
o Votre avis sur le sujet :  

 

® - Performance  :  

o Mesurez-vous leur performance (KPI) ?  
o Si oui, résultats ?  

Commentaires sur le sujet 1   

 

II - Analyse des pratiques recrutement Web  :  

 

¬ - Typologie de vo s canaux de recherche régulièrement activés  :   

 

Cas 1 : Recherches de candidature en direct  : 

Lesquels ȡ 3ÉÔÅ ÉÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Ⱦ *ÏÂ ÂÏÁÒÄ Ⱦ 2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ Ⱦ &ÏÒÕÍÓ Ⱦ "ÌÏÇÓ Ⱦ 3ÉÔÅÓ ÄÅ %-

réputation / Espace de vos propres salariés sur les réseaux / Autres 

Cas 2 : RÅÃÈÅÒÃÈÅ ÖÉÁ ÕÎ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ : 

Lesquels : APEC / Pole emploi / Chasseurs  

 

­ -  Analyse des choix  

1ÕȭÅÓÔ-ce qui détermine le choix des canaux web ?  
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%ØÔÒÁÉÔ ÓÉÍÐÌÉÆÉï ÄÕ ÑÕÅÓÔÉÏÎÎÁÉÒÅ ÓÏÕÍÉÓ ÁÕØ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ɉÐÁÇÅ 2/2)  

 

2/  Caractérisation des réponses 

2.1 Des besoins très variés en matière de recrutement 

Les entreprises interviewées font face à une grande diversité de besoin en matière de 

recrutement. Certaines sont confrontées à un ralentissement de leurs besoins, pour des 

raisons diverses, bonne anticipation au cours des dernières années des départs à la 

ÒÅÔÒÁÉÔÅ Û ÌȭÅØÅÍÐÌÅ ÄÕ #.%3ȟ ÏÕ ÒÁÌÅÎÔÉÓÓÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅ ÃÏÍÍÅ !,,)!.: &ÒÁÎÃÅȟ 

® - Performance :  

1 Mesurez-vous leur performance ?  

2 Mesurez-vous la performance du Web versus médias traditionnels ?  

3 Si oui, résultats ?  

 

 ̄- Analyse du traitement des candidatures via recrutement Web :  

o Quid des Cv récoltés via le Web (BDD interne ï active / passive ï mise à jour ï CNIL (adresses Optôin)  

 

III - Impact des outils Web :  

o Avez-vous une stratégie de marque employeur ? 

o Vous préoccupez-vous de votre e-réputation ?  

o Pourquoi ?  

o Comment ?  

o Avis sur le sujet  

 

Quôest-ce qui explique lô®mergence de ces outils ?  

o Est-ce que certains m®tiers / fonctions de lôentreprise poussent le recours ¨ ce type dôoutils ?  

o Peut-on revenir en arrière ?  

o Quelles sont dôapr¯s vous les derni¯res tendances ? 

o Quôest-ce que cela soulève comme questions dans votre entreprise ?  

o Comment percevez-vous les évolutions à venir ?  

o La DRH a-t-elle un rôle à avoir  sur le sujet  

o Est-ce que cela apporte du + ou du - ? Commentaires  

o Eléments positifs : 

o Eléments négatifs :  

 

En interne  

o Des changements sur vos pratiques ?  

o Contrôlez-vous les règles déontologiques en vigueur  

o Sur le volume des candidatures reçues (CS / annonces)?  

o Avis sur le profil des candidats via Web (différents des Cv non web 

o Sur le profil de vos équipes recrutement ?  

o Sur lôorganisation des ®quipes RH  

o Sur les liens avec les opérationnels ?  

o Lô®valuation des candidatures ?  

o Sur vos outils de traitement des CV ?  

 

Entre votre organisation et les interm®diaires de lôemploi  

o Relation avec les interm®diaires de lôemploi ?  

o Contrôlez-vous leur diffusion Web, quand vous les faites intervenir ?  

 

IV  ï Internet et vos salariés ?  

o Que pensez-vous de la présence de vos salariés sur les réseaux sociaux ?  

o Est-ce que vous contr¹lez le discours et lôattitude ï des régulateurs 

o Votre entreprise possède-t-elle un r®seau interne dôentreprise 

o Avis/ bilan sur le sujet  
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'% #/20/2!4%ȣ $ȭÁÕÔÒÅÓ ÄÏÉÖÅÎÔ ÒÅÎÏÕÖÅÌÅÒ ÅÎ ÐÅÒÍÁÎÅÎÃÅ ÌÅÕÒÓ ÅÆÆÅÃÔÉÆÓ ÅÎ Òaison 

ÄȭÕÎ ÔÕÒÎ-over important (ASSYSTEM France, DELL, PHONE REGIES), et enfin, certaines 

ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÌÌÅÓ ÒÅÌÁÎÃÅÎÔ ÄÅÓ ÐÌÁÎÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÁÐÒîÓ ÕÎÅ ÐïÒÉÏÄÅ ÄÅ ÒïÄÕÃÔÉÏÎ ÄÅÓ 

effectifs (CELINE, PSA- ȣɊ ÏÕ ÐÁÒÃÅ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÅÎ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅ ɉ2!*!ȟ ȣɊȢ  

 
 

 

Graphe de comparaison des besoins de recrutement par rapport à la moyenne nationale du secteur 

 

Les prévisions de recrutement annoncées par les entreprises sont des données 

déclaratives. La plupart des recruteurs ont insisté sur leur caractère approximatif, certains 

ÒÅÆÕÓÁÎÔ ÄÅ ÓȭÁÖÁÎÃÅÒȢ )Ì ÆÁÕÔ ÄÏÎÃ ÃÏÎÓÉÄïÒÅÒ ÃÅÓ ÃÈÉÆÆÒÅÓ ÃÏÍÍÅ ÄÅÓ ÏÒÄÒÅÓ ÄÅ ÇÒÁÎÄÅÕÒ 

permettant de positionner la problématique du recrutement par rapport aux enjeux 

ÇÌÏÂÁÕØ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

 

,ÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÄÕ ÓÅÃÔÅÕÒ ÄÅÓ services semblent relativement proches de 

ÌÁ ÍÏÙÅÎÎÅ ÎÁÔÉÏÎÁÌÅȟ ÃÅ ÑÕÉ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÌÅ ÃÁÓ ÄÅÓ ÉÎÄÕÓÔÒÉÅÌÓȢ )Ì ÆÁÕÔ ÔÏÕÔÅÆÏÉÓ ÃÏÎÓÉÄïÒÅÒ 

1 

4 

21 

21 

34 

20 

24 

37 

9,6 

2 

25 

16,7 

9 

50 

0 

3,3 

4 

5 

4 

1 

0 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

19,6 

14 

14 

14 

15,8 
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17,6 

17,6 
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17,6 

20,1 
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April 

METLIFE Direct 
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Crédit Coopértif 

Assystem France 
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RAJA 
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Prévisions de recrutement annuel en % de l'effectif total 

Prévisions du CREDOC du secteur  Volume de recrutement  
en % effectif total 
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que les statistiques nationales concernent toutes les catégories de population alors que 

notre enquête se concentrait davantage sur les cadres, population largement minoritaire 

ÄÁÎÓ ÌȭÉÎÄÕÓÔÒÉÅȢ 

%Î ÒÅÖÁÎÃÈÅ ÕÎÅ ÁÎÁÌÙÓÅ ÃÏÍÐÁÒÁÔÉÖÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÌȭïÃÈÁÎÔÉÌÌÏÎ ÅÎÔÒÅ ÅÌÌÅÓ ÍÏÎÔÒÅÎÔ 

ÕÎÅ ÔÒîÓ ÆÏÒÔÅ ÄÉÓÐÁÒÉÔïȢ 1ÕÁÔÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÌÌÅÓ  ÐÒïÓÅÎÔÅÎÔ ÄÅÓ ÔÁÕØ ÔÒîÓ ïÌÅÖïÓ ÃÏÍÐÒÉÓ ÅÎÔÒÅ 

25% et 50%. 

 

A  RETENIR  

$ÁÎÓ ÕÎ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÍÁÒÑÕï ÐÁÒ ÕÎÅ ÐïÒÉÏÄÅ ÄÅ ÐÅÒÓÉÓÔÁÎÃÅ ÄÕ ÃÈĖÍÁÇÅȟ ÄÅ 

nombreuses défaillances économiques des entreprises qui limitent leurs projets de 

ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÎÏÔÒÅ ÐÁÎÅÌȟ ÑÕÁÎÔ Û ÌÕÉȟ ÐÒïÓÅÎÔÅ ÌȭÉÎÔïÒðÔ ÄÅ ÒïÕÎÉÒ des contextes emploi 

ÄÉÆÆïÒÅÎÔÓȟ ÄÅ ÌȭÁÂÓÅÎÃÅ Û ÄÅÓ ÇÒÏÓ ÂÅÓÏÉÎÓȟ ÄÅ ÌÁ ÃÒïÁÔÉÏÎ Û ÄÅÓ ÄÅÓÔÒÕÃÔÉÏÎÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉȢ  

 Nous devrions pouvoir identifier des comportements très spécifiques.  

 ,ȭÁÃÔÕÁÌÉÔï ÅÍÐÌÏÉ ÄÅ ÃÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÆÏÒÃïÍÅÎÔ ÅÎ ÒïÓÏÎÁÎÃÅ ÁÖÅc le 

segment de marché auquel elles appartiennent. Il existe donc un facteur de 

contingence individuel.  

 

2.2 Cinq familles de recruteurs 

Nous avons ainsi répertorié 5 catégories  ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÁÕ ÓÅÉÎ ÄÕ ÐÁÎÅÌ ȡ 

o Les starsȟ ÄÏÔïÅÓ ÄȭÕÎÅ ÆÏÒÔÅ ÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï naturelle. 

o Les coureurs de fond , confrontés à des besoins réguliers, difficiles à pourvoir 

o Les attentistes , recrutant peu ou pas et en retrait du WEB. 

o Les fragiles , aux besoins irréguliers ayant un impact immédiatement sensible sur 

ÌȭÁÃÔÉÖÉÔï ÍðÍÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 

o Les expérimentaux , ayant des besoins réguliers, en compétition forte dans leur 

secteur et développant des stratégies de recrutement innovantes. 
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2.2.1 Catégorie 1 : «Les stars» 

)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÎÅ ÒÅÎÃÏÎÔÒÅÎÔ ÐÁÓ ÄÅ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔïÓ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅÓȟ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÁÉÅÎÔ ÏÕ 

ÎÏÎ ÄÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ %ÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÄÏÔïÅÓ ÄȭÕÎÅ ÆÏÒÔÅ ÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÎÁÔÕÒÅÌÌÅ ÑÕÉ 

leur permet de subvenir à leurs besoins : G.E, CREDIT COOPERATIF, CNES, CELINE 

(LVMH). Ce sont de grands groupes, ou des marques fortes qui communiquent 

régulièrement.  

 

Caractéristiques communes   en matière de stratégies de recrutement  : 

o 5ÎÅ ÆÏÒÔÅ ÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÑÕÉ ÌÅÕÒ ÐÅÒÍÅÔ ÄȭÅØÐÌÏÉÔÅÒ ÕÎ ÖÏÌÕÍÅ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄÅ 

candidatures spontanées. Le DRH du CREDIT COOPERATIF, René DESBIOLLE 

estime par exemple recevoir 50% des candidatures spontanées de son secteur.  

o 5Î ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÆ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÃÏÍÐÌÅÔ ÑÕÉ ÐÅÒÍÅÔ ÄȭÏÂÔÅÎÉÒ ÄÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÐÅÒëÕÓ 

comme satisfaisants pour nos interlocuteurs. 

o Un passage naturel depuis 7 ans sur des médias WEB : Job Boards et site Internet de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 

o 0ÁÓȟ ÏÕ ÐÅÕȟ ÄÅ ÒÅÃÏÕÒÓ Û ÄÅÓ ÁÃÔÉÏÎÓ ÄÅ ÔÙÐÅ ȬÐÕÌÌȭ ÐÁÒ ÌÅÓ ïÑÕÉÐÅÓ ÄÅÓ ÒÅÓÓÏÕÒÃÅÓ 

humaines car les profils recherchés arrivent par eux-mêmes.  

o Le recours au «média papier», se fait uniquement à des fins de communication 

insÔÉÔÕÔÉÏÎÎÅÌÌÅ ÏÕ ÒïÐÏÎÄ Û ÄÅÓ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÂÁÓÓÉÎ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ %ØÅÍÐÌÅ : 

ȺÊȭÕÔÉÌÉÓÅ /ÕÅÓÔ-&ÒÁÎÃÅ ÐÏÕÒ ÒÅÃÒÕÔÅÒ ÌÅ ÐÁÔÒÏÎ ÄÅ ÌȭÕÓÉÎÅ ÁÇÒÏÁÌÉÍÅÎÔÁÉÒÅ ÄÅ 

Quimper».  

o %ÌÌÅÓ ÆÏÎÔ ÁÐÐÅÌ ÁÕØ ÃÈÁÓÓÅÕÒÓ ÐÏÕÒ ÄÅÓ ÒÁÉÓÏÎÓ ÃÌÁÓÓÉÑÕÅÓ ÄȭÅØÔÅÒÎÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ɉÈÁÕÔ 

profilȟ ÃÏÎÆÉÄÅÎÔÉÁÌÉÔïȟ ÔÅÍÐÓȟ ÍÏÙÅÎȟ ȣɊȢ  

o Les réseaux sociaux sont des outils de relation des recruteurs avec leur réseau, mais 

pas de recrutement.  

o Ces entreprises utilisent les réseaux sociaux et Twitter comme des médias de 

communication.  

2.2.2 Catégorie 2 : « Les coureurs de fonds »  

Ce sont des entreprises confrontées à des besoins réguliers, car en développement, ou 

devant faire face à un turn-over important. Une situation compliquée par un manque de 

ÎÏÔÏÒÉïÔïȟ ÄȭÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÏÕ ÐÁÒ ÄÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ ÔÒîÓ ÐÒïÃÉs (pénurie de compétences) : 
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-%4,)&%ȟ 0(/.% 2%')%3ȟ 03!ȟ !02),Ȣ $Å ÌÁ 0-% Û Ìȭ%4)ȟ ÅÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÐÒïÓÅÎÔÅÓ ÄÁÎÓ ÄÅÓ 

ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔïÓ ÐÌÕÔĖÔ "ÔÏ" ÅÔ ÄÁÎÓ ÄÅÓ ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔÓ ÅÎ ÃÒÏÉÓÓÁÎÃÅȢ  

 

Caractéristiques communes  en matière de stratégies de recrutement  : 

o Elles ont recours à un dispositif très large (diversification des moyens) pour trouver 

les personnes dont elles ont besoin, sans pour autant perdre de vue la contrainte 

budgétaire. Si les moyens sont présents, les équipes peuvent tester et expérimenter.  

o Pour développer leur notoriété, elles privilégient : une présence sur des salons, la 

cooptation, les Job Boards ciblés, des relations avec les écoles, une politique de 

recrutement de stagiaires et de personnes en alternance pour se constituer une 

pépinière de compétences.  

o « La chasse de tête » reste présente pour les profils les plus stratégiques et les hauts 

revenus.  

o 5Î ÓÏÉÎ ÔÏÕÔ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉÅÒ ÅÓÔ ÁÐÐÏÒÔï Û ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÅÔ Û ÌȭÅÒÇÏÎÏÍÉÅ ÄÅ ÌȭÅÓÐÁÃÅ ÅÍÐÌÏÉ 

ÄÕ ÓÉÔÅ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ $ÅÓ ÃÈÁÎÔÉÅÒÓ ÓÏnt en cours pour optimiser 

ÌȭÅØÉÓÔÁÎÔȢ  

o Réseaux sociaux : la chasse directe sur les réseaux dépend de plusieurs facteurs  

ÔÅÌÓ ÌȭÁÉÓÁÎÃÅ ÁÖÅÃ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÅÔ ÌÅ ÓÁÖÏÉÒ-faire, les autorisations internes ou la 

disponibilité du recruteur, car tous reconnaissent ÑÕÅ ÃȭÅÓÔ ÃÈÒÏÎÏÐÈÁÇÅȢ  

 2.2.3 Catégorie 3 : « Les attentistes»  

)Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÄÅ ÔÁÉÌÌÅ ÍÏÙÅÎÎÅȟ ÁÖÅÃ ÕÎ ÆÁÉÂÌÅ ÔÕÒÎ-over, ayant peu de besoins de 

recrutement et plutôt sur un marché en déclin ou peu dynamique : SNA-EUROPE, ou GLS.  

Cette famillÅ ÅÓÔ ÒïÄÕÉÔÅ Û ÄÅÕØ ïÌïÍÅÎÔÓȟ ÍÁÉÓ ÎÏÕÓ ÅÓÔÉÍÏÎÓ ÑÕȭÅÌÌÅ ÅÓÔ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÖÅ ÄÅ 

nombreuses entreprises peu visibles.  

 

Caractéristiques communes  en matière de stratégies de recrutement :  

o $ÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÐÌÕÓ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÌÅÓ ÑÕȭÁÉÌÌÅÕÒÓȟ ÃÏÍÍÅ ÌÅ ÒÅÃÏÕÒÓ Û ÌÁ publication 

ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÊÏÕÒÎÁÕØȟ ÏÕ ÌÁ ÒïÃÅÐÔÉÏÎ ÄÅ #V en format papier.  

o 0ÒïÓÅÎÃÅ ÆÁÉÂÌÅ ÏÕ ÉÎÅØÉÓÔÁÎÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÄïÍÁÔïÒÉÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÅÎ ÉÎÔÅÒÎÅ : le site de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÆÏÒÃïÍÅÎÔ ÕÔÉÌÉÓï ÐÏÕÒ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȟ ÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÂÁÓÅÓ Äe 

ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓȟ ÅÔÃȢ ȣ 
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o En cas de besoin de recrutement, un usage naturel des Job Boards existants et un  

ÒÅÃÏÕÒÓ ÁÕØ ÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȟ ÄÅ 0ĖÌÅ ÅÍÐÌÏÉ ÁÕØ ÃÈÁÓÓÅÕÒÓ ÄÅ ÔðÔÅȟ ÅÎ 

fonction de la valeur et de la difficulté du poste. 

2.2.4 Catégorie 4 : « Les fragiles »  

1ÕȭÅÌÌÅÓ ÓÏÉÅÎÔ ÐÅÔÉÔÅÓ ÏÕ ÇÒÏÓÓÅÓȟ ÅÎ ÍÏÄÅ ÓÔÁÒÔ-up ou plus structurées, leurs besoins sont 

ÉÒÒïÇÕÌÉÅÒÓȟ ÍÁÉÓ ÈÁÕÔÅÍÅÎÔ ÓÅÎÓÉÂÌÅÓ ɉÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄÅ ÐÒÏÆÉÌÓ ÓïÎÉÏÒÓ ÅÔ ÄȭÅØÐÅÒÔÓɊȢ 

,ȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÌÁ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅ ÐÅÕÔ ÁÖÏÉÒ ÄÅÓ ÒïÐÅÒÃussions rapides sur les résultats 

ÏÐïÒÁÔÉÏÎÎÅÌÓ ÅÔ ÌȭÁÃÔÉÖÉÔï ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȡ -92)!$ȟ BTP-Consultants, ALLIANZ FranceɀBU 

informatique ou ANAPHORE.  

 

Caractéristiques communes  en matière de stratégies de recrutement : 

o Une entreprise qui mobilise son énergie et ses moyens sur le développement du 

business, les enjeux et difficultés recrutement passant au second plan. 

o Pour les petites structures ȡ ÕÎ $2( ȬÐÏÌÙÖÁÌÅÎÔȭ ÑÕÉ ÐÁÓÓÅ ÄȭÕÎ ÓÕÊÅÔ Û ÌȭÁÕÔÒÅȟ ÁÖÅÃ 

peu de moyens. Tout est à construire en même temps. Pas dȭÅÓÐÁÃÅ ÅÍÐÌÏÉ ÓÕÒ ÌÅ 

site Internet qui est orienté produits, pas de stratégie de marque employeur.  

o Pour les plus grosses : la recherche de solutions rapides et efficaces (multiposting 74 

sur les sites internet, cooptation...) et importante externalisation du processus 

recrutement (APEC, Pôle emploi, Chasseurs)  faute de temps en interne.  

2.2.5 Catégorie 5 : «Les expérimentaux» 

Ils sont confrontés à un besoin régulier de recrutement et à une forte compétition avec 

ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÓÕÒ ÄÅÓ ÐÒÏÆÉÌÓ ÉÄÅÎÔÉÑÕÅÓȢ #ÅÃÉ ÌÅÓ ÏÂÌÉÇÅ Û ÅØÐïÒÉÍÅÎÔÅÒ ÄÅÓ ÍÏÄîÌÅÓ 

originaux : DELL, ASSYSTEM France, RAJA, ALCATEL LUCENT.  

 

Caractéristiques communes  en matière de stratégies de recrutement  :  

o On retrouve les caractéristiques de la catégorie 2, «les coureurs de fond», à la 

ÄÉÆÆïÒÅÎÃÅ ÑÕÅ ÌÁ ÔÅÎÓÉÏÎ ÓÕÒ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓ ÅÓÔ ÔÅÌÌÅÍÅÎÔ ÆÏÒÔÅȟ ÑÕȭÅÌÌÅ Á ÐÏÕÒ 

ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅ ÄÅ ÆÁÉÒÅ ïÖÏÌÕÅÒ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ïÑÕÉÐÅÓ 2ÅÓÓÏÕÒÃÅÓ ÈÕÍÁÉÎÅÓȢ 

o #ȭÅÓÔ ÄÁÎÓ ÃÅÔÔÅ ÃÁÔïÇÏÒÉÅ Ñue nous avons observé des pratiques innovantes 

souvent rendues possibles par le développement des réseaux sociauxȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÅ ÌÁ 
                                                           
74 Multiposting  ȡ $ÉÆÆÕÓÉÏÎ ÁÕÔÏÍÁÔÉÓïÅ ÅÔ ÅÎ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÄȭÅÍÐÌÏÉ  
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ÃÒïÁÔÉÏÎ ÄȭïÑÕÉÐÅÓ ÅÎÔÉîÒÅÍÅÎÔ ÄïÄÉïÅÓ ÁÕ ÓÏÕÒÃÉÎÇ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ïÔÁÐÅ ÄÕ 

recrutement auparavant confiée à des prestataires externes.  

o Déficit de notoriété «marque employeur» (non attractif pour les candidats). 

 
Ainsi, les entreprises vont elles-mêmes approcher les candidats qui correspondent à leurs 

besoins. Le succès du recrutement dépendra ensuite de plusieurs paramètres : aller le plus 

ÖÉÔÅ ÐÏÓÓÉÂÌÅȟ ÁÕ ÃÏÎÔÁÃÔ ÄÅ ÃÅÌÕÉ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÃÈÅÒÃÈÅȟ ÌÅ ÃÏÎÖÁÉÎÃÒÅ ÅÔ ÌȭÁÔÔÉÒÅÒ ÇÒÝÃÅ Û ÌÁ 

ÃÕÌÔÕÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÅÔ Û ÌȭÁÔÔÒÁÃÔÉÖÉÔï ÄÕ ÐÏÓÔÅȢ  

 

Des exemples de pratiques innovantes mises en place par les «expérimentaux» sont 

détaillés au paragraphe traitant «des initiatives et des stratégies». 

 

 

3/  [Ŝǎ ƻōǎŜǊǾŀǘƛƻƴǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ 

оΦм [Ŝǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜ ƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜǎ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ  

La question aborde les indicateurs de rentabilité du recrutement, indépendamment de 

ÌȭÉÎÔÅÎÓÉÔï ÄȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓȣ .ÏÓ ÉÎÔÅÒÌÏÃÕÔÅÕÒÓ ÎÅ ÆÕÒÅÎÔ  ÐÁÓ ÅÎ ÃÁÐÁÃÉÔï 
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de répondre à ÌÁ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÐÒïÃÉÓÅ ÄÅ ÌÁ ÍÅÓÕÒÅ ÄÅ ÌÁ ÖÁÌÅÕÒ ÁÊÏÕÔïÅ ÄÅ ÌȭÕÔÉÌÉsation des 

outils numériques : Plus facile ? Plus efficient ? Plus efficace ? 

 

Les réponses sont équilibrées. En effet, 9 entreprises sur 20 répondent à des demandes de 

ÍÅÓÕÒÅ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȟ ÔÁÎÄÉÓ ÑÕÅ ÌÅÓ ρρ ÁÕÔÒÅÓ ÎȭÏÎÔ ÁÕÃÕÎÅ ÄÉÒÅÃÔÉÖÅ ÄÅ ÃÅ ÔÙÐÅȟ ÐÁÒÍÉ 

lesquelles des entreprises aussi diverses que CELINE (LVMH), le CREDIT AGRICOLE, ou 

SNA EUROPE.  

1ÕÁÎÄ ÌÁ ÍÅÓÕÒÅ ÅÓÔ ÅÆÆÅÃÔÕïÅȟ τ ÔÈïÍÁÔÉÑÕÅÓ ÒÅÖÉÅÎÎÅÎÔ ÄÅ ÆÁëÏÎ ÒïÃÕÒÒÅÎÔÅ ȡ ÌȭïÔÁÔ ÄÅÓ 

ÌÉÅÕØ ɉÖÏÌÕÍÅ ÄÅ ÐÏÓÔÅÓɊȟ ÌÁ ÒïÐÁÒÔÉÔÉÏÎ ÄÕ ÂÕÄÇÅÔȟ ÌÅÓ ÄïÌÁÉÓ ÄȭÁÐÐÁÒÉement, la 

performance des médias.  Puis on retrouve de manière moins récurrente : le nombre de CV 

ÒÅëÕÓȟ ÌÅ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÒïÁÌÉÓïÓ ÐÁÒ ÐÏÓÔÅ ÅÔ ÐÁÒ ÐÅÒÓÏÎÎÅ ÉÎÔÅÒÖÅÎÁÎÔ ÄÁÎÓ ÌÅ 

processus, le nombre de postes pourvus, les sources de recrutement des postes pourvus.  

 

Notre constat  :  

4ÏÕÔ ÅÓÔ ÐÏÓÓÉÂÌÅȟ ÄÅ ÌȭÈÙÐÒÁ-ÃÏÎÔÒĖÌÅ ÐÁÒ ÕÎÅ ÍÕÌÔÉÐÌÉÃÉÔï ÄȭÉÎÄÉÃÁÔÅÕÒÓ ɉcf. GE 

#/20/2!4% ÏÕ $%,,Ɋ Û ÌȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÓÕÉÖÉȢ 1ÕÁÎÄ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÅØÉÓÔÅȟ ÌȭÉÍÐÕÌÓÉÏÎ ÖÉÅÎÔ ÌÁ 

plupart du temps de la Direction Financière qui construit les outils de reporting utilisés 

par les équipes RH. Le CNES utilise des outils créés par le Contrôle de Gestion et fait des 

revues, plusieurs fois par an, auprès du  COMEX pour convenir des réallocations de budget 

ÄȭÕÎ ÅØÅÒÃÉÃÅ ÓÕÒ ÌȭÁÕÔÒÅȢ   

!Õ ÃÁÓ ÄȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄȭÏÂÌÉÇÁÔÉÏÎÓȟ ÃÅ ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÅÕØ-mêmes (cf. MYRIAD ou PHONE 

2%')%3Ɋ ÑÕÉ ïÐÒÏÕÖÅÎÔ ÌÅ ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÁÎÁÌÙÓÅÒ ÌÅÕÒ ÐÅÒÆÏÒÍÁÎÃÅ ÁÆÉÎ ÄÅ ÌȭÁÍïÌÉÏÒÅÒ ÏÕ  

ÄȭÁÎÔÉÃÉÐÅÒ ÄÅÓ ÃÏÎÔÒĖÌÅs internes et de justifier les difficultés, délais ou coûts de leur 

propre activité.  

оΦн [ΩǳǎŀƎŜ ŘŜǎ .ŀǎŜǎ ŘŜ ŘƻƴƴŞŜǎ ό.55ύ Ŝǘ ƭŜ ǊŜǎǇŜŎǘ ŘŜǎ ŎƻƴǘǊŀƛƴǘŜǎ ƭŞƎŀƭŜǎ  

Quatorze entreprises sur vingt, possèdent des bases de données qui stockent des 

informations sur les candidats ayant répondu à des offres. Douze de ces bases sont 

ÅØÐÌÏÉÔïÅÓ ÄÅ ÆÁëÏÎ ÄÙÎÁÍÉÑÕÅȟ ÆÁÉÓÁÎÔ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÒÅÑÕðÔÅÓ ÄÁÎÓ ÌÅ ÃÁÄÒÅ ÄÅ ÎÏÕÖÅÁÕØ 

recrutements et de mises à jour.  Les deux autres sont passives : les données sont 

seulement stockées et donc non exploitées comme pour METLIFE DIRECT. Cette analyse 

vient contredire celle de Y.Fondeur relative aux progiciels de recrutement qui pointaient la 

faible utilisation des bases. 

Six entreprises ne possédent pas de bases de données de candidats.  
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.ÏÔÒÅ ÐÁÎÅÌ ÐÒïÓÅÎÔÅ ÕÎÅ ÄÉÖÅÒÓÉÔï ÄÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÁÌÌÁÎÔ ÄÅ ÌȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ɉÃÌÁÓÓÅÍÅÎÔ 

vertical papier de SNA EUROPE), à des fichiers Excel (MYRIAD) ou une base de données 

ÓÁÕÖÁÇÅÓ ÃÒïïÅÓ ÓÕÒ /ÕÔÌÏÏË ɉ2!*!Ɋȟ ÊÕÓÑÕȭÛ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÐÌÕÓ ÓÏÐÈÉÓÔÉÑÕïÓȟ ÃÅÒÔÁÉÎs étant 

disponibles sur le marché (Job+, CV mail, Talent Profiler, Job Way, Taleo) ÏÕ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÉÓÓÕÓ 

ÄÅ  ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓ ɉ#2%$)4 !'2)#/,%ȟ #.%3ɊȢ ,ÏÒÓÑÕȭÉÌ ÅØÉÓÔÅȟ ÌÅ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ 

ÄȭȭÁÄÍÉÎÉÓÔÒÁÔÉÏÎ ÄÅ ÃÅÓ ÂÁÓÅÓ ÖÁÒÉÅ ÃÏÎÓÉÄïÒÁÂÌÅÍÅÎÔȢ $ÁÎÓ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÃÁs les bases sont 

organisées et administrées par une unique personne utilisatrice pour un usage 

ÅØÃÌÕÓÉÖÅÍÅÎÔ ÉÎÔÅÒÎÅȟ ÁÌÏÒÓ ÑÕÅ ÄÁÎÓ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÃÁÓ ÌÅÓ ÂÁÓÅÓ ÓÏÎÔ ÍÏÎÄÉÁÌÅÓ ÅÔ 

interconnectées (cf. GE CAREER de GE CORPORATE). Prochainement, le CREDIT 

AGRICOLE, entreprise très régionalisée, va fusionner au plan national ses bases de 

candidats, ce qui soulève un certain nombre de questions chez les recruteurs de chaque 

région.  

 

0ÌÕÓÉÅÕÒÓ ÄÅÓ $2( ÉÎÔÅÒÖÉÅ×ïÓ ÍïÃÏÎÎÁÉÓÓÅÎÔ ÌȭÕÓÁÇÅ ÆÁÉÔ ÐÁÒ ÌÅÕÒÓ ïÑÕÉÐÅÓ ÄÅÓ ÄÏÎÎïes 

ÓÔÏÃËïÅÓȟ ÅÔ ÖÏÎÔ ÊÕÓÑÕȭÛ ÉÇÎÏÒÅÒ ÌÅÓ ÃÏÎÔÒÁÉÎÔÅÓ ÉÍÐÏÓïÅÓ ÐÁÒ ÌÁ #.),Ȣ !ÉÎÓÉȟ ÓÉ ÌÅÓ 

ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÁÆÆÉÒÍÅÎÔ ÆÁÉÒÅ ÖÉÖÒÅ ÌÅÕÒÓ ÂÁÓÅÓ ÉÌ ÓÅÍÂÌÅ ÑÕÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÅÎ ÆÏÎÔ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ 

ÔÏÕÊÏÕÒÓ ïÖÉÄÅÎÔȢ 3ÕÒ ÃÅ ÄÅÒÎÉÅÒ ÁÓÐÅÃÔȟ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÄÅ 9Ȣ&ÏÎÄÅÕÒ ÔÒÏÕÖÅ Õn écho plus précis.   

Certains RH entendus ÎÅ ÃÒÏÉÅÎÔ ÐÁÓ Û ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄÅÓ "ÁÓÅÓ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓȟ ÃÁÒ ȺÌÅÓ #V se 

périment trop vite». Ils préfèrent partir, chaque jour, à la course aux CV ÆÒÁÉÓȢ ! ÌȭÉÎÖÅÒÓÅ 

ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÁÉÍÅÒÁÉÅÎÔ ÁÖÏÉÒ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÁÕÓÓi sophistiqués que ceux des chasseurs 

pour pouvoir  suivre le parcours de vie du candidat. 

 

Nos observations ÅÎ ÍÁÔÉîÒÅ Äȭusage des bases de données : 

o Les recruteurs ont des difficultés à identifier la réelle valeur ajoutée des bases de 

données. 

o Une partie des recruteurs se plaint que les solutions existantes sur le marché ne 

répondent pas toujours aux contraintes de la pratique du métier ou aux attentes 

ÓÐïÃÉÆÉÑÕÅÓ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ɉÅÒÇÏÎÏÍÉÅȟ ÅÆÆÉÃÁÃÉÔïɊȢ .ÏÕÓ ÎȭÁÖÏÎÓ ÐÁÓ ÐÕ ÖïÒÉÆÉÅÒ ÓÉ 

les solutions existaÉÅÎÔ ÍÁÉÓ ïÔÁÉÅÎÔ ÍïÃÏÎÎÕÅÓȟ ÏÕ ÓÉ ÅÌÌÅÓ ÎȭÅØÉÓÔÁÉÅÎÔ ÒïÅÌÌÅÍÅÎÔ 

pas.  

o Les contraintes légales de mises à jour sont fortes, mais pas toujours connues. 

o Le formaÔ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ Û ÃÏÎÓÅÒÖÅÒ fait débat : CV formatésȟ ÆÉÃÈÅÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ 

plus succinctes, CV ÌÉÂÒÅÓ ÁÓÓÏÃÉïÓ Û ÄÅÓ ÍÏÔÓ ÃÌïÓȣ Ce débat, non approfondi, a un 

impact sur la lecture du parcours et donc sur la sélection du candidat   
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o On observe, dans certains cas, une peur de la compétition autour de mêmes CV, au 

ÓÅÉÎ ÄȭÕÎ ÇÒÏÕÐÅ ; un thème évoqué par notre interlocuteur du Crédit Agricole dans 

ÕÎ ÃÏÎÔÅØÔÅ ÄȭÕÎÉÆÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅ ÂÁÓÅÓ ÒïÇÉÏÎÁÌÅÓȢ  

оΦо [ŀ ŘŞƳŀǘŞǊƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ ǎΩŀŎŎŜƴǘǳŜ 

,Á ÔÅÎÄÁÎÃÅ Û ÌÁ ÄïÍÁÔïÒÉÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÎÅ ÆÁÉÔ ÑÕÅ ÓȭÁÃÃÅÎÔÕÅÒȟ ÔÁÎÔ ÄÕ ÃĖÔï ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔ ÑÕÉ 

envoie un CV via un e-mail, via le siÔÅ ÄÅ Ìȭentreprise et via un joaboard, que du côté de 

ÌȭÅÍÐÌÏÙÅÕÒȢ   

Le recours au papier reste une stratégie (périlleuse) de différenciation, utilisée par le 

candidat qui souhaite sortir de la masse des candidatures WEB, ou par ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÑÕÉ ÅÎ 

profite pour communiquer auprès du marché sur son existence et sa dynamique emploi. 

,ÏÒÓÑÕÅ ÃÅÓ ÍïÄÉÁÓ ȺÐÁÐÉÅÒȻ ÓÏÎÔ ÕÔÉÌÉÓïÓȟ ÃȭÅÓÔ ÄÁÎÓ ÌÅ ÂÕÔ ÄÅ ÔÏÕÃÈÅÒ ÕÎÅ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ 

ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÌÅ ɉÇïÎïÒÁÔÉÏÎɊ ÏÕ ÄÅ ÎÉÃÈÅȢ #ȭÅÓÔȟ ÐÁÒ ÅØÅÍÐÌÅȟ ÕÎÅ stratégie choisie par le 

#.%3 ÁÕ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄÕ ÊÏÕÒÎÁÌ ÄÅÓ ÁÎÃÉÅÎÓ ÄȭÕÎÅ ïÃÏÌÅȢ 

 

La dématérialisation est renforcée par une politique «0 papier», instituée par de grands 

ÇÒÏÕÐÅÓ ÄÁÎÓ ÌÅ ÃÁÄÒÅ ÄÅ ÌÁ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅ 23% ɉ2ÅÓÐÏÎÓÁÂÉÌÉÔï 3ÏÃÉÁÌÅ Äȭ%ÎÔÒÅÐÒÉÓÅɊȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÃÁÓ 

du groupe CREDIT AGRICOLE ou de PSA. Cela se traduit pas une interdiction totale du 

recours aux annonces presse et aux supports papier. Nous pouvons citer des cas de forums 

écoles où  les étudiants, sur les stands, accèdent aux offres via des Ipads.  

оΦп [Ŝǎ ŜǎǇŀŎŜǎ ΨŜƳǇƭƻƛΩ ŘŜǎ ǎƛǘŜǎ LƴǘŜǊƴŜǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ǎΩƛƳǇƻǎŜƴǘ  

Les esÐÁÃÅÓ ȺÅÍÐÌÏÉȻ ÄÅÓ ÓÉÔÅÓ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÓȭÉÍÐÏÓÅÎÔȟ ÄÅ ÐÌÕÓ ÅÎ ÐÌÕÓȟ 

ÃÏÍÍÅ ÌÁ ÐÏÒÔÅ ÄȭÅÎÔÒïÅ ÉÎÃÏÎÔÏÕÒÎÁÂÌÅ ÄÕ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÄÅ ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ 

ÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎÓȢ #ÏÍÍÅ ÌȭÁÆÆÉÒÍÅ -ÉÃÈÅÌ $ÅÌÁÎÏÕÅ ÄÕ #.%3ȟ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÎÏÕÓ ÏÎÔ 

confirmé qÕÅ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÁÒÒÉÖÁÎÔ ÐÁÒ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÖÏÉÅÓ ÒÉÓÑÕÁÉÅÎÔ ÄÅ ÎÅ ÐÁÓ ðÔÒÅ 

ÔÒÁÉÔïÅÓȢ #Å ÃÏÎÓÔÁÔ ÖÉÅÎÔ ÃÏÒÒÏÂÏÒÅÒ ÕÎÅ ÄÅÓ ÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎÓ ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ 2ïÇÉÏÎÊÏÂ ÑÕÉ ÆÁÉÔ 

ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÕÎÅ ÖÏÌÏÎÔï ÎÅÔÔÅ ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÃÁÎÁÌÉÓÅÒ ÌȭÁÆÆÌÕØ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ 

spontanées en les faisant transiter par le canal «standardisant» de leur site WEB. 

!Õ ÓÅÉÎ ÄÅÓ ÇÒÁÎÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÔ ÄȭÕÎÅ ÐÁÒÔÉÅ ÄÅÓ %4)ȟ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÓÙÓÔîÍÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅÓ 

ÉÎÔîÇÒÅÎÔ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅ ÌÁ ÃÈÁÉÎÅ ÅÎ ÒÅÌÉÁÎÔ ÌÁ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÅ ÐÏÓÔÅ ÁÕ ÆÕÔÕÒ ÂÕÌÌÅÔÉÎ ÄÅ ÐÁÉÅȢ 

%ÎÔÒÅ ÌÅÓ ÄÅÕØ ÅØÔÒïÍÉÔïÓ ÄÅ ÌÁ ÃÈÁÿÎÅȟ ÉÌ ÅØÉÓÔÅ ÄÅÓ ïÔÁÐÅÓ ÄȭÁÎÁÌÙÓÅ ÅÔ ÄÅ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔȟ ÄÅÓ 

liens avec la classification des emplois ou le système de rémunération, etc... 
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)Ì ÓÅÍÂÌÅ ÑÕȭÉÌ Ù ÁÉÔ ÕÎÅ ÔÅÎÄÁÎÃÅ Û ÉÎÔïÇÒÅÒ ÅÔ Û ÉÎÔÅÒ-connecter le recrutement dans un 

«Workflow75 RH ».  

#ÅÔÔÅ ÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎ ÖÉÅÎÔ ÃÏÒÒÏÂÏÒÅÒ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ ÄÅ 9Ȣ&ÏÎÄÅÕÒ ÒÅÌÁÔÉÖÅ Û ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ 

qui mettait en avant la tendance, particulièrement répandue parmi les grandes 

entreprises, à standardiser et à professionnaliser le processus de recrutement. 

3.5 Les Job boards continuent leur « course en tête » 

Les Job boards les plus couramment cités sont Adenclassified, Monster, Cadremploi, 

ÌȭAPECȟ +ÅÌÊÏÂȟ #ÁÄÒÅÓÏÎÌÉÎÅȟ ÅÔ 2ïÇÉÏÎÊÏÂ ȣȢ 

Nous avons, toutefois, entendu beaucoup de réserve sur ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄÅ -ÏÎÓÔÅÒȢ ,Á ÐÌÕÐÁÒÔ  

ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÉÎÔÅÒÒÏÇïÅÓ ÏÎÔ ÄȭÁÉÌÌÅÕÒÓ ÄïÃÉÄïȟ ÄȭÉÎÔÅÒÒÏÍÐÒÅ ÌÅÕÒ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÏÎȢ ,ÅÓ 

raisons évoquées sont un volume trop élevé de candidature et une très faible qualité des 

dossiers.  Cet exemple montre comment un acteur lourd et précurseur du WEB devient 

ÒÁÐÉÄÅÍÅÎÔ ÈÏÒÓ ÊÅÕ ÆÁÕÔÅ ÄÅ ÓȭÁÄÁÐÔÅÒ Û ÌÁ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÁÎÓ ÕÎ ÃÏÎÔÅØÔÅ ÄÅ ÃÏÎÃÕÒÒÅÎÃÅ 

forte. 

 

,ÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÒÉÖÉÌïÇÉÅÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÍÁÓÓÉÖÅÍÅÎÔ ÌȭÏÕÔÉÌ ȺJob Board», confirmant par 

ÌÛ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ 2ïÇÉÏÎÊÏÂȢ ,Å ÐÁÓÓÁÇÅ ÓȭÅÓÔ ÆÁÉÔ ÎÁÔÕÒÅÌÌÅÍÅÎÔ ÅÔ Á ïÔï ÅÎÃÏÕÒÁÇï ÐÁÒ 6 critères 

essentiels : des tarifs beaucoup plus faibles , une diffusion plus rapide  (plus de délais 

de bouclage à respecter), un public plus large vite accessible , un usage simplifié , une 

possibilité, pour les recruteurs, de garder la maîtrise  tout au long de la chaîne (ils 

génèrent eux-mêmes les offres, et contrôlent leur diffusion), et enfin, les outils intègrent 

ÄÅÓ ÓÙÓÔîÍÅÓ ÄÅ ÍÅÓÕÒÅÓ ɉÎÏÍÂÒÅ ÄÅ #6 ÒÅëÕÓ ÅÔ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÐÁÓÓïÓȟ ȣɊ ÐÅÒÍÅÔÔÁÎÔ 

ÄȭïÔÁÂÌÉÒ Äes reportings dans un délai court à destination  des opérationnels.  

 

3É ÌÅÓ *ÏÂ "ÏÁÒÄÓȟ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÕÔÉÌÉÓïÓ ÃÏÍÍÅ ÕÎ ÍïÄÉÁ ÄÅ ÓÕÂÓÔÉÔÕÔÉÏÎ Û ÌÁ ÐÒÅÓÓÅȟ ÎÅ 

changent pas la nature du processus de recrutement, ils accélèrent le cycle de 

ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔȟ ÒïÄÕÉsent les coûts média pour les entreprises et facilitent la vie du 

ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȢ #ÅÐÅÎÄÁÎÔȟ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÎÆÉÒÍÅ ÌÁ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÍÁÊÅÕÒÅ ÄÕ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌÁ 

ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÇïÎïÒïÅ ÐÁÒ ÃÅ ÎÏÕÖÅÌ ÕÓÁÇÅȢ  

                                                           
75 Un workflow (anglicisme) est la représentation d'une suite de tâches ou opérations effectuées par 

une personne, un groupe de personnes, un organisme, etc. Le terme flow renvoie au passage du 

produit, du document, de l'information, etc., d'une étape à l'autre. (source Wikipedia) 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Anglicisme
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оΦс [ΩǳǎŀƎŜ ŘŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ  

Lorsque les entreprises utilisent les réseaux sociaux à des fins de recrutement, elles ont 

recours à deux stratégies différenciées : les réseaux sociaux en tant vivier de candidats 

ÐÏÔÅÎÔÉÅÌÓ ÏÕ ÅÎ ÔÁÎÔ ÑÕȭÏÕÔÉÌ ÄÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒ 

3.6.1  Réseaux sociaux en tant que  vivier de candidats potentiels  

,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ réseaux sociaux pour capter des candidats potentiels est davantage répandu 

chez les « coureurs de fond ». Les moyens déployés sont cependant rudimentaires, 

ÒÅÐÏÓÁÎÔ ÓÕÒ ÌȭÅØÐïÒÉÅÎÃÅ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅÔ ÓÕÒ ÓÁ ÄÉÓÐÏÎÉÂÉÌÉÔïȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅÓ 

personnelles. Emmanuelle Daviaud, chez PHONE REGIES, chasse sur les réseaux sociaux 

avec son adresse personnelle. Ancienne chargée de recherche de cabinet de recrutement, 

ÅÌÌÅ ÅÓÔ ÆÁÍÉÌÉîÒÅ ÄÅ ÌȭÁÐÐÒÏÃÈÅ ÄÉÒÅÃÔÅȢ ,ȭÅÎtreprise RAJA a, quant à elle, obtenu la création 

ÄȭÕÎ ÐÏÓÔÅ ÓÕÐÐÌïÍÅÎÔÁÉÒÅ ÑÕÉ ÓÅÒÁ ÏÃÃÕÐï ÐÁÒ ÕÎÅ ÊÅÕÎÅ ÃÈÁÒÇïÅ ÄÅÓ ÒÅÓÓÏÕÒÃÅÓ 

humaines qui se verra confier la mission de chasser sur les réseaux sociaux et de 

ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÓÕÒ ÌÅÓ #ÁÍÐÕÓ %ÃÏÌÅÓȢ ,Å ÐÒÏÆÉÌ ÒÅÔÅÎÕ ÅÓÔ ÁÕÓÓÉȟ ÃÅÌÕÉ ÄȭÕÎÅ 

ancienne chargée de recherche de cabinet.  

La chasse sur les Réseaux sociaux est estimée chronophage. Certaines entreprises 

ÐÒïÆîÒÅÎÔ ÄÏÎÃ ÅÎ ÌÁÉÓÓÅÒ ÌȭÕÓÁÇÅ Û ÌÅÕÒÓ ÐÁÒÔÅÎÁÉÒÅÓȟ ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ ÌÅÓ ÃÈÁÓÓÅÕÒÓ Äe têtes. 

Ils contrôlent peu, la façon dont ceux-ÃÉ ÓȭÅÎ ÓÅÒÖÅÎÔ ÅÔ ÑÕÅÌÓ ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÍÅÓÓÁÇÅÓ 

communiqués en leur nom. 

#ÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÓÏÎÔ ÌÅ ÆÒÕÉÔ ÄȭÉÎÉÔÉÁÔÉÖÅÓ ÉÎÄÉÖÉÄÕÅÌÌÅÓ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȟ ÐÌÕÓ ÑÕÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 

3.6.2 Réseaux sociaux  outil de développement de la marque employeur 

,ÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÌÁ ÃÁÔïÇÏÒÉÅ ÄÅÓ ÓÔÁÒÓ ÕÔÉÌÉÓÅÎÔ ÄȭÁÖÁÎÔÁÇÅ ÌÅÓ réseaux sociaux comme 

ÅÓÐÁÃÅ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȟ ÐÁÒÔÉÅ ÉÎÔïÇÒÁÎÔÅ ÄȭÕÎÅ ÐÏÌÉÔÉÑÕÅ ÐÌÕÓ ÌÁÒÇÅ ÄÅ développement 

de leur marque employeur  et CorporateȢ ,ȭÅÎÊÅÕ ÐÏÕÒ ÃÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÅÓÔ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÄÅ 

communiquer sur la marque et son actualité, que de recruter directement. Cette approche 

ÉÎÄÉÒÅÃÔÅ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÄȭÁÉÌÌÅÕÒÓ ÕÎÅ ÄÅÓ ÃÁÒÁÃÔïÒÉÓÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÍÁÒÑÕÅ 

employeur. Facebook, Twitter, LinkedIn sont les réseaux sociaux les plus cités en 

ÒïÆïÒÅÎÃÅȟ ÃÏÎÔÒÁÉÒÅÍÅÎÔ Û ÃÅ ÑÕÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ 2ïÇÉÏÎ*ÏÂ ÑÕÉ ÃÉÔÁÉÔ 6ÉÁÄÅÏ ÅÔ LinkedIn très 

loin devant Facebook et Twitter. Ces médias sociaux sont jugés «efficaces pour développer 

la notoriété par viralitïȟ ÍÏÉÎÓ ÃÏĮÔÅÕØ ÑÕÅ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÅÔ ÎïÃÅÓÓÁÉÒÅÓ ÐÏÕÒ ÔÏÕÃÈÅÒ ÌÁ ÃÉÂÌÅ ÄÅÓ 

jeunes», nous expliquent Sandrine HERES de PSA.  
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3.7 La lettre de motivation disparaît 

Plusieurs pièces jugées comme essentielles tendent à disparaître des dossiers de 

candidature. La pÒÉÎÃÉÐÁÌÅ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÌÌÅÓ ÅÓÔ la lettre de motivation . Elle reste cependant 

souvent demandée par les opérationnels.  

оΦу ¦ƴ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘ ŘΩŀǘǘƛǘǳŘŜ ŘŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ 

Pour tous : «Candidater : est un acte, de moins en moins, engageant» estime René Desbiolle 

du CREDIT COOPERATIF. Les outils ont facilité la réponse aux offres, ainsi les candidats 

eux-mêmes ont parfois du mal à se remémorer leurs démarches de candidature. Le temps 

ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÃÅÌÕÉ ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔȟ ÑÕÉ ÎÅ ÇÁÒÄÅ ÅÎ ÍïÍÏÉÒÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÏÆÆÒÅÓ ÌÅÓ ÐÌÕÓ 

ÒïÃÅÎÔÅÓȢ ,ÏÒÓ ÄȭÕÎ ÐÒÅÍÉÅÒ ÃÏÎÔÁÃÔ ÁÖÅÃ ÕÎ ÃÁÎÄÉÄÁÔȟ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÄÏÉÖÅÎÔ ÓÏÕÖÅÎÔ 

ÐÒïÓÅÎÔÅÒ ÌÅ ÐÏÓÔÅ ÅÔ ÓÏÎ ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ  ÁÖÁÎÔ ÄȭÅØÅÒÃÅÒ ÌÅÕÒ ÍïÔÉÅÒ ÄȭïÖÁÌÕÁÔÅÕÒ ÅÔ ÄÅ 

ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÒ ÓÕÒ ÌÅÓ ÍÏÔÉÖÁÔÉÏÎÓ ÒïÅÌÌÅÓ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ  

 

Les candidats appartenant à la génération «Y» exploitent entièrement les possibilités 

offertes par les réseaux sociauxȢ %Î ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅȟ ÉÌÓ ÏÎÔ ÐÒÉÓ ÓÏÉÎ ÄȭÁÌÌÅÒ ÖÏÉÒ ÌÅ ÐÒÏÆÉÌ ÄÅ 

leur interlocuteur. Même si, in fine, le recruteur décidera du sort du candidat, ce dernier 

possède ÐÌÕÓ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÓÕÒ ÓÏÎ ÉÎÔÅÒÌÏÃÕÔÅÕÒ ÅÔ ÓÕÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ : son diplôme, son 

ÔÅÍÐÓ ÄÅ ÐÒïÓÅÎÃÅ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÓÏÎ ÐÁÒÃÏÕÒÓȟ ÖÏÉÒÅ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÓ 

visibles directement ou indirectement sur les réseaux sociauxȢ ,ȭÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÃÅÓ 

informations par le candidat peut aller du mode le plus frustre à une pratique plus 

sophistiquée. Le candidat  interroge des personnes de son réseau sur la réalité de 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÓÏÎ ÁÍÂÉÁÎÃÅȟ ÓÁ ÒïÁÌÉÔï ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅȟ ÏÕ ÅÎÃÏÒÅ ÓÕÒ ÌÁ ÒïÐÕÔÁÔÉÏÎ ÄÅ ÓÏÎ 

éventuel futur manager voire le déroulement des entretiens de recrutement. 

!ÉÎÓÉ ÕÎ ÄÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÒÏÇïÓ Á ÃÏÎÓÔÁÔï ÑÕȭÕÎ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÃÏÎÎÁÉÓÓÁÉÔ ÅÎÔÉîÒÅÍÅÎÔ ÓÁ 

façon de mener un entretien et connaissait déjà les questions posées. Il avait simplement 

interrogé des personnes déjà rencontrées en entretien. Ce recruteur veille donc 

désormais, à modifier régulièrement la nature et la forme de ses entretiens. « Il faut avoir 

ÔÏÕÊÏÕÒÓ ω ÍÍ ÄȭÁÖÁÎÃÅ ÓÕÒ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÑÕÉȟ ÓÁÎÓ ÃÅÌÁȟ  ÃÏÕÒÅÎÔ ÄÅÖÁÎÔ », nous dit-il en 

souriant ! 

 
4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÃÅ ÔÙÐÅ ÄÅ ÐÒÁÔÉÑÕÅ ÃÏÕÒÁÍÍÅÎÔ ÎÏÍÍïÅ Ⱥ'ÏÏÇÌÉÓÁÔÉÏÎȻ ÔÅÎÄ Û ÓȭïÔÅÎÄÒÅ Û 

ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎÓ ɉÖÏÉÒ ÄÁÎÓ ÌÁ ÐÁÒÔÉÅ ρ ÌÅ ÔÈîÍÅ ÄÅ ÌȭÉÍÐÁÃÔ ÄȭÉÎÔÅÒÎÅÔ ÓÕÒ ÌÅÓ 

comportements).  
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Des recruteurs déstabilisés ont modifié leurs profils sur LinkedIn et Viadeo pour se rendre 

moins visibles.  

оΦф ¦ƴŜ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜ ǎȅƳŞǘǊƛŜ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŎƘŀƴƎŜ ƭŀ ǇƻǎǘǳǊŜ Řǳ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊ 

Ce ÎÏÕÖÅÁÕ ÃÏÍÐÏÒÔÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÔÅÎÄ Û ÒïÔÁÂÌÉÒ ÕÎÅ ÓÙÍïÔÒÉÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÎÔÒÅ 

ÌÅÓ ÄÅÕØ ÐÁÒÔÉÅÓȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎÅ modification importante de la relation sans pour autant 

ÑÕȭÉÌ ÓȭÁÇÉÓÓÅ ÄȭÕÎ ȺÒÅÎÖÅÒÓÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÐÏÕÖÏÉÒÓȻȢ 

 

«,ÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÖÅÕÌÅÎÔ ÁÃÃïÄÅÒ Û ÌÁ ÖÒÁÉÅ ÒïÁÌÉÔï ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ» nous dit Edith Lafargue 

Äȭ!33934%- &ÒÁÎÃÅȢ )ÌÓ ÓÏÎÔ ÄÏÎÃ ÄÅ ÍÏÉÎÓ ÅÎ ÍÏÉÎÓ ÓÅÎÓÉÂÌÅs à un discours officiel. Cette 

ÁÔÔÉÔÕÄÅ ÐÏÕÓÓÅ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ Û ÌȭÉÎÓÔÁÒ Äȭ)ÓÁÂÅÌÌÅ -ÁÌÁÔÒÁÙȟ $2( ÄÅ -92)!$ȟ Û 

parler de «candidats offreurs» et «non demandeurs». Ce qui a pour conséquence de changer 

la posture mentale du recruteur : «nous devons nous adapter à ces changements 

irréversibles, car nous sommes virtuellement dans la même sphère»76.  

Anna Buyankina, GE CORPORATE, e-recruteur de la nouvelle génération va plus loin : 

«ÎÏÕÓ ÎÅ ÇïÒÏÎÓ ÐÌÕÓ ÄÅÓ ȬÍÏÔÉÖÁÔÉÏÎÓȭ ÍÁÉÓ ÄÅÓ ȬÁÔÔÅÎÔÅÓȭ ÃÈÅÚ ÄÅ  ÆÕÔÕÒÓ potentiels salariés».   

оΦмл [Ŝǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ ǊŞŎƭŀƳŜƴǘ ŘŜǎ ŘΩƻǳǘƛƭǎ ŘŜ ƳŜǎǳǊŜ ŘΩŜŦŦƛŎŀŎƛǘŞ  

A la recherche de la bonne équation temps investi / ROI, ÉÌÓ ÓÏÎÔ ÅÎ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄȭÏÕÔÉÌ 

ÄȭÁÎÁÌÙÓÅÓ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȢ #ÅÕØ-ÃÉ ÎȭÅØÉÓÔÅÒÁÉÅÎÔ ÐÁÓȢ ,Å ÃÏÎÔÅØÔÅ ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅ ÄÉÆÆicile les 

ÐÏÕÓÓÅ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ Û ÐÒÉÖÉÌïÇÉÅÒ ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï Û ÌÁ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÑÕÅ ÄȭÁÕÃÕÎÓ ÃÏÎÓÉÄîÒÅÎÔ 

ȬÇÁÄÇÅÔȭȢ 5Î ÄÉÓÃÏÕÒÓ ÒÅÖÅÎÄÉÑÕï ÐÁÒ 'ÉÌÌÅÓ 3ÔÅÐÈÁÎ ÄÅ $%,,Ȣ  

4/  Avantages du WEB reconnus par les recruteurs 

Si elles doutent sur un certain nombre de points, les entreprises restent unanimes sur 

ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÁÖÁÎÔÁÇÅÓȢ 

4.1 Des avantages de simplicité et de liberté 

Les principaux avantages faisant quasi unanimité sont : 

o La facilité des usages  

                                                           
76 Isabelle Malatray, DRH MYRAD  
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o 5ÎÅ ÒïÄÕÃÔÉÏÎ ÄÅÓ ÄïÌÁÉÓ ÄȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ : on touche une plus grande quantité de 

personnes en très peu de temps. Anna Buyankina a pourvu, en une semaine, un 

poste complexe à Dubaï, grâce à son réseau LinkedIn.  

o Une réduction des coûts de parution des offres.  

o Une facilité de mesure offerte par les Job Boards . Ces derniers intègrent des 

outils de mesure qui facilitent le reporting interne. Les recruteurs ont des moyens 

rapides pour rendre comptes des volumes, des délais et des coûts. Ils soumettent 

leurs prestataires emploi aux mêmes demandes. Ce point présente une 

contradiction avec ce que les recruteurs mentionnaient plus haut («Les recruteurs 

ÒïÃÌÁÍÅÎÔ ÄÅÓ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÍÅÓÕÒÅ ÄȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔïȻ), sauf à considérer que, sur ce point 

ÃÏÍÍÅ ÓÕÒ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓȟ ÌÅÓ *ÏÂ "ÏÁÒÄÓ ÃÏÎÔÉÎÕÅÎÔ ÄȭðÔÒÅ ÌȭÅØÃÅÐÔÉÏÎÎÅÌ ȺÂÏÎ ïÌîÖÅȻȢ 

o ,Å ÐÏÕÖÏÉÒ ÄȭÅØÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄÅ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÄÏÎÎÅ ÄÅ ÌÁ ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï Û ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ, en 

ÔÁÎÔ ÑÕȭÅÍÐÌÏÙÅÕÒ ÐÏÔÅÎÔÉÅÌ ÅÔ ÄÏÎÃ ÁÐÐÏÒÔÅ ÕÎÅ ÃÅÒÔÁÉÎÅ ÆÏÒÍÅ ÄÅ ÃÒïÄÉÂÉÌÉÔï  

(MYRIAD, PSA-PEUGEOT).  

o ,Á ÐÏÓÓÉÂÉÌÉÔï ÄȭÁÌÌÅÒ ÁÐÐÒÏÆÏÎÄÉÒ ÌÁ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ en complétant 

leur dossier par des recherches sur le WEB. On peut ainsi, retrouver la trace 

ÄȭÁÎÃÉÅÎÓ #6 ÅÔ ÌÅÓ ÃÏÍÐÁÒÅÒ ÁÖÅÃ ÌȭÁÃÔÕÅÌȢ /Î ÐÅÕÔ ȬïÃÏÕÔÅÒȭ ÃÏÍÍÅÎÔ ÌÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔ 

ÓȭÅØÐÒÉÍÅ ÓÕÒ ÃÅÒÔÁÉÎÓ ÓÕÊÅÔÓ ÓÕÒ ÌÅÓ ÆÏÒÕÍÓ ÅÔ ÌÅÓ ÂÌÏÇÓȣ  

o Le sentiment pour certaines organisations, de pouvoir être moins 

ÄïÐÅÎÄÁÎÔÅÓ ÄÅÓ ÐÁÒÔÅÎÁÉÒÅÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ɉ!0%#ȟ ÃÁÂÉÎÅÔÓ ÄȭÉÎÔïÒÉÍÓȟ ÃÈÁÓÓÅÕÒÓȟ 

ȣɊ ÅÎ ÁÌÌÁÎÔ ÃÈÅÒÃÈÅÒ ÅÌÌÅÓ-mêmes les compétences dont elles ont besoin via les 

réseaux sociaux et les bases de données. Elles revendiquent donc une capacité 

ÄȭïÍÁÎÃÉÐÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄÅ ÒïÄÕÃÔÉÏÎ ÄÅ ÌÅÕÒÓ ÃÏĮÔÓȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÃÁÓ ÐÏÕÒ σ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ 

notre panel : DELL, ASSYSTEM France et RAJA. Dans les faits, le succès de ce type 

ÄȭÏÐïÒÁÔÉÏÎÓ  ÎïÃÅÓÓÉÔÅ ÄÅÓ ÉÎÖÅÓÔÉÓÓÅÍÅÎÔÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓ ɉÄÅÓ ïÑÕÉÐÅÓ ÓÐïÃÉÁÌÉÓïÅÓȟ ÅÔ 

du temps, ÃÁÒ ÉÌ ÅÓÔ ÆÁÃÉÌÅ ÄÅ ÓÅ ÐÅÒÄÒÅ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØɊȢ ,ȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÉÒÅ ÃÏÎÔÉÎÕÅ 

ÄÏÎÃ ÄȭÅØÉÓÔÅÒȟ ÍÁÉÓ ÅÎ ÉÎÔÅÒÎÅ  

4.2 Les Job Boards et les sites Internet totalement intégrés au paysage 

3É ÌȭÕÔÉÌÉÔï ÄÅÓ ÅÓÐÁÃÅÓ ÅÍÐÌÏÉ ÄÕ ÓÉÔÅ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÏÕ ÃÅÌÌÅ des job boards sont 

clairement reconnues par les recruteurs, ceux-ÃÉ ÆÏÎÔ ÐÁÒÔ ÄÅ ÄÅÍÁÎÄÅÓ ÌÉïÅÓ Û ÌȭÅÒÇÏÎÏÍÉÅ 

ÅÔ Û ÌȭÅÆÆÉÃÉÅÎÃÅ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓȢ )ÌÓ ÓÏÎÔ Û ÌȭÁÆÆÕÔ ÄÅ ÔÏÕÔ ÃÅ ÑÕÉ ÐÏÕÒÒÁÉÔ ÌÅÕÒ ÐÅÒÍÅÔÔÒÅ ÄÅ ÇÁÇÎÅÒ 
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du temps. Il semble que de nouveaux outils comme le multiposting commencent à attirer 

ÌȭÁÔÔÅÎÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȢ  #ÅÔÔÅ ÒÅÑÕðÔÅ ÉÌÌÕÓÔÒÅ ÓÕÒÔÏÕÔ ÕÎÅ ÐÒïÏÃÃÕÐÁÔÉÏÎ ÐÌÕÓ 

importante, en arrière fond, celle de la gestion du temps. Mais de manière générale, les Job 

Boards et les sites internet ne font pas débat. 

5/  Mais aussi des interrogations, des réticences voire des doutes 

5.1 Des interrogations 

5.1.1 Quels repères en matière de législation ? 

Nous ne développerons pas ce point. Citons cependant les questions les plus fréquentes :  

o Peut-on aller regarder des informations sur Facebook ? 

o Peut-on tenir compte des propos tenus par un candidat sur Twitter, sur des blogs 

ou dans un forum ?  

Ces interrogations sont reprises dans la partie 2 traitant des aspects juridiques. 

5.1.2 Faut-il être aussi rapide que les candidats ? 

Les avis sont partagés sur le sujet. Certains ont défini des règles de temps de réponses aux 

e-ÍÁÉÌÓ ÑÕÉ ÓÅ ÃÏÍÐÔÅÎÔ ÅÎ ÈÅÕÒÅȟ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÐÒĖÎÅÎÔ ÕÎ ÒÁÌÅÎÔÉÓÓÅÍÅÎÔ ÐÏÕÒ ÐÒÅÎÄÒÅ 

ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÄÅ ÒÅÃÕÌ ÅÔ ÎÅ ÐÁÓ ÊÏÕÅÒ ÌÁ ÃÏÕÒÓÅ ÄÅ ÌȭÁÃÃïÌïÒÁÔÉÏÎ ÄÕ ÔÅmps.  

5.1.3 Voit-on tous les candidats sur les réseaux sociaux ? 

Pour Emmanuelle Daviaud, ancienne chargée de recherche en cabinet, chasser sur les 

réseaux sociaux ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÕÎ ÐÒÏÂÌîÍÅȢ %ÌÌÅ ÓÁÉÔ ÅÔ ÁÉÍÅ ÌÅ ÆÁÉÒÅ ÐÏÕÒ ÌÅ ÃÏÍÐÔÅ ÄÅ ÓÏÎ 

actuel employeur. ElÌÅ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅ ÃÅÐÅÎÄÁÎÔȟ ÓÕÒ ÌȭÁÍÐÌÅÕÒ ÄÕ ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÅÔ ÓÏÎ ÆÁÃÔÅÕÒ 

différenciant, conscience de ne pas être la seule à procéder ainsi. «Est-ce sur les réseaux 

sociaux ÑÕÅ ÊÅ ÖÁÉÓ ÔÒÏÕÖÅÒ ÃÅÕØ ÄÏÎÔ ÊȭÁÉ ÂÅÓÏÉÎ ÐÏÕÒ ÄÅÍÁÉÎ ȩ 1ÕÉ ÓÏÎÔ ÃÅÕØ ÑÕÉ ÎȭÙ ÓÏÎÔ 

pas ? Ont-ils moins de valeur que les autres ?». 

Philippe Naar, DRH de CELINE soulève la même interrogation, en faisant référence à sa 

propre invisibilité sur les réseaux et à des pratiques traditionnelles pour entretenir son 

ÒïÓÅÁÕ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌȟ ÓȭÅÓÔÉÍÁÎÔ ȬÁÔÔÒÁÃÔÉÆȭ ÍÁÉÓ ÎÅ ÆÁÉÓÁÎÔ ÒÉÅÎ ÐÏÕÒ ÓȭÅØÐÏÓÅÒȢ 0ÁÒ 

ÅØÔÒÁÐÏÌÁÔÉÏÎȟ ÎÏÕÓ ÅÎ ÄïÄÕÉÓÏÎÓ ÑÕÅ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÃÏÍÍÅ ÌÕÉȟ ÄÏÉÖÅÎÔ ÁÇÉÒ ÄÅ 

même. Ces questions pourtant capitales pour un recruteur sont malheureusement 
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absentes des communications du moment. Nous abordons de manière tangentielle cette 

question en partie 2 traitant de la visibilité des candidats.  

рΦмΦп  [ΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜ Ŝǎǘ-elle fidèle à la réalité ? 

Un DRH de notre panel fait référence à un manager qui possède une importante 

communauté sur les ÒïÓÅÁÕØ ÔÏÕÔ ÅÎ ÁÙÁÎÔ ÌÁ  ÒïÐÕÔÁÔÉÏÎȟ ÁÕ ÓÅÉÎ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÄÅ ÎÅ 

jamais communiquer avec ses équipes.  

рΦмΦр CŀŎŜōƻƻƪ ƴΩŜǎǘ-il pas une bombe à retardement pour une génération ? 

Plusieurs recruteurs estiment que les jeunes, en particulier, ne contrôlent pas 

ÓÕÆÆÉÓÁÍÍÅÎÔ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÉÆÆÕÓïÅ ÓÕÒ &ÁÃÅÂÏÏË ÅÔ ÐÏÕÒÒÁÉÅÎÔ ÅÎ ÓÕÂÉÒ ÌÅÓ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅÓ 

dans leur vie profeÓÓÉÏÎÎÅÌÌÅ ÆÕÔÕÒÅȢ  4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÌÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÓÕÒ Ìȭï-réputation en 

ÐÁÒÔÉÅ ςȟ ÎÏÕÓ Á ÐÅÒÍÉÓ ÄÅ ÒÁÐÐÅÌÅÒ ÑÕȭÅÎ ςπρπȟ ÐÌÕÓ ÄÅ χυϷ ÄÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅs présentes sur 

les réseaux sociaux ÁÖÁÉÔ ÆÅÒÍï ÌȭÁÃÃîÓ ÐÕÂÌÉÑÕÅ Û ÌÅÕÒ ÐÒÏÆÉÌȢ #ÅÔÔÅ ÎÅÔÔÅ ÁÕÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÐÁÒ 

ÒÁÐÐÏÒÔ Û ςππωȟ ÔïÍÏÉÇÎÅ ÄȭÕÎÅ ÐÒÉÓÅ ÄÅ ÃÏÎÓÃÉÅÎÃÅ ÔÒîÓ ÖÉÖÅ ÄÕ ÒÉÓÑÕÅ ÅÎÃÏÕÒÕȢ ,ÅÓ 

comportements des internautes semblent en avance sur les craintes des recruteurs !  

5.2 Des réticences voire des doutes, sur les réseaux sociaux et la quantité 

ŘΩƛƴŦƻ 

5.2.1 Des freins psychologiques vis-à-Ǿƛǎ ŘŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ ƭƛŞǎ Ł ƭΩƛƳŀƎŜ 

Ce sont les réseaux sociaux ÑÕÉ ÁÎÉÍÅÎÔ ÌÅ ÐÌÕÓ ÌÅÓ ÄÉÓÃÕÓÓÉÏÎÓȢ #ÏÍÍÅ ÎÏÕÓ ÌȭÁÖÏÎÓ ÖÕ 

précédemment, nous avons rencontré au cours des entretiens, toute la palette des 

réactions psychologiques  : du désintérêt total à une très forte attirance, en passant par 

la peur ou la déception. 

,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÆÁÉÔ ÁÐÐÁÒÁÿÔÒÅ ÄÅÓ ÆÒÅÉÎÓ ÐÓÙÃÈÏÌÏÇÉÑÕÅÓȢ 4ÏÕÓ ÓÏÎÔ ÐÒïÓÅÎÔïÓ ÃÏÍÍÅ ÔÅÌÓ ÐÁÒ 

ÌÅÓ ÒïÐÏÎÄÁÎÔÓ ÅÔ ÁÕÃÕÎ ÎÅ ÐÅÕÔ ðÔÒÅ ÐÒÏÕÖïȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ : 

 

o De freins liés à la difficile représentation de ce que sont les réseaux 

sociaux. Le DRH de Céline parle de «gigantismeȻ ÄÏÎÔ ÌȭÅØÐÌÏÉÔÁÔÉÏÎ ÒÅÓÔÅ ÐÏÕÒ ÌÕÉȟ 

impossible.  

o De freins liés à la perte de contrôle dû aux phénomènes de «buzz» et de 

«viralité» offerts par les Réseaux sociauxȢ )Ì ÅÓÔ ÅÎ ÅÆÆÅÔ ÉÍÐÏÓÓÉÂÌÅ ÄȭÉÄÅÎÔÉÆÉÅÒ ÌÁ 
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globalité des destinataireÓ ÅÔ ÄÅ ÇÁÒÄÅÒ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÉÎÔÁÃÔÅȢ %ÌÌÅ ÓÅÒÁ 

obligatoirement partagée, retravaillée, et appropriée par les internautes. Le sujet 

ÅÓÔ ÔÒîÓ ÓÅÎÓÉÂÌÅ ÐÕÉÓÑÕÅ ÃÅÒÔÁÉÎÅÓ ÄÉÒÅÃÔÉÏÎÓ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÌÉÍÉÔÅÎÔ ÌÅÓ ÁÃÃîÓ ÅÔ 

ÌÅÓ ÐÁÓÓÁÇÅÓ ÅÎÔÒÅ ÌȭÉÎÔÅÒÎÅ ÅÔ ÌȭÅØÔerne. Chez ALLIANZ France, ou au CREDIT 

AGRICOLE par exemple, aucun salarié ne peut avoir accès à Facebook sur son poste 

de travail, y compris les recruteurs. Ces derniers le font donc depuis leurs mobiles ! 

Il ne nous est pas possible de dire si ces pratiÑÕÅÓ  ÓÏÎÔ ÌÉïÅÓ ÁÕØ ÓÅÃÔÅÕÒÓ ÄȭÁÃÔÉÖÉÔï 

Û ÒÉÓÑÕÅ ÃÏÍÍÅ ÌÁ ÂÁÎÑÕÅȟ ÌȭÁÓÓÕÒÁÎÃÅȟ ÏÕ ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÅÔ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔȣȢ  ÏÕ ÓÉ 

ÅÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÌÉïÅÓ Û ÕÎÅ ÐÒÁÔÉÑÕÅ ÓÐïÃÉÆÉÑÕÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ 

o $Å ÆÒÅÉÎÓ ÌÉïÓ ÁÕØ ÄïÇÝÔÓ ÐÏÔÅÎÔÉÅÌÓ ÄÕÓ Û ÄÅÓ ÒïÁÃÔÉÏÎÓ ÄȭÉÎÓÁÔÉÓÆÁÃÔÉÏÎ 

manÉÆÅÓÔïÅÓ ÐÁÒ ÄÅÓ ÐÒÏÐÏÓ ÖÉÏÌÅÎÔÓ ÃÏÎÔÒÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ ! ÌȭÉÎÖÅÒÓÅȟ 3ÁÎÄÒÉÎÅ (eres 

de PSA a été surprise par le ton posé des internautes et par le caractère souvent 

argumenté et justifié des propos tenus.  

o $Å ÆÒÅÉÎÓ ÌÉïÓ Û ÌȭÅØÐÏÓÉÔÉÏÎ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅȢ ,ȭÕÓÁÇÅ des réseaux sociaux comme 

ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÄÅÍÁÎÄÅ ÁÕØ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÄÅ ÓȭÅØÐÏÓÅÒ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÍÅÎÔȢ  5Î 

ÃÅÒÔÁÉÎ ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÃÒÁÉÇÎÅÎÔ ÄÅ ÓȭÅØÐÏÓÅÒ ÄÅ ÄÅÕØ Íanières ȡ ÌȭÕÎÅ 

ÃÏÎÃÅÒÎÅ ÌÅÕÒ ÉÍÁÇÅ ÐÒÏÐÒÅ ÓÕÒ ÌÅ ÎÅÔ ÅÔ ÌȭÁÕÔÒÅ ÌÅÕÒ ÉÍÁÇÅ ÁÕÐÒîÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌoyeur 

ÑÕÉ ÐÅÕÔ ÃÏÎÓÉÄïÒÅÒ ÃÏÍÍÅ ÓÕÓÐÅÃÔ ÄÅ  ÓȭÁÆÆÉÃÈÅÒ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÍÅÎÔ ÅÔ 

ÓÐÏÎÔÁÎïÍÅÎÔ ÁÕ ÎÏÍ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

o De freins liés à la perte de productivité  ÐÏÓÓÉÂÌÅ ÄȭÕÎ ÓÁÌÁÒÉïȟ ÐÁÓÓÁÎÔ ÔÒÏÐ ÄÅ 

temps sur son lieu de travail sur les réseaux.  

5.2.2 Twitter mal compris 

Twitter   ÅÓÔ ÕÎ Ȭ/6.)ȭ ÐÏÕÒ ÐÒÅÓÑÕÅ ÔÏÕÓȟ ÈÏÒÍÉÓ pour les DRH du CREDIT COOPERATIF, 

Äȭ!,#!4%,-LUCENT et de PSA, qui ont recours au micro-blogging pour communiquer sur 

les réseaux sociaux numériquesȢ $ÁÎÓ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅȟ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÎȭÏÎÔ ÐÁÓ ÅÕ Ìe temps de 

ÓȭÙ ÉÎÔïÒÅÓÓÅÒȢ )ÌÓ ïÖÏÑÕÅÎÔ ÕÎÅ ÃÏÍÐÒïÈÅÎÓÉÏÎ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅ ÄÅ ÃÅ ÑÕȭÅÓÔ ÌȭÏÕÔÉÌ ÅÔ ÄÅ ÃÅ ÑÕȭÉÌ 

peut leur apporter dans le cadre de leur métier.  Plus généralement, confondant parfois 

Twitter avec un réseau social, certains  ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÎt sur la pérennité des 

réseaux sociaux, alors que pour des chercheurs comme Christine Balagueȟ ÉÌ ÓȭÁÇÉÔ 

ÄïÆÉÎÉÔÉÖÅÍÅÎÔ ÄȭÕÎ ÎÏÕÖÅÌ ÁÃÔÅÕÒ ÍÁÊÅÕÒ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ  
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5.2.3 Des freins pratiques 

Un autre type de réticence est perceptible chez les recruteurs interrogés. Il  est de nature 

pratique. 

o Le recours aux «emails», job board Óȟ ÁÇÒïÇÁÔÅÕÒÓ ÏÕ ÓÉÔÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ Á 

ÂÁÎÁÌÉÓï ÌȭÁÃÔÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅ ÅÔ ÒïÄÕÉÔ ÌȭÉÎÖÅÓÔÉÓÓÅÍÅÎÔ ÅÎ ÔÅÍÐÓ ÄÕ ÃĖÔï ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȢ 

)Ì Á ÁÕÇÍÅÎÔï ÄȭÁÕÔÁÎÔȟ ÃÅÌÕÉ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÑÕÉ ÅÓÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÅ ÐÌÕÓ ÅÎ ÐÌÕÓ ÃÏÎÆÒÏÎÔï Û 

ÄÅÓ ÏÐïÒÁÔÉÏÎÓ ÄÅ ÓïÌÅÃÔÉÏÎ ÌÏÎÇÕÅÓ ÅÎ ÒÁÉÓÏÎ ÄȭÉÍÐÏÒÔÁÎÔÓ ÖÏÌÕÍÅÓ ÄÅ ÄÏÓÓÉÅÒÓȢ "ÅÁÕÃÏÕÐ 

ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÒïÆÌïÃÈÉÓÓÅÎÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ Û ÄÅÓ ÓÏÌÕÔÉÏÎÓ ÐÏÕÒ ÃÉÂÌÅÒ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓ ÌÅÓ 

plus pertinentes. Ils mentionnent, par exemple, les outils  ÄȭÁÃÃÕÓïÓ ÄÅ ÒïÃÅÐÔÉÏÎ 

automatiques, ou des les questionnaires affinant la sélection du dossier en utilisant des 

ÃÒÉÔîÒÅÓ ÄÉÓÃÒÉÍÉÎÁÎÔÓȟ ÌÅ ÓÁÌÁÉÒÅ ÐÁÒ ÅØÅÍÐÌÅȢ #ÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓȟ ÓÏÕÖÅÎÔ ÍÅÎïÅÓ Û ÌȭÉÎÓÕ ÄÕ 

candidat, sont identifiées par Y.Fondeur comme un «filtrage à posteriori» (voir partie 2) 
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Quand le terrain confirme les travaux des chercheurs  

 

Autor en 2001 évoquait déjà, la pÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÅ ÖÏÌÕÍÅ ÅÔ ÄÅ ÑÕÁÌÉÔï ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ et sa 

ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅȟ Û ÓÁÖÏÉÒ ÌÁ ÂÁÎÁÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÁÃÔÅ ÄÅ candidature générant un excès de 

dossiers en général sous qualifiés.  

 

Y.Fondeur, en 2006 et 2011, ainsi que E.Marchal et G.Rieucau en 2010 traitent ce thème de 

ÌÁ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÃÏÍÍÅ ÄȭÕÎÅ ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÍÁÊÅÕÒÅȢ 9Ȣ&ÏÎÄÅÕÒ ÁÂÏÒÄÅ Û ÔÒÁÖÅÒÓ 

le dilemme «bruit/silence» : en découlent la difficulté de traitement, le manque de 

ÐÅÒÔÉÎÅÎÃÅ ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅÓȟ ÌȭÁÐÐÁÒÉÔÉÏÎ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔ ÐÏÕÓÓÁÎÔ Û ÓÔÁÎÄÁÒÄÉÓÅÒ 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÌÁ ÎïÃÅÓÓÉÔï ÄÅ ÍÅÔÔÒÅ  ÅÎ ÐÌÁÃÅ ÄÅÓ ÆÉÌÔÒÅÓ ÁÐÒîÓ ÌȭÁÃÔÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÕÒÅ ɉÖÏÉr 

ÅÎ ÐÁÒÔÉÅ ς ÌÅ ÐÁÒÁÇÒÁÐÈÅ ÌÉï Û ÌÁ ȺÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȻɊ 

 

 

o ,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÍÁÎÑÕÅÎÔ ÄÅ ÒÅÐîÒÅÓ ÐÏÕÒ ÁÇÉÒȟ ÅÔ ÅÎ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅ ÓȭÁÂÓÔÉÅÎÎÅÎÔ : 

ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÏÎÔ ïÖÏÑÕï ðÔÒÅ ÄïÐÁÓÓïÓ ÐÁÒ ÌÅ ÆÏÉÓÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄȭÏÆÆÒÅÓ ÅÔ ÄÅ 

solutions. Ils ne savent comment choisir. Ainsi, nous confie Isabelle Malatray, DRH de 

MYRIAD : «*Å ÓÕÉÓ Û ÌÁ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄȭÕÎ '03 ÄÁÎÓ ÕÎÅ ÊÕÎÇÌÅ ÔÅÃÈÎÏÌÏÇÉÑÕÅ». Ce terme fait 

directement écho aux sentiments de candidats évoqués en partie 2.». «Il y a toute 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÅÔ ÅÎ ÍðÍÅ ÔÅÍÐÓȟ ÉÌ ÎȭÙ Á ÐÁÓ ÔÏÕÔÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÐÕÉÓÑÕȭÉÌ ÎȭÙ Á ÐÁÓ ÃÅ ÑÕÅ je 

cherche» (un candidat cité par G.Beavallet, M.C.Legarff, A.L.Negri et F.Cara). En somme, les 

ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ ÅÎ ÄÅÍÁÎÄÅ ÄÅ ÆÏÒÍÁÔÉÏÎȟ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄȭÁÃÃÏÍÐÁÇÎÅÍÅÎÔ 

ÏÐïÒÁÔÉÏÎÎÅÌȢ &ÁÕÔÅ ÄȭïÃÌÁÉÒÁÇÅȟ ÉÌÓ ÁÄÏÐÔÅÎÔ ÕÎÅ ÁÔÔÉÔÕÄÅ ÐÒÕÄÅÎÔÅȟ ÖÏÉÒÅ ÆÒÉÌÅÕÓÅ et 

ÁÖÁÎÃÅÎÔ Û ÔÝÔÏÎÓȢ %Î ÃÅÌÁȟ ÃÅÓ ÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÃÏÎÆÉÒÍÅÎÔ ÌȭÈÙÐÏÔÈîÓÅ ÁÖÁÎÃïÅ ÌÏÒÓ ÄÅ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ 

ÄÅ ÌȭÅÎÑÕðÔÅ ÄÅ 2ïÇÉÏÎÊÏÂ : «,Á ÄÉÓÐÁÒÉÔï ÅÎÔÒÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÅÓ ÍÏÙÅÎÓ ÅÔ ÌȭÉÍÐÏÒÔÁÎÃÅ ÁÃÃÏÒÄïÅ 

est flagrante, et généralisée. Elle témoigne du doute profond des acteurs qui sont conscients 

des bouleversements apportés par le net, mais qui ne perçoivent pas encore avec netteté les 

pistes à emprunter» 

 

En conséquence, certains se mettent volontairement à distance du phénomène : ils 

relativisent le sujet, en le réduisant à un simple phénomène de «mode» pour ados 

branchés ou technophiles agités, en montrant du doigt, certaines pratiques caricaturales 

telles Second Life ou les Serials Games très coûteux perçus comme des plans de 

ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÄÉÓÃÏÕÒÓ ÔÅÎÕ ÐÁÒ Philippe Naar, DRH de CELINE « Oui, il faut 

intégrer ces outils, mais cela ne va pas changer grand-ÃÈÏÓÅȟ ÃÏÎÔÒÁÉÒÅÍÅÎÔ Û ÃÅ ÑÕȭÏÎ ÅÓÓÁÉÅ 

de nous faire croire ».  
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Cependant, cette entreprise filiale de LVMH représente une marque qui attire facilement 

les experts dont elle a besoin. Par ailleurs, la maîtrise des codes intrinsèques au luxe 

exerce un filtre a priori qui limite les problématiques de pertinence des candidatures. 

 

A RETENIR  

,Á ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÅ ÌÁ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ Û ÔÒÁÉÔÅÒ ÓȭÉÍÐÏÓÅ ÃÏÍÅ ÕÎ ÓÏÕci majeur 

des personnes interrogées.  

5Î ÄÏÕÔÅ ÓÅÍÂÌÅ ÐÅÒÃÅÐÔÉÂÌÅ ÓÕÒ ÌÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÑÕÉ ÒÅÌîÖÅ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÄÕ ÓÅÎÔÉÍÅÎÔ ÄȭðÔÒÅ 

perdu que du scepticisme profond.  

,Å ÒĖÌÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÅÎÃÏÒÅ ÁÄÍÉÓȢ  

 

6/  Des initiatives et des stratégies 

Si les recruteurs sont partagés entre enthousiasme, doute et interrogations, la plupart 

ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÐÅÒëÏÉÔ ÕÎÅ ïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÍÁÊÅÕÒÅ ÄÏÎÔ ÉÌ ÆÁÕÔ ÓȭÅÍÐÁÒÅÒȢ 5Î ÃÅÒÔÁÉÎ ÎÏÍÂÒÅ 

explorent des solutions, parfois très locales, parfois plus ambitieuses. Après avoir cité 

ÑÕÅÌÑÕÅÓ ÅØÅÍÐÌÅÓȟ ÎÏÕÓ ÄïÔÁÉÌÌÅÒÏÎÓ ÌÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄïÐÌÏÙïÅÓ Û ÌȭïÇÁÒÄ ÄÅÓ réseaux 

sociaux eux-mêmes, objets de tant de commentaires. 

6.1 Des exemples 

6.1.1 Des associations intergénérationnelles dans les équipes de recrutement 

 #ȭÅÓÔ ÌȭÏÐÔÉÏÎ ÒÅÔÅÎue par Jean-Denys Weber âgé de 55 ans qui, intéressé par ces sujets, a 

recruté un jeune Campus Manager, incarnant parfaitement la génération «Y». Le succès de 

ÃÅ ÂÉÎĖÍÅ ÒÅÐÏÓÅ ÓÕÒ ÌÁ ÃÏÎÆÉÁÎÃÅ ÅÔ ÌȭïÃÏÕÔÅ ÍÕÔÕÅÌÌÅ, bases de leur collaboration. Jean-

Denys Weber a notamment pris note que la communication par mails est jugée « has 

been Ȼ ÐÏÕÒ ÓÁ ÊÅÕÎÅ ÒÅÃÒÕÅ ÅÔ ÆÁÉÔ ÌȭÅÆÆÏÒÔ ÄÅ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ Û ÑÕÏÉ ÓÅÒÖÅÎÔ les nouveaux 

outils. 

 

Un choix identique chez RAJA : la jeune Campus Manager, recrutée, après un passage en 

ÃÁÂÉÎÅÔ ÁÕÒÁ ÌÁ ÍÉÓÓÉÏÎ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒ ÁÕÐÒîÓ ÄÅ ÌȭïÑÕÉÐÅ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÉÎÔÅÒÎÅÓ ÓÕÒ ÌÅÓ 
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tendances du marché. « Elle va développer nos futurs outils de communication, car nous 

avons conscience de la nécessité de moderniser nos outils pour garder une attractivité auprès 

des jeunes génération s», nous confie Florence Priez. Parmi les projets évoqués : des 

ȺÖÉÄïÏÓ ÍïÔÉÅÒÓȻ ÓÕÒ ÌÅ ÓÉÔÅ ÅÍÐÌÏÉ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÄÕ ÓÏÕÒÃÉÎÇ ÓÕÒ ÌÅÓ réseaux sociaux, la 

ÐÁÒÔÉÃÉÐÁÔÉÏÎ Û ÄÅÓ ÆÏÒÕÍÓ ÄÅ ÄÉÓÃÕÓÓÉÏÎȟȣ 

 

6.1.2 Exemple de salariés ambassadeurs sur LinkedIn 

GE CORPORATE utilise le réseau de ses salariés sur LinkedIn pour des opérations de 

recrutement et démultiplie ainsi son espace de communication, transformant des salariés 

ÖÏÌÏÎÔÁÉÒÅÓ ÅÎ ÁÍÂÁÓÓÁÄÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

сΦмΦо 9ȄŜƳǇƭŜ ŘŜ ŎǊŞŀǘƛƻƴ ŘŜ Wƻō .ƻŀǊŘǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞǎ Řŀƴǎ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŞŎƻƴƻƳƛŜ ǎƻŎƛŀƭŜ 

Le DRH du CREDIT COOPERATIF ÅÓÔ Û ÌȭÏÒÉÇÉÎÅ ÄÅ ÌÁ ÃÒïÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎ job board spécialisé 

ÄïÄÉï ÁÕØ ÍïÔÉÅÒÓ ÄÅ ÌȭïÃÏÎÏÍÉÅ ÓÏÃÉÁÌÅȢ )Ì ÓÅÒÁ ÌÁÎÃï ÅÎ ÆïÖÒÉÅÒ ςπρςȟ ÌÏÒÓ ÄȭÕÎ salon 

ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÌÛ ÄȭÕÎ ÁÃÔÅ ÆÏÒÔ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÖÉÓ-à-vis de ses 

marchés et de ses cibles « clients », bien au-delà de la problématique emploi et de la 

captation de cibles « candidats ». #ÅÔÔÅ ÄïÍÁÒÃÈÅ ÃÏÒÒÏÂÏÒÅ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ Äȭ%Ȣ-ÁÒÃÈÁÌ ÅÔ 

G.Rieucau, ou de Y.Fondeur selon laquelle le développement de job boards spécialisés tend 

à accroitre la pertinence des candidatures et à réduire les problèmes liés à la masse 

ÅØÃÅÓÓÉÖÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȢ 

6.1.4 Exemple des expérimentaux 

ȣȾȣ
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Le choix de DELL  

 
 

Création, depuis ÕÎ ÁÎȟ ÄȭÕÎÅ Ⱥéquipe de sourcing », composée de 20 personnes. Une partie des 

ÅÆÆÅÃÔÉÆÓ ÃÏÕÖÒÅ ÌÅÓ ÂÅÓÏÉÎÓ ÄÅ Ìȭ%ÕÒÏÐÅ ÄÕ .ÏÒÄȟ ÌȭÁÕÔÒÅ ÃÅÕØ ÄÕ 3ÕÄȢ  

5ÎÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅ ÅÓÔ ÅÎ ÃÈÁÒÇÅ ÄÅ ρυ Û ςπ ÂÅÓÏÉÎÓ ÅÎ ÐÅÒÍÁÎÅÎÃÅȢ ,ȭïÑÕÉÐÅ ÅÓÔ ÃÅÎÓïÅ ÐÏÕÒÖÏÉÒ σππ Û 

τππ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓ ÐÁÒ ÁÎȢ ,ÅÓ ÁÔÔÒÉÂÕÔÉÏÎÓ ÄÅ ÐÏÓÔÅ ÓÅ ÆÏÎÔ ÄȭÁÐÒîÓ ÕÎÅ ÍÁÔÒÉÃÅ Û ÄÅÕØ ÅÎÔÒïÅÓ : 

connaissance du pays et des spécificités techniques du poste.  

LȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Á ÃÈÏÉÓÉ  ÄȭÁÎÃÉÅÎÎÅÓ #ÈÁÒÇïÅÓ ÄÅ 2ÅÃÈÅÒÃÈÅ ÄÅ ÃÁÂÉÎÅÔ77 multilingues, aux nationalités 

ÃÏÒÒÅÓÐÏÎÄÁÎÔ ÁÕØ ÍÁÒÃÈïÓ ÃÏÕÖÅÒÔÓ ÐÁÒ ÃÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓȢ υπϷ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÌÌÅÓ ÓÏÎÔ ÄÅÓ 

«contractors», c'est-à-dire des personnes en mission. Ce mode contractuel permet à DELL de 

sécuriser ses coûts en fonction de ses besoins. Ceux-ci sont révisés chaque quadrimestre, en 

ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÄÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

Un argument est aussi développé auprès des équipes : «éviter la routine, rester maître de son 

temps».   

3ÕÒ ÌÅ ÐÌÁÎ ÄÅ ÌȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎȟ ÌȭïÑÕÉÐÅ ÅÓÔ ÓÕÐÅÒÖÉÓïÅ ÐÁÒ ÄÅÕØ ȬÓÅÁÒÃÈ ÔÅÁÍ ÌÅÁÄÅÒÓȭ78  qui ont un 

pouvoir de contrôle et de gestion de leurs ressources. Les règles managériales reposent sur des 

ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔÓ ÔÒîÓ ÄÉÒÅÃÔÉÆÓȟ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÅÕÒ ÄȭÕÎÅ ÏÒÇÁÎÉÓÁÔion très taylorienne. Des règles qui 

conviennent bien, nous dit le DRH,  aux profils anglo-saxons, moins bien aux français.  

$ÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓ ÓÏÎÔ ÁÔÔÅÎÄÕÓ ÅÔ ÌȭïÑÕÉÐÅ ÅÓÔ ÓÏÕÍÉÓÅ Û ÄÅÓ ÏÂÊÅÃÔÉÆÓ ÃÏÍÍÅ ÓȭÉÌ ÓȭÁÇÉÓÓÁÉÔ ÄȭÕÎÅ ïÑÕÉÐÅ 

commerciale. Un tableau Excel de 11 items suit les rendements de la semaine, sur des indicateurs 

de type : volume de personnes sollicitées, candidats présentés, offres reçues, taux de succès, 

éléments de progression, taux de transformation (% de candidats recrutés par rapport au nombre 

ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÁÕÄÉÔÉÏÎÎïÓɊȣȢȢ 

Des candidats doivent être présentés dans un délai de 20 jours maximum, et correspondre à 90% 

ÄÅ ÌÁ ȬÊÏÂ ÄÅÓÃÒÉÐÔÉÏÎȭ ɉÄÅÓÃÒÉÐÔÉÏÎ ÄÕ ÐÏÓÔÅɊȢ ,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÐÒÅÎÎÅÎÔ ÅÎÓÕÉÔÅ ÌÅ ÒÅÌÁÉÓ ÅÔ ÓÕÉÖÅÎÔ ÌÅ 

ÎÏÍÂÒÅ ÄȭÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ÒïÁÌÉÓïÓ ɉσ Û φ ÍÁØÉÍÕÍɊȢ )ÌÓ ÄÏÉÖÅÎÔ respecter des règles comme celles de 

délivrer leur feedback candidats sous 48 H. Le choix du candidat doit tenir compte des critères de 

diversité ȡ %ÇÁÌÉÔï (ÏÍÍÅÓ Ⱦ &ÅÍÍÅÓȟ (ÁÎÄÉÃÁÐȟ ȣȢ  

,ȭÈÅÕÒÅ ÅÓÔ ÁÃÔÕÅÌÌÅÍÅÎÔ ÁÕ ÂÉÌÁÎ ÄÅ ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄÅ ÃÅÔÔÅ ïÑÕÉÐÅȢ 5Î constat a été fait, toutes les 

ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÄÅ ÌȭïÑÕÉÐÅ ÎȭÏÎÔ ÐÁÓ ÌÅÓ ÍðÍÅÓ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓȢ )ÌÓ ÅØÉÓÔÅÎÔ ÄÏÎÃ ÄÅÓ ÄïÃÁÌÁÇÅÓ ÄÅ 

performance. Il a donc été envisagé de créer deux types de profils : plusieurs équipes dédiées à la 

recherche de candidats et une affectée à transformer les contacts en candidat potentiel.  

Ce modèle organisationnel prend sa source dans une typologie des fonctions commerciales, laquelle 

ÄÉÓÔÉÎÇÕÅ ÌÅÓ ȬÃÈÁÓÓÅÕÒÓȭȟ ÄÅÓ ïÌÅÖÅÕÒÓȭȢ  

 

                                                           
77 Les Chargées de Recherche sont chargées dans les cabinets, de trouver par tout type de moyens, 

ÅÔ ÄȭïÖÁÌÕÅÒ ÐÁÒ ÔïÌïÐÈÏÎÅȟ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÅÎÓÕÉÔÅ ÒÅÎÃÏÎÔÒïÓ ÐÁÒ ÕÎ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔȢ  

78 ,ȭïÑÕÉÖÁÌÅÎÔ ÄÅ ÓÕÐÅÒÖÉÓÅÕÒÓ ÄÁÎÓ ÌÅÓ ÍïÔÉÅÒÓ ÄÕ ÔïÌïÍÁÒËÅÔÉÎÇȢ  
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,Å ÃÈÏÉØ Äȭ!33934%- &ÒÁÎÃÅ 
  

 

#ÏÍÍÅ $%,,ȟ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Á ÃÒïï ÅÎ ÊÕÉÎ ςπρπȟ ÕÎÅ ȬïÑÕÉÐÅ ÄÅ ÓÏÕÒÃÉÎÇȭ ÁÕØ ÐÒÏÐÏÒÔÉÏÎÓ ÐÌÕÓ 

modestes : 6 personnes utilisent tous les réseaux sociaux existants, dont Facebook, ainsi que les 

ÂÁÓÅÓ ÄÅ ÄÏÎÎïÅÓ ÄÅ #!$2%-0,/)ȟ ÄÅ Ìȭ!0%# ÅÔ ÄÅ -ÏÎÓÔÅÒȢ  %ÌÌÅ ÃÉÂÌÅ ÐÒÉÎÃÉÐÁÌÅÍÅÎÔ ÄÅÓ 

candidats juniors ou dotés de premières expériences.  

#ÏÍÍÅ ÄÁÎÓ ÕÎ ÃÅÎÔÒÅ ÄȭÁÐÐÅÌÓȟ ÌȭïÑÕÉÐÅ ÉÎÔÅÒÖÉÅÎÔ ÅÎ ÈÏÒÁÉÒÅÓ ÄïÃÁÌïÓ : matin et soir, afin de 

couvrir une plage horaire plus importante et de privilégier les moments où les candidats sont 

disponibles. Elle est organisée par métiers et formée sur une période longue par les opérationnels 

afin de connaître les fonctions et le discours à tenir aux candidats.  

,Å ÃÈÏÉØ ÓȭÅÓÔ ÐÏÒÔï ÓÕÒ ÄÅÓ ÐÒÏÆÉÌÓ ÄÅ ÊÅÕÎÅÓ ÄÉÐÌĖÍïÓ ÅÎ 2(ȟ ÄȭÕÎ ÎÉÖÅÁÕ "ÁÃ ϹςȾσȢ  

Bilan : il est juÇï ÐÏÓÉÔÉÆ ÐÁÒ ÌÁ $2(ȟ ÂÉÅÎ ÑÕȭÁÕÃÕÎ ÃÈÉÆÆÒÅ ÎȭÁÉÔ ïÔï ÆÏÕÒÎÉȢ 

 

 

 
,Å ÃÈÏÉØ Äȭ!,#!4%,-LUCENT France 
 

,ȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Á ÆÁÉÔ ÌÅ ÃÈÏÉØ ÄÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅÍÅÎÔ ÓÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÍÁÒÑÕÅ 

employeur ÅÔ ÓÅ ÒÅÆÕÓÅ ÄȭÕÔÉÌÉÓÅÒ ÄÅÓ 2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÎÕÍïÒÉÑÕÅÓ ÐÏÕÒ ÁÌÌÅÒ Ⱥ chasser du 

candidat ȻȢ 5ÎÅ ÁÃÔÉÏÎ ÑÕÉ ÁÕÒÁÉÔ ÐÏÕÒ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅȟ ÄȭÁÐÒîÓ ÌÅ $2( ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÄÅ 

« faire fuir les candidats potentiels ». Ainsi, en 2008, Didier BAICHERE a lancé un vaste 

projet de communication qui visait plusieurs objectifs ȡ ÍÅÔÔÒÅ ÅÎ ÃÏÈïÒÅÎÃÅ ÃÅ ÑÕȭÅÓÔ 

ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÁÖÅÃ ÌȭÕÎÉÖÅÒÓ ÉÎÎÏÖÁÎÔ ÄÅÓ 23. ɉÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÅÔ ÖÅÎÔÅ ÄÅ ÓÏÌÕÔÉÏÎÓ 7ÅÂɊȟ 

converser avec les candidats ciblés là où ils sont (profils de jeunes diplômés, ingénieurs et 

ÔÅÃÈÎÏÐÈÉÌÅÓɊ ÓÕÒ ÌÅÓ ÖÁÌÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ɉÁÇÉÌÉÔïȟ ÉÎÎÏÖÁÔÉÏÎȟ ÃÉÔÏÙÅÎÎÅÔïɊ, ses services, 

son actualité, réponses aux questions, etc.  

 

,ȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ÖÉÓï ÅÓÔ Äȭaméliorer la Ȭe-réputationȭ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ et de favoriser, en temps 2, 

les recrutements (estimés actuellement à 5% ÄÅ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÐÏÓÔÅÓ ÐÏÕÒÖÕÓɊȢ 0ÏÕÒ 

ÄÏÎÎÅÒ ÄÅ ÌÁ ÓÏÌÉÄÉÔï ÁÕ ÐÒÏÊÅÔȟ ÉÌ Á ÐÒÏÃïÄï Û ÌȭÕÎ ÄÅÓ ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔÓȟ ÅÎ &ÒÁÎÃÅȟ 

ÄȭÕÎ HR Community Manager de France et ÔÒÁÎÓÆÏÒÍÅÒ ÌȭïÔÁÔ Äȭesprit de ses équipes, en 

ȬRH share business partnersȭ qui doivent avant même de recruter, être des ambassadeurs 

ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  
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6.2 Des stratégies variées par rapport au cas spécifique des Réseaux sociaux 

Les réseaux sociaux ÆÁÉÓÁÎÔ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÃÏÍÍÅÎÔÁÉÒÅÓ ÐÁÓÓÉÏÎÎïÓȟ ÅÔ ÃÏÎÓÔÉÔÕÁÎÔ ÄÅ ÆÁÉÔ ÕÎÅ 

nouveauté majeure dans le paysage du WEB et du recrutement en particulier, nous avons 

focalisé notre attention sur ce nouvel acteur et identifié 4 stratégies distinctes  de 

visibilité numérique.  

 

 

6.2.1 La stratégie de  « ƭΩƛƴǾƛǎƛōƛƭƛǘŞ »  

Six répondants sur 19 ÓÏÎÔ ÃÏÎÃÅÒÎïÓȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÃÁÓ ÎÏÔÁÍÍÅÎÔ ÄÅ 3.! %ÕÒÏÐÅȟ ÄÕ #ÒïÄÉÔ 

Coopératif,  de BTP-#ÏÎÓÕÌÔÁÎÔÓ ÅÔ ÄÅ #%,).% ÏÕ Äȭ!02), 

 

! ÌȭÅØÃÅÐÔÉÏÎ Äȭ!02),ȟ ÃÅ ÓÏÎÔ ÄÅÓ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÎÔÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÑÕÉ ÎȭÏÎÔȟ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅȟ 

ÁÕÃÕÎÅ ÄÉÆÆÉÃÕÌÔï ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÏÕ ÑÕÉ ÎȭÏÎÔ ÐÁÓ ÄÅ ÂÅÓÏÉÎÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ .ÏÓ 

ÉÎÔÅÒÌÏÃÕÔÅÕÒÓ ïÖÏÑÕÅÎÔ ÌȭÁÂÓÅÎÃÅ ÄÅ ÂÅÓÏÉÎȟ ÌÅ ÍÁÎÑÕÅ ÄÅ ÔÅÍÐÓ ÅÔ ÐÁÒÆÏÉÓ ÕÎ ÍÁÎÑÕÅ 

ÄȭÉÎÔïÒðÔȢ $ÅÕØ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȟ ÏÎÔ ÅØÐÒÉÍï ÕÎÅ ÐÅÕÒ ÄÅ ÐÅrte de contrôle liée au fait de 

ÓȭÅØÐÏÓÅÒȟ ÖÏÉÒÅ ÄÅÓ ÃÒÁÉÎÔÅÓ ÄȭÕÎ ÍÁÕÖÁÉÓ ÕÓÁÇÅ ÄÅ ÌÅÕÒ ÉÄÅÎÔÉÔïȢ ,ȭÕÎÅ ÄÅ ÃÅÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ 

possède par ailleurs de nombreux homonymes sur le WEB qui pourraient être source de 

confusion.  
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#ÅÓ ÃÈÏÉØ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÓ ÎȭÏÎÔ ÁÕÃÕÎ ÉÍÐÁÃt sur leur processus recrutement.  

 

,Å ÃÁÓ Äȭ!ÐÒÉÌ ÆÁÉÔ ÅØÃÅÐÔÉÏÎ Û ÃÅÔÔÅ ÌÉÓÔÅȢ ,ȭÉÎÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÓÕÒ ÌÅÓ réseaux sociaux est le fruit 

ÄȭÕÎÅ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÅÎ ÄÅÕØ ÔÅÍÐÓȢ ,ȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ïÔÁÎÔ ÄÅ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ ÌÁ ÍÁÒÑÕÅ ÅÍÐÌÏÙÅÕÒȟ ÌÁ 

présence sur les réseaux sera incontoÕÒÎÁÂÌÅȟ Û ÔÅÒÍÅȢ 4ÏÕÔÅÆÏÉÓȟ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÆÁÉÔ ÌÅ ÃÈÏÉØ 

ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅ ÄÅ ÐÁÓÓÅÒ ÐÁÒ ÕÎÅ ïÔÁÐÅ  ÉÎÔÅÒÎÅ ÄÅ ÃÏÈïÓÉÏÎ ÁÆÉÎ ÄȭÅØÐÏÓÅÒ Û ÌȭÅØÔïÒÉÅÕÒ 

ÌȭÉÍÁÇÅ ÆÉÄîÌÅ ÄÅ ÃÅ ÑÕȭÅÓÔ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÅÕÒȢ ,ȭÉÎÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÕÎ ÃÈÏÉØ 

momentané. 

 

Les raisons dÅ ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄÅ ÌȭÉÎÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÓÏÎÔ ÁÓÓÅÚ ÈïÔïÒÏÃÌÉÔÅÓȟ ÐÁÒÆÏÉÓ ÖÏÕÌÕÅÓ ÐÁÒÆÏÉÓ 

subies. 

6.2.2 La stratégie du « paravent79 » 

Quatre répondants sur 19 sont concernés. Elle se traduit par des fiches faibles en 

information, obsolètes pour certaines, ɉÎÏÍ ÄÅ ÊÅÕÎÅ ÆÉÌÌÅȟ ÁÎÃÉÅÎ ÎÏÍ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅɊȟ 

voire des incohérences ÔÅÌÌÅÓ ÌȭÅØÉÓÔÅÎÃÅ ÄÅ ÄÅÕØ ÆÉÃÈÅÓ ÐÏÕÒ ÕÎÅ ÍðÍÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅȟ ÌȭÕÎÅ Û 

ÊÏÕÒȟ ÌȭÁÕÔÒÅ ÎÏÎȢ  

,ȭÕÓÁÇÅ ÓÅÍÂÌÅ ÐÌÕÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌ ÑÕÅ ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌ : souhait de garder le contact avec son 

propre rïÓÅÁÕ ÏĬ ÅÎÃÏÒÅ ÄÅ ÃÈÅÒÃÈÅÒ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÁÕÐÒîÓ ÄÅ ÐÁÉÒÓȢ #ÅÔÔÅ ÐÒïÓÅÎÃÅ 

sommaire est davantage utilisée pour observer ce qui se passe sans trop se dévoiler soi-

mêmeȢ #ȭÅÓÔ ÃÅ ÑÕÅ $ÏÍÉÎÉÑÕÅ #ardon nomme «la stratégie du paravent». Des peurs 

ÓȭÅØÐÒÉÍÅÎÔ : «ma présence sera interprétée comme un souhait de changement personnel de 

poste»ȟ ÎÏÕÓ ÃÏÎÆÉÅ ÌÅ $2( ÄȭÕÎÅ ÓÏÃÉïÔï ÄÅ ÓÅÒÖÉÃÅȢ 

6.2.3 [ŀ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ǎŞƭŜŎǘƛǾŜ  

Quatre répondants sur 19 sont concernés. Les fiches sont presque complètes, agrémentées 

des photos des interlocuteurs. Les réseaux de contacts restent à taille humaine (entre 20 

ÅÔ υπ ÎÏÍÓɊ ÐÏÕÒ ÕÎ ÕÔÉÌÉÓÁÔÉÏÎ ÂÉÅÎ ÃÏÎÔÒĖÌïÅ ÅÔ ÎÏÎ ÓÙÓÔïÍÁÔÉÑÕÅȢ ,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅÖÉÅÎÔ 

ÐÒÏÆÅÓÓÉÏÎÎÅÌ ÐÏÕÒ ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒ ÁÕ ÎÏÍ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÓÕÒ ÄÅÓ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÓ ÄÅ ÎÏuveaux 

collaborateurs ou générer des candidatures spontanées.  

!ÕÃÕÎÅ ÐÅÕÒ ÎȭÅÓÔ ïÖÏÑÕïÅ ÐÁÒ ÒÁÐÐÏÒÔ ÁÕØ ÏÕÔÉÌÓȢ  

                                                           
79 Essai de typologie sur la Visibilité numérique des acteurs.  
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6.2.4 La stratégie du phare 

Cinq répondants sur 19 sont concernés. Cette terminologie est empruntée à Dominique 

Cardon80.  Les fiches sont très détaillées, les acteurs sont présents sur un grand nombre de 

ÒïÓÅÁÕØȟ Ù ÃÏÍÐÒÉÓ &ÁÃÅÂÏÏËȟ #ÏÐÁÉÎÓ Äȭ!ÖÁÎÔȟ 8ÉÎÇȟ 0ÌÁØÏȟȣȢ ,ÅÓ ÁÃÃÅÐÔÁÔÉÏÎÓ ÓÏÎÔ ÔÒîÓ 

ÆÒïÑÕÅÎÔÅÓ Û ÔÏÕÔ ÎÏÕÖÅÁÕ ÒïÓÅÁÕ ÃÒïïȢ ,ȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ÅÓÔ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒȟ ÍÏÉÎÓ ÓÕÒ ÌÅÓ 

recrutements mais davantage sur le statut de marque employeur de leur entreprise, au 

travers de ses succès et de son actualité.  

Les réseaux deviennent très étendus : 456 contacts sur LinkedIn pour Anna Buyankina, ex 

G.E CORPORATE et plus de 500 pour Gilles Stephan de DELL, 156 relations pour Sandrine 

Heres chez PSA. Les usages sont avancés, comme le recours aux recommandations, la 

présence et la participation à des forums, blogs et groupes.  

 

Anna Buyankina, ancienne Responsable Europe du Développement RH de G.E Corporate 

Global Business Services est très impliquée dans un groupe LinkedIn ÄȭÁÎÃÉÅÎÓ ÓÁÌÁÒÉïÓ 

G.E.  

,ÅÕÒ ÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÃÅ Û ÄÅÓ ÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÄÅ ÃÕÌÔÕÒÅÓ ÁÍïÒÉÃÁÉÎÅÓȟ ÐÏÕÒ ÄÅÕØ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȟ ÅÔ ÌÅ 

ÆÁÉÔ ÑÕȭÉÌÓ ÓÏÉÅÎÔ ÔÒîÓ ÔÅÃÈÎÏÐÈÉÌÅÓȟ ÃÏÍÍÅ -ÉÃÈÅÌ $elanoue du CNES, explique aussi leurs 

pratiques professionnelles des réseaux sociaux.  

 

Le paradoxe est que la plupart de ces interlocuteurs appartiennent à des entreprises qui 

ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÃÏÎÆÒÏÎÔïÅÓ Û ÄÅÓ ÔÅÎÓÉÏÎÓ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ )Ì ÓȭÁÇÉÔ ÄÏÎÃ ÐÏÕÒ ÅÕØȟ Äȭun outil 

qui concourt à leur propre visibilité  autour des valeurs profondes du WEB : le partage, 

ÌȭïÃÈÁÎÇÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓȟ ÌÅÓ ȬÃÏÎÖÅÒÓÁÔÉÏÎÓȭȟ ÏÕ ÅÎÃÏÒÅȟ ÌÅ ÓÕÉÖÉ ÄÅ ÌÅÕÒ ÒïÓÅÁÕȢ )ÌÓ 

ÎȭÅØÐÒÉÍÅÎÔȟ ÂÉÅÎ ÅÎÔÅÎÄÕȟ ÁÕÃÕÎÅ ÐÅÕÒ ÅÔ ÆÏÎÔ ÖÏÌÏÎÔÉÅÒÓ ÄÕ ÐÒÏÓïÌÙÔÉÓÍÅ ÁÕÔÏÕÒ ÄȭÅÕØ 

afin que ces pratiques se développent. «#ȭÅÓÔ ÌÅ ÍÏÎÄÅ ÄÅ ÄÅÍÁÉÎȟ ÎÏÕÓ ÄÅÖÏÎÓ ÔÏÕÓ ÎÏÕÓ Ù 

intéresser», nous dit Michel Delanoue du CNES.  

6.2.5 [ΩŀǾƛǎ ŘŜǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ ǎǳǊ ƭŜǳǊǎ ǇǊƻǇǊŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ ǇǊŞǎŜƴǘǎ ǎǳǊ ƭŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ 

Les recruteurs ont découvert récemment que leurs propres salariés étaient présents sur 

les réseaux. Ils sont parfois sollicités directement pour rejoindre le réseau de certain de 

ÌÅÕÒÓ ÓÁÌÁÒÉïÓȢ ,ÅÓ ÒïÁÃÔÉÏÎÓ ÓÏÎÔ ÁÌÏÒÓ ÄÉÖÅÒÓÅÓȟ ÄÅ ÌȭÁÃÃÅÐÔÁÔÉÏÎȟ ÁÕ ÒÅÆÕÓ ÓÙÓÔïÍÁÔÉÑÕÅȟ en 

passant par une réponse sélective qui repose sur des critères personnels (fonction des 

risques et des conséquences).  

                                                           
80 Référence de son article de recherche.  
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0ÅÕ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØ ÏÎÔ ÒÅÃÅÎÓï de manière systématique la présence de leurs salariés, ou 

ÏÂÓÅÒÖï ÌÅ ÃÏÎÔÅÎÕ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÑÕȭÉÌÓ ÃÏÍÍÕniquent. Il en est, pourtant, de la fiabilité 

des informations communiquées : titre du poste occupé, des dates, de la nature des 

ÍÉÓÓÉÏÎÓ ÃÏÎÆÉïÅÓȟ ÊÕÓÑÕȭÛ ÌÁ ÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Û ÌÁÑÕÅÌÌÅ ÉÌÓ ÁÐÐÁÒÔÉÅÎÎÅÎÔȢ 

Rares sont les recruteurs qui craignent que leurs salariés soient davantage chassés 

ÑÕȭÁÕÐÁÒÁÖÁÎÔȢ #ÅÒÔÁÉÎÓ Ù ÖÏÉÅÎÔ ÕÎ ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÉÒÒïÖÅÒÓÉÂÌÅȟ ÌÉï Û ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÍðÍÅ ÄÅ ÌÁ 

sÏÃÉïÔïȟ ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÐÅÒëÏÉÖÅÎÔ ÕÎ ÉÍÐÁÃÔ ÐÏÓÉÔÉÆ ÐÏÕÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓe elle-même car celle-ci 

devient apparente sur la toile. IÌ ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎÅ ÆÏÒÍÅ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÇÒÁÔÕÉÔÅ ÐÏÕÒ ÄÅÓ 

milliers de petites entreprises qui leur donne une image dynamique et moderne. Un avis 

partagé par Isabelle Malatray de MYRIAD. Chez PSA également, multinationale cotée au 

CAC 40, si des peurs existenÔȟ 3ÁÎÄÒÉÎÅ (ÅÒÅÓ ÅÓÔÉÍÅÎÔ ÑÕȭÅÌÌÅÓ ÎÅ ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÔÏÕÊÏÕÒÓ 

fondées car elle a, elle-même, découvert que certains salariés sont de «vrais ambassadeurs 

ÐÏÕÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȻȟ ȺÌÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ communiquées sont des pépites pour accroître notre 

attractivité sur un marché difficile».  

7/  [Ŝǎ ǊŞŦƭŜȄƛƻƴǎ ŀƳŜƴŞŜǎ ǇŀǊ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ 

7.1 Une attitude ouverte, communicante et participative 

,ȭÕÓÁÇÅ ÄÅ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÅØÉÇÅ ÕÎÅ ÃÕÌÔÕÒÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÐÁÒÔÉÃÕÌÉîÒÅ ÅÔ ÃÏÎÆÏÒÍÅ Û 

ÌȭÅÓÐÒÉÔ ÄÕ WEB : ouverte, communicante et participative ȣ 

!ÉÎÓÉ ÌÁ ȬÐÁÒÏÌÅ ÌÉÂÒÅȭ ÅÓÔ ÕÎ ÐÒï-requis comme la prise de recul et la remise en question 

personnelle. Le développement de ces outils sera limité ou ralenti par des cultures 

ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓ ÐÌÕÓ ÆÅÒÍïÅÓȢ ,Å ÓÕÊÅÔ Á ïÔï ÏÕÖÅÒÔÅÍÅÎÔ ïÖÏÑÕï ÐÁÒ 3ÁÎÄÒÉÎÅ (eres, de PSA 

et Michel Delanoue, du CNES. Ce dernier fait référence au développement du réseau social 

ÉÎÔÅÒÎÅ ÑÕȭÉÌ Á ÍÉÓ ÅÎ ÐÌÁÃÅ ȡ Ⱥnos salariés vivent encore avec la peur de la sanction, de la 

ÈÉïÒÁÒÃÈÉÅ ÏÕ ÄÅ ÌȭïÃÈÅÃȟ ÎÏÕÓ ÔÒÁÖÁÉÌÌÏÎÓ ÄÏÎÃ Û ÌÅÓ ÁÕÔÏÒÉÓÅÒ à penser à haute voie, mais il 

faudra du tempsȻȢ ,ȭÕÎ ÃÏÍÍÅ ÌȭÁÕÔÒÅȟ ÂÁÔÁÉÌÌÅÎÔ ÅÎ ÉÎÔÅÒÎÅ ÐÏÕÒ ÒÁÓÓÕÒÅÒȟ ÅØÐÌÉÑÕÅÒȢ )Ì 

ÓȭÁÇÉÔ ÄȭÕÎ ÖïÒÉÔÁÂÌÅ ÐÒÏÊÅÔ ÄȭÁÃÃÏÍÐÁÇÎÅÍÅÎÔ ÄÕ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔ ÑÕÉ ÄÅÖÒÁÉÔ ÐÒÅÎÄÒÅ ÄÕ 

ÔÅÍÐÓ ÅÔ ÓȭÁÃÃïÌïÒÅÒÁ ÁÕÔÁÎÔ ÁÖÅÃ ÌȭÁÒÒÉÖïÅ ÅÎ ÐÌÕÓ ÇÒÁÎÄ ÎÏÍÂÒÅ ÄÁÎÓ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÄÅÓ 

ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÎÔÓ ÄÅ ÌÁ Ȭ$ÉÇÉÔÁÌ .ÁÔÉÖȭ ÑÕȭÁÖÅÃ ÌÁ ÃÏÎÖÅÒÓÉÏÎ ÒÁÐÉÄÅ ÄÅÓ ÐÌÕÓ ÝÇïÓ ÁÕØ ÕÓÁÇÅÓ ÄÕ 

WEB. 

#Å ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔ ÄȭÁÔÔÉÔÕÄÅ ÆÁÉÔ ïÃÈÏ Û ÕÎ ÄÅÓ ÐÏÉÎÔÓ ÄïÊÛ ïÖÏÑÕï Û ÐÒÏÐÏÓ ÄÅ ÌÁ ÓÙÍïÔÒÉÅ ÄÅ 

ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ ,ÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓȟ ÃÏÍme les salariés, revendiquent au sens propre leur statut 

ÄÅ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÅÕÒÓȢ ,Å ÍÁÎÁÇÅÍÅÎÔ ÃÏÍÍÅ ÌÅÓ ÃÕÌÔÕÒÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÄÏÉÖÅÎÔ ÉÎÔïÇÒÅÒ ÃÅÔÔÅ 

ÒïÁÌÉÔïȢ ,Å ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÃÏÍÍÅ ÐÒÅÍÉîÒÅ ïÔÁÐÅ ÄȭÕÎÅ ÆÕÔÕÒÅ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÏÎȟ ÏÕ ÃÏÍÍÅ ÕÎÅ 
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ïÔÁÐÅ ÄïÊÛ ÁÖÁÎÃïÅ ÄȭÕÎÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÅÎÇÁÇïÅ Û ÄÉÓÔÁÎÃÅ ÅÎÔÒÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÔ ÌÅ 

candidat se retrouve au centre de cette problématique qui impose des comportements 

plus ouverts, plus communicants et plus participatifs. Ce faisant, cela peut donner 

ÌȭÏÃÃÁÓÉÏÎ ÁÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÄÅ ÌÕÔÔer contre ce que dénoncent E.Marchal et G.Rieucau, en 

2010 : Ⱥ,Å ÍÁÉÎÔÉÅÎ ÄȭÕÎ ÔÁÕØ ÄÅ ÃÈĖÍÁÇÅ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÄÅÐÕÉÓ ÄÅÓ ÄïÃÅÎÎÉÅÓ ÎȭÅÓÔ-il pas à 

ÌȭÏÒÉÇÉÎÅ ÄÅ ÒÏÕÔÉÎÅȢ ! ÆÏÒÃÅ ÄÅ ÓÅ ÔÒÏÕÖÅÒ ÅÎ ÐÏÓÉÔÉÏÎ ÄÅ ÓïÌÅÃÔÉÏÎÎÅÒ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ ÎÏÎ ÄÅ 

chercher à les attiÒÅÒȟ ÌÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ ÔÅÎÔïÓ ÄÅ ÓȭÁÒÒÏÇÅÒ ÌÅ ÄÒÏÉÔ ÄÅ ÄïÃÉÄÅÒ ÓÅÕÌÓ ÄÅ 

ÌȭÁÊÕÓÔÅÍÅÎÔ ÄÅ ÌÅÕÒÓ ÃÏÍÐïÔÅÎÃÅÓȢ #Å ÆÁÉÓÁÎÔȟ ÉÌÓ ÏÂîÒÅÎÔ ÌÅÓ ÃÁÐÁÃÉÔïÓ ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅ ÄÅÓ 

ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÅÔ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅÎÔ Û ÒÅÎÆÏÒÃÅÒ ÌȭÁÓÙÍïÔÒÉÅ ÄÅÓ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌȻȢ  

7.2 Une cohésion nécessaire entre les directions 

Une absence de cohésion sur ces sujets, entre les équipes de la Communication et 

les celles des Ressources humaines, limiteront le développement des outils . Chez 

METLIFE, la stratégie de marque employeur a été confiée la Direction de la 

#ÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎȢ ,Á $2( ÄÅ ÆÉÌÉÁÌÅ ÒÅÓÔÅ ÄÏÎÃ ÄÁÎÓ ÌȭÁÔÔÅÎÔÅ ÄÅ ÄÉÒÅÃÔÉÖÅÓ ÐÁÒ ÌÅ ÇÒÏÕÐÅ ÓÕÒ 

ÌÅ ÓÕÊÅÔȢ %ÌÌÅ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÉÎÆÏÒÍïÅ ÄÅ ÃÅ ÑÕÉ ÓÅ ÆÁÉÔ ÓÕÒ ÌÅÓ réseaux sociaux au niveau de la 

ÍÁÒÑÕÅȟ ÃÅÃÉ ÁÌÏÒÓ ÑÕÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ Á ÃÏÎÎÕ ÔÒÏÉÓ ÃÈÁÎÇÅÍÅÎÔÓ ÄȭÉÄÅÎÔÉÔï ÅÎ ÄÅÕØ ÁÎÓȟ ÑÕÅ 

les besoins de recrutements sont constants et que la notoriété reste faible, hors de la 

sphère sectorielle. 

De manière générale la stratégie de marque employeur impose une collaboration entre 

ÔÏÕÔÅÓ ÌÅÓ ÄÉÒÅÃÔÉÏÎÓȟ ÊÕÓÑÕȭÛ ÌÁ ÄÉÒÅÃÔÉÏÎ ÇïÎïÒÁÌÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÆÁÕÔÅ ÄÅ ÑÕÏÉ ÌÅÓ 

contradictions internes apparaîtront au grand jour. A ce titre la stratégie en deux temps de 

déploiement de la marque employeur mentionnée par April est un bon exemple à méditer.  

7.3 Utiliser les réseaux sociaux pour une stratégie de recrutement «pull» 

3É ÌÁ ÐÌÕÐÁÒÔ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÏÎÔ ÅÎÃÏÒÅ ÄÕ ÍÁÌ Û ÐÅÒÃÅÖÏÉÒ ÌȭÁÐÐÏÒÔ ÐÏÓÉÔÉÆ ÄÅÓ réseaux 

sociaux en matière de recrutement, celui-ci est ÉÎÃÏÎÔÅÓÔÁÂÌÅ Û ÃÏÎÄÉÔÉÏÎ ÄȭðÔÒÅ ÂÉÅÎ 

utilisé. 

,ÅÓ ÅØÅÍÐÌÅÓ Äȭ!ÓÓÙÓÔîÍ &ÒÁÎÃÅ ÅÔ ÄÅ $%,, peuvent nous éclairer. Ils sont passés de 

ÌȭÉÄÅÎÔÉÆÉÃÁÔÉÏÎ ÄÕ  ÂÅÓÏÉÎ Û ÌȭÁÃÔÉÏÎȢ )ÌÓ ÎÏÕÓ ÏÎÔ ÃÏÎÆÉïÓ ðÔÒÅ ÁÕ ÓÔÁÄÅ ÄÅ ÌȭÅØÐïÒÉÍÅÎÔÁÔÉÏÎ 

ÄÕ ÄÉÓÐÏÓÉÔÉÆ ȬÐÕÌÌ Ȭ ÅÔ ÄÁÎÓ ÌȭÁÔÔÅÎÔÅ ÄȭÅÎ ÍÅÓÕÒÅÒ ÌÅÓ ÒïÓÕÌÔÁÔÓȢ ,Á ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÐÅÕÔ 

soulever est celle-ci : peut-on atteindre ses objectifs emploi sans prendre appui sur un 

ÐÌÁÎ ÄÅ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÓÕÒ ÌÅÓ réseaux sociaux ? 
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тΦп .Ŝǎƻƛƴǎ ŘΩŜȄǇŜǊǘǎ ǇƻǳǊ ŀƛŘŜǊ ƭŜǎ équipes RH 

,Å ÓÅÎÔÉÍÅÎÔ ÇïÎïÒÁÌ ÄȭðÔÒÅ ÆÁÃÅ Û ÕÎÅ ȺÊÕÎÇÌÅȻȟ ÏÕ ÁÕ ÍÉÎÉÍÕÍ ÆÁÃÅ Û une profusion 

ÄȭÏÕÔÉÌÓ ïÖÏÌÕÁÎÔ ÒÁÐÉÄÅÍÅÎÔȟ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅ Û ÓÅÍÅÒ ÌÅ ÄÏÕÔÅ ÅÔ Û ÄïÖÅÌÏÐÐÅÒ ÄÅÓ ÁÔÔÉÔÕÄÅÓ 

attentistes. Certains ont néanmoins des comportements exploratoires qui reposent 

beaucoup sur des initiatives individuelles. Rares sont les entreprises qui mettent en place 

une stratégie WEB globale, elle-ÍðÍÅ ÒÁÔÔÁÃÈïÅ Û ÌÁ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÄȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ ,ÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓȟ 

les directions des ressources humaines et les directions généraleÓ ÏÎÔ ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÁÉÄÅȢ 1ÕÉ 

ÓÏÎÔ ÌÅÓ ÅØÐÅÒÔÓ ÓÕÓÃÅÐÔÉÂÌÅÓ ÄȭÁÃÃÏÍÐÁÇÎÅÒ ÌÅÓ ïÑÕÉÐÅÓ 2( ÄÁÎÓ ÌÅÕÒÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ WEB 

2.0 ?  ,ȭÅÎÊÅÕ ÅÓÔ ÄÅ ÌÅÓ ÆÏÒÍÅÒ ÄÁÎÓ ÌÁ ÍÉÓÅ ÅÎ ĞÕÖÒÅ ÄȭÕÎ ÐÌÁÎ ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅ ÁÄÁÐÔï Û ÌÅÕÒÓ 

contextes et problématiques. Le phénomène se développe. Les plus avancés dans le 

ÄÏÍÁÉÎÅ ÓÏÎÔ ÓÏÕÖÅÎÔ ÌÅÓ ÐÌÕÓ ÅÎÔÈÏÕÓÉÁÓÔÅÓȟ ÖÏÉÒÅ ÌÅÓ ÐÌÕÓ ÆÁÎÁÔÉÑÕÅÓȢ #ȭÅÓÔ ÌÅ ÒĖÌÅ ÄÅÓ 

directions de garder du recul tout en développant de véritables stratégies de veille et 

ÄȭÅØÐïÒÉÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÁÆÉÎ ÄÅ ÓïÌÅÃÔÉÏÎÎÅÒ ÌÁ ÐÁÌÅÔÔÅ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÌÁ ÐÌÕÓ ÁÄÁÐÔïÅȢ 

Nous pouvons citer les praticiens-blogueurs interrogés comme Jean-Christophe Anna 

et Laurent Brouat qui ont créé leur société de conseils en juin dernier ou Jean-Pascal 

3ÚÅÒÌÓËÉ ÑÕÉ Á ÁÕÓÓÉ ÃÈÏÉÓÉ ÄÅ ÑÕÉÔÔÅÒ Ìȭ!0%# ÏĬ ÉÌ ïÔÁÉÔ $ÉÒÅcteur des stratégies digitales 

pour rejoindre une agence de WEB ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ,%3 !2'/.!54%3ȟ ÅÎ ÄïÂÕÔ ÄȭÁÎÎïÅȢ  

7.5 [Ωƻption des rencontres à distance et le « bon vieux téléphone »  

Certains recruteurs évoluant dans des univers très rapides et internationaux, ont 

totalement intégré des outils comme Skype pour conduire des entretiens à distance. La 

ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÐÏÒÔÅ ÄÏÎÃ ÓÕÒ ÌȭïÖÁÌÕÁÔÉÏÎ ÄÕ ÃÁÎÄÉÄÁÔȢ 0ÅÕÔ-on se priver de la rencontre 

physique pour évaluer une personne ? Anna Buyankina, chez GE CORPORATE en est 

ÐÅÒÓÕÁÄïÅȢ %ÌÌÅ ÐÒÁÔÉÑÕÅ ÄÅÐÕÉÓ ÌÏÎÇÔÅÍÐÓ ÌÁ ÖÉÓÉÏÃÏÎÆïÒÅÎÃÅ ÅÔ ÓÅ ÄïÆÅÎÄ ÄȭÁÖÏÉÒ ÂÅÓÏÉÎ 

de rencontrer les candidats. Elle répond ainsi aux objectifs de son employeur, aller vite et 

occasionner le moins de frais possible en déplacement.  

/Î ÐÅÕÔ ÎÏÔÅÒ ÑÕÅ 3ËÙÐÅ ÎȭÅÓÔ ÑÕȭÕÎÅ ÆÏÒÍÅ Ⱥ moderne » de conversation téléphonique 

ÐÅÒÍÅÔÔÁÎÔ ÄȭÁÓÓÏÃÉÅÒ ÐÁÒÏÌÅ ÅÔ ïÃÈÁÎÇÅ ÄÅ ÄÏÃÕÍÅÎÔÓ ÓÕÒ ÌÅ WEB. Il existe de multiples 

outils de vidéo conférence ou de WEB conférence.  Cette possibilité de « retour  » à un 

échange oral est déjà évoquée par E.Marchal et G.Rieucau, en 2010, dans leur ouvrage le 

recrutement. 

«Les communications téléphoniques sont sous-ÕÔÉÌÉÓïÅÓ ÓÉ ÌȭÏÎ ÅÎ ÃÒÏÉÔ ÌÁ ÃÏÍÐÁÒÁÉÓÏÎ ÁÖÅÃ 

les annonces britanniques et des face-à-face rapides pourraient être envisagés dès la période 
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de la présélection, comme cela se passe dans les salons emploi, au lieu de retarder leur 

échéance et de limiter leur ampleur». 

,Á ÖÏÌÏÎÔï ÄȭðÔÒÅ ȺÛ ÌÁ ÐÁÇÅ» ne doit pas nous faire oublier les outils plus classiques. Nous 

ÁÖÏÎÓ ÉÃÉ ÌȭÅØÅÍÐÌÅ ÄȭÕÎ ÏÕÔÉÌ ÄÅ ÌÁ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ ȺÖÉÒÔÕÅÌÌÅȻ ÑÕÉ ÒïÈÁÂÉÌÉÔÅ ÌȭÕÓÁÇÅ ÃÌÁÓÓÉÑÕÅ 

de la conversation orale. 

/hb/[¦{Lhb 59 [Ω9bv¦ETE 

,ȭÅÎÑÕðÔÅ ÃÏÎÆÉÒÍÅȟ Û ÑÕÅÌÑÕÅÓ ÅØÃÅÐÔÉÏÎÓ ÐÒîÓȟ ÌÅÓ ÇÒÁÎÄÅÓ tendances et problématiques 

évoquées en partie 2, remontées par les chercheurs ou les grandes enquêtes : les Job 

Boards plébiscités, la volonté de développer les sites WEB des entreprises, le souhait de 

canaliser  les candidatures spontanées vers les sites WEB, la volonté de professionnaliser 

ÌÅÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓȢ ,Á ÐÒÏÂÌïÍÁÔÉÑÕÅ ÄÅ ÌÁ ÍÁÓÓÅ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÓȭÉÍÐÏÓÅ Û ÔÏÕÓȢ 0ÏÕÒÔÁÎÔ ÌÅ 

ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÓÏÕÒÃÉÎÇ ÎÅ ÒÅÍÏÎÔÅ ÐÁÓ ÃÏÍÍÅ ÕÎÅ ÐÒïÏÃÃÕÐÁÔÉÏÎ 

importante, probablement en raison du caractère très technique de cette problématique. 

/ÓÃÉÌÌÁÎÔ ÅÎÔÒÅ ÌȭÅÎÔÈÏÕÓÉÁÓÍÅ ÅÔ ÌÅ ÄÏÕÔÅȟ ÎÏÍÂÒÅ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÓÏÎÔ ÄïÓÁÒëÏÎÎïÅÓ 

ÄÅÖÁÎÔ ÌÅ ÆÏÉÓÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÅÔ ÌÁ ÒÁÐÉÄÉÔï ÄÅÓ ïÖÏÌÕÔÉÏÎÓȢ ! ÌȭÅØÃÅÐÔÉÏÎ ÄÅÓ ȺÓÔÁÒÓȻȟ ÌÁ 

plupart des initiatives sont personnelles, et ne ÓÏÎÔ ÐÁÓ ÅÎÃÏÒÅ ÄÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄȭÅÎÔÒÅprise. 

Tous sont à la recherche, à la fois de temps et de conseils. Les outils de marque employeur 

et les réseaux sociaux sont encore faiblement utilisés et encore moins intégrés au 

processus de recrutement. Les réseaux sociaux amènent encore énormément de questions 

ÅÔ ÓÉ ÌÁ ÐÌÕÐÁÒÔ ÄÅÓ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒÓ ÏÎÔ ÉÎÔïÇÒï ÑÕȭÉÌ ÓȭÁÇÉÓÓÁÉÔ ÄȭÕÎ ÎÏÕÖÅÌ ÁÃÔÅÕÒ ÍÁÊÅÕÒ ÄÕ 

WEBȟ ÉÌÓ ÓÏÎÔ ÔÒîÓ ÐÅÕ Û ÌȭÅÎÖÉÓÁÇÅÒ ÄïÊÛ ÃÏÍÍÅ ÕÎ ÎÏÕÖÅÌ ÁÃÔÅÕÒ ÍÁÊÅÕÒ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔȢ  

Cela confirme une observation effectuée en partie 2. Les outils de la famille «WEB 

transmission» sont intégrés alors que ceux de la famille «WEB interaction» commencent à 

peine à être compris et bien exploités par les recruteurs. 

,ÅÓ ÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÔÅÒÒÁÉÎ ÃÏÎÆÉÒÍÅÎÔ ÑÕÅ ÌȭÁÃÃîÓ Û ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÐÁÒ ÌÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÔÅÎÄ Û 

ÒïÔÁÂÌÉÒ ÕÎÅ ÆÏÒÍÅ ÄȭïÇÁÌÉÔï ÅÎÔÒÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÅÔ ÐÏÓÔÕÌÁÎÔȟ ÏÂÌÉÇÅÁÎÔ ÌÅ ÐÒÅÍÉÅÒ Û ÃÈÁÎÇÅÒ ÄÅ 

posture.  

%Î ÒÅÖÁÎÃÈÅȟ ÌÅÓ ÅÎÑÕðÔÅÓ ÎÏÕÓ ÒÅÎÓÅÉÇÎÅÎÔ ÆÁÉÂÌÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌȭïÖÏÌÕÔion réelle de la 

performance du processus de recrutement. Il semble que ces derniers soient plus courts, 

ÍÁÉÓ ÎÏÕÓ ÎȭÁÐÐÒÅÎÏÎÓ ÒÉÅÎ ÓÕÒ ÌÁ ÑÕÁÌÉÔï ÄÅÓ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ ÒÅÃÒÕÔïÓȢ  #ȭÅÓÔȟ ÉÌ ÅÓÔ ÖÒÁÉȟ ÕÎ 

élément très difficile à évaluer. 
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CONCLUSION : NOTRE RETOUR 
5Ω9·t;wL9b/9 9¢ bh{ /hb{9L[{ 

Rappel de notre ambition initiale 

Initialement, nos propos étaient de faire un état des lieux ÄÅ ÌȭÉÎÔïÇÒÁÔÉÏÎ ÄÅÓ ÏÕÔÉÌÓ 

numériques par les recruteurs en entreprise, au cours de processus de recrutement 

externes.  

3ÕÊÅÔ ÈÁÕÔÅÍÅÎÔ ÄȭÁÃÔÕÁÌÉÔïȟ ÎÏÎ ÐÁÒ ÌÅÓ ÔÒÁÖÁÕØ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÁÃÁÄïÍÉÑÕÅÓ ÑÕÉ ÒÅÓÔÅÎÔ 

confidentiels et peu diffusés auprès des praticiens, mais par la densité de livres de 

ÖÕÌÇÁÒÉÓÁÔÉÏÎȟ ÄȭÁÒÔÉÃÌÅÓ ÅÔ ÄȭïÖïÎÅÍÅÎÔÓ ÓÕÒ ÌÅ ÓÕÊÅÔȢ  

.ÏÔÒÅ ÔÒÁÖÁÉÌ Óȭest adressé à nos pairs ÁÖÅÃ ÌȭÏÂÊÅÃÔÉÆ ÄÅ leur donner des éléments de 

lecture, de compréhension et de réflexion sur ces sujets, en prenant appui sur les travaux 

de recherche qui ont, et sont, actuellement menés. Nous avons avancé dans nos propres 

réflexions en prenant soin de mettre de côté nos avis et nos situations personnelles. Il ne 

ÓȭÁÇÉÓÓÁÉÔ ÐÁÓ ÄȭðÔÒÅ ÐÁÒÔÉÓÁÎ ÏÕ ÄïÔÒÁÃÔÅÕÒ ÍÁÉÓ ÄÅ ÄïÃÏÕÖÒÉÒ ÅÔ ÄÅ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ ÐÏÕÒ 

transmettre. 

Pour envisager le phénomène dans sa globalité, nous avons bougé notre angle 

ÄȭÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎȟ ÐÁÓÓÁÎÔ ÅÎ ÒÅÖÕÅ ȡ ÃÅÌÕÉ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȟ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ à laquelle il appartient, 

des intermédiaires du marché du placement et plus rarement, celui  du candidat.  

 

Réponses apportées à notre questionnement initial et réflexions soulevées  

La Place du E-Recrutement sur le marché du travail  

Il est impossible de la quantifier avec précision, ainsi nous nous garderons de 

communiquer des chiffres. Ceux-ci sont en progression régulière et massive.  

,ȭémergence des outils du E-recrutement est porté par des acteurs économiques qui 

ÔÉÅÎÎÅÎÔ ÌÅÕÒ ÐÌÁÃÅ ÄÁÎÓ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÉÎÔÅÒÍïÄÉÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ )ÌÓ ÁÐÐÁÒÔÉÅÎÎÅÎÔ Û 

toutes les catégories des acteurs, publics (Apec.fr,  AdenCV..), et privés (réseaux sociaux, 

ÊÏÂ ÂÏÁÒÄÓȟ #ÖÔÈîÑÕÅÓȟ ȢȢɊ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÐÅÕÔ ÃÌÁÓÓÅÒȟ ÔÁÎÔĖÔ ÐÁÒÍÉ ÌÅÓ ÃÁÎÁÕØ ÆÏÒÍÅÌÓȟ ÔÁÎÔĖÔ 

dans les canaux informels.  

,ÅÕÒ ÄïÖÅÌÏÐÐÅÍÅÎÔ ÅÓÔ ÅÎÃÁÄÒï ÐÁÒ ÄÅÓ ÒîÇÌÅÓ ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅ ÃÏÌÌÅÃÔÉÖÅÓ ÅÔ ÐÁÒ ÕÎ 

ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ ÌïÇÁÌ ɉ#ÎÉÌȟ (ÁÌÄÅȟ ȣɊȢ  
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,ȭ%-recrutÅÍÅÎÔȟ ÄÁÎÓ ÓÏÎ ÖÏÌÅÔ ȬÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄȭÏÆÆÒÅÓȭ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅ Û ÄÏÎÎÅÒ ÄÅ ÌÁ ÖÉÓÉÂÉÌÉÔï ÁÕ 

ÍÁÒÃÈï ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉȢ #ÅÐÅÎÄÁÎÔȟ ÐÁÒ ÄÅÓ ÐÒÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÓÏÌÌÉÃÉÔÁÔÉÏÎ ÄÉÒÅÃÔÅ ÄÅ ÃÁÎÄÉÄÁÔÓ 

potentiels sur les réseaux sociaux, il peut aussi contribuer à faire progresser la part 

invisible de ce marché, surtout  si la recherche aboutit sans que le recruteur ait eu le temps 

de déployer un autre canal.  

/ƻƴǎŞǉǳŜƴŎŜǎ ŘŜ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ŘŜǎ ƻutils  

En 10 ans, ils sont passés ÄÕ ȬÐÁÐÉÅÒȭȟ Û ÕÎ ÅÎÖÏÉ ÄÅ #6 ÐÁÒ ÍÁÉÌ - WEB transmission - (Cf. 

!ÕÒïÌÉÅ 'ÉÒÁÒÄȟ ςππωɊȟ Û ÕÎÅ ÇïÎïÒÁÔÉÏÎ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÔÙÐÅ ȬWEB )ÎÔÅÒÁÃÔÉÏÎȭȢ  

Ces changements ont des conséquences sur :  

o La disparition de la lettre de motivation, 

o ,ȭaugmentation des volumes et dÏÎÃ ÌÅ ÄÉÌÅÍÍÅ ȬÂÒÕÉÔ-ÓÉÌÅÎÃÅȭ ɉ#ÆȢ 9Ȣ&ÏÎÄÅÕÒɊȢ 

o ,ȭéquipemÅÎÔ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ÅÎ ÏÕÔÉÌÓ ÄÅ ÔÒÁÉÔÅÍÅÎÔ ɉÐÒÏÇÉÃÉÅÌÓ ÄÅ ÇÅÓÔÉÏÎ 2(ȟ ÓÉÔÅ 

emploi, BDD) pour faire face aux volumes.  

o La ÓÔÁÎÄÁÒÄÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÃÁÎÄÉÄÁÔȢ 

o La relation candidat / recruteur 

 

 

Réflexions et remarques sur le sujet 

 Si la lettre de ƳƻǘƛǾŀǘƛƻƴ ƴΩŜȄƛǎǘŜ ǉǳŀǎƛƳŜƴǘ ǇƭǳǎΣ ǇŜǳǘ-on envisager la mort du CV, au 

ǇǊƻŦƛǘ ŘΩǳƴŜ Ǿƛǎƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛŘŜƴǘƛǘŞ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜ ŘŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎΣ ƎǊŃŎŜ Ł ǎŜǎ ǘǊŀŎŜǎ ƭŀƛǎǎŞes 

sur le WEB et ses contributions ? 

 [Ŝ ǊȅǘƘƳŜ ŘŜ ƭΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ Ŝǎǘ ǇǊƻŦƻƴŘŞƳŜƴǘ ŀŎŎŞƭŞǊŞΣ ƛƭ soulève la question du : 

faut-il répondre à cette course frénétique Ŝǘ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŜǊ Ł ǎƻƴ ǘƻǳǊ Κ  

 Lƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŀŎǘǳŜƭƭŜƳŜƴǘ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ǎǳǊ  la performance des outils 

de E-recrutement versus les outils traditionnels. Cependant leur déveƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ƴΩŜǎǘ 

Ǉŀǎ ǇŜǊǘǳǊōŞ ǇŀǊ ƭΩŀōǎŜƴŎŜ ŘΩƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘŜ ǘȅǇŜ ΨwhLΩΦ !ǾŜŎ ƭŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ƻǳǘƛƭǎ Řǳ 

WEBΣ ƭŜǎ ŎƻǶǘǎ ǎŜ ǎƻƴǘ ŀōŀƛǎǎŞǎΣ ŦŀŎƛƭƛǘŀƴǘ Ŝǘ ŜƴŎƻǳǊŀƎŜŀƴǘ ƭΩŜȄǇŞǊƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ  

 Les processus recrutement se sont de plus en plus standardisés (progiciels RH, BDD, ..). 

Que deviennent les candidats qui passent par des médias traditionnels, ne risquent-ils 

Ǉŀǎ ŘŜ ƴŜ ƧŀƳŀƛǎ şǘǊŜ ƛƴǘŞƎǊŞ Řŀƴǎ ƭŜ ŎȅŎƭŜ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ?  
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E-recrutement  

Il repose sur un passage du «recrutement transactionnel »  au «recrutement 

rela tionnel », et intègre les caractéristiques du WEB, à savoir ȡ ȬÌȭÅÓÐÒÉÔ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔÁÉÒÅȭȟ 

ȬÌȭÉÎÔÅÒÁÃÔÉÖÉÔïȭ ÅÔ ȬÌÅ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÆȭȢ  

 

 

Réflexion sur le sujet  

,ȭÈÉÓÔÏÉÒÅ ÄÅÓ ÃÏÎÄÉÔÉÏÎÓ ÄÅ ÍÉÓÅ ÅÎ ÒÅÌÁÔÉÏÎ ÓÕÒ ÌÅ ÍÁÒÃÈï ÄÕ ÔÒÁÖÁÉÌ Á ÅÕ ÐÏÕÒ 

conséquence la mise à distanÃÅ ÄÅ ÌÁ ÒÅÌÁÔÉÏÎ ȬÃÁÎÄÉÄÁÔȭ Ⱦ ȬÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȭȢ ,ȭÕÎÅ ÄÅ ÓÅÓ 

ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅÓ Á ïÔï ÄÅ ÒÅÎÆÏÒÃÅÒ ÌȭÁÓÙÍïÔÒÉÅ ÄÅ ÌÁ ÒÅÌÁÔÉÏÎ ÁÕ ÐÒÏÆÉÔ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȢ  

Les outils du E-ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÐÏÕÒÒÁÉÅÎÔ ÄÏÎÎÅÒ ÌȭÉÍÐÒÅÓÓÉÏÎ ÄÅ ÆÁÕÓÓÅÍÅÎÔ ÃÒïÅÒ ÄÅ ÌÁ 

proximité, par un ton et une forme allégés de règles conventionnellÅÓȢ #ÅÒÔÅÓȟ ÌȭÁÓÙÍïÔÒÉÅ 

ÓȭÁÓÓÏÕÐÌÉÔ ÅÔ ÌÅ ÒÙÔÈÍÅ ÄÕ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ ÓȭÁÃÃïÌîÒÅ ÓÏÕÓ ÌȭÉÍÐÕÌÓÉÏÎ ÄȭÏÕÔÉÌÓ ÑÕÉ ÅØÉÇÅÎÔ ÄÅ ÌÁ 

réactivité, mais le candidat ne doit pas perdre de vue que le pouvoir de décision reste 

entre les mains du recruteur. En conséquence, la mise en relation sur la marché continue 

ÄȭÅÎÔÒÅÔÅÎÉÒ ÌÁ ÄÉÓÔÁÎÃÅ ÑÕÉ ÅØÉÓÔÅ ÄÅÐÕÉÓ ÌÅÓ ÁÎÎïÅÓ τπȢ 

 

 

 

Réflexion sur le sujet  

Il nous semble important de ne pas perdre de vue que les acteurs traditionnels du marché 

ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÅÔ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÉÅÍÅÎÔ perdurent en parallèle au développement des nouveaux 

outils. Certains recruteurs pourraient avoir tendance à perdre le principe de réalité et 

ÓȭÁÖÅÕÇÌÅÒ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÅÕÒ ÄȭÕÎÅ ÐÌÁÎîÔÅ 100% Internet, fascinantÅ ÐÁÒ ÓÁ ÒÁÐÉÄÉÔï ÄȭïÖÏÌÕÔÉÏÎȟ 

ÓÁ ÃÏÍÐÌÅØÉÔïȟ ÓÏÎ ÍÁÎÑÕÅ ÄÅ ÌÉÓÉÂÉÌÉÔïȣ #ÅÔ ÅÓÐÁÃÅ ÖÉÒÔÕÅÌ ÐÅÕÔ ðÔÒÅ ÅÎÆÅÒÍÁÎÔ ÅÔ ÓÅÃÔÁÉÒÅȟ 

segmentant encore davantage le marché du placement entre ceux qui en font partie et les 

autres.  

Parmi nos questionnements, nous nous interrogeons sur : qui sont ceux qui souhaitent 

rester « invisibles » et donc non présents sur les réseaux sociaux ȩ .ȭÏÎÔ-ils pas, eux aussi, 

un talent ȩ 1ÕÅÌ ÄÁÎÇÅÒ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅ ÕÎ ÍÁÒÃÈï ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ ÄÅ ÌȭÅÍÐÌÏÉ ÑÕÉ ÐÕÉÓÅ 

ÅØÃÌÕÓÉÖÅÍÅÎÔ ÅÔ ÍÁÓÓÉÖÅÍÅÎÔȟ Û ÌȭÉÎÔïÒÉÅÕÒ ÄȭÕÎ ÖÉÖÉÅÒ ÕÎÉÑÕÅȟ ÃÅÌÕÉ ÄÅÓ ÍÅÍÂÒÅÓ ÄÅ ÌÁ 

communauté du WEB ?  

Parmi les conséquences négatives que nous identifions, figure celle de déstabiliser un 

équilibre des politiques de rémunération en jouant la surenchère et en mettant le candidat 

en position de force.  

Il nous semble important que les recruteurs restent en prise directe avec la réalité.  
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Modification profonde  du métier du recruteur  

.ÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÔÏÕÓ ÍÅÓÕÒï ÌȭïÖÏÌÕÔÉÏÎ ÑÕÅ ÓÕÂÉÔ ÌÅ ÍïÔÉÅÒ ÄÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒȢ 

 

Nous avons découvert, essentieÌÌÅÍÅÎÔ ÁÕ ÃÏÕÒÓ ÄÅ ÎÏÓ ÅÎÔÒÅÔÉÅÎÓ ȬÔÅÒÒÁÉÎȭȟ ÃÁÒ ÌÁ 

ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÎȭÙ ÆÁÉÔ ÐÁÓ ÒïÆïÒÅÎÃÅ ɉ-ÁÒÃÈÁÌ %ȟ 2ÉÅÕÃÁÕ 'ȢɊȟ ÑÕÅ ÃÅ ÍïÔÉÅÒ ÅÓÔ ÅØÐÏÓï Û ÕÎÅ 

relation avec le candidat moins asymétrique que par le passé. Le recruteur vit une période 

de profonds bouleversements, ce que Christine Balagué définit comme les « paradigmes 

initiaux  ».  

 

Si nous avons tous conscience de la dimension stratégique du métier, point évoqué dès 

ÎÏÔÒÅ ÉÎÔÒÏÄÕÃÔÉÏÎȟ ÃÅÔÔÅ ÄÉÍÅÎÓÉÏÎ ÐÒÅÎÄ ÄÁÖÁÎÔÁÇÅ ÄȭÁÍÐÌÅÕÒ ÄÁÎÓ ÕÎ ÅÎÖÉÒÏÎÎÅÍÅÎÔ 

WEB. Actif ÓÔÒÁÔïÇÉÑÕÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȟ ÌÅ ÒÅÃÒÕÔÅÕÒ porte, de plus en plus, le concept de la 

marque employeur, au travers de sa propre E-ÒïÐÕÔÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄÅÓ ÁÃÔÉÏÎÓ ÑÕȭÉÌ ÍîÎÅ ÐÏÕÒ 

ÒÅÓÐÅÃÔÅÒ ÌȭÅÎÇÁÇÅÍÅÎÔ ÁÔÔÅÎÄÕȟ ÅÔ ÑÕȭÉÌ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÅȟ ÁÕÐÒîÓ ÄÅÓ ÄÉÆÆïÒÅÎÔÅÓ ÐÁÒties 

prenantes ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅÓȟ internes comme externes.  

 

Notre enquête terrain nous a permis de rencontrer une nouvelle génération de recruteurs 

ÑÕÉ ÒÅÖÅÎÄÉÑÕÅ ðÔÒÅ ÄÅÓ Ⱥ2( ςȢπȢ ÁÄÄÉÃÔȻȟ ÅÔ ÐÁÒÌÅ ÖÏÌÏÎÔÉÅÒÓ ÄÅ ȬÍÁÒËÅÔÉÎÇ 2(ȭ ÅÔ ÄÅ 

ȬÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎ ÏÎ ÅÔ ÏÆÆȭȢ 2ïÃÅÍÍÅÎÔȟ ÌÅ ÍÏÕÖÅÍÅÎÔ Á ÄÏÎÎï naissance à un nouveau 

métier  ÃÅÌÕÉ ÄÅ (2 #ÏÍÍÕÎÉÔÙ -ÁÎÁÇÅÒȢ *ÕÌÉÅÎ #ÏÔÔÅ ÃÈÅÚ !,#!4%, ,5#%.4 ÅÓÔ ÌȭÕÎ ÄÅÓ 

ÐÒÅÍÉÅÒÓ ÄȭÅÎÔÒÅ ÅÕØȢ  

 

.ÏÕÓ ÁÖÏÎÓ ÃÏÎÓÔÁÔïȟ ÔÁÎÔ ÌÏÒÓ ÄÅ ÌȭÁÎÁÌÙÓÅ académique ÑÕÅ ÄÅÓ ÅÎÑÕðÔÅÓ ȬÔÅÒÒÁÉÎȭ 

ÌȭÉÎÆÌuence de plus en plus forte du marketing sur la fonction RH Ȣ .ÏÕÓ ÌȭÉÄÅÎÔÉÆÉÏÎÓ au 

ÔÒÁÖÅÒÓ ÄÅ Ìȭappropriation du vocabulaire des marketeurs par les équipes RH (marque 

employeur, positionnement stratégique, indice de notoriété, segmentation, tactiques de 

recherche ȣɊȟ ÁÉÎÓÉ ÑÕÅ ÐÁÒ ÌÁ ÎÁÔÕÒÅ ÄÅ ÌÅÕÒÓ ÍÉÓÓÉÏÎÓ ÑÕÏÔÉÄÉÅÎÎÅÓȢ 0ÌÕÓÉÅÕÒÓ $2( 

ÉÎÔÅÒÒÏÇïÓȟ ÎÏÕÓ ÓÅÍÂÌÅÎÔ ðÔÒÅ ÌȭÉÎÃÁÒÎÁÔÉÏÎ ÄÕ $2(  Ȭ"ÕÓÉÎÅÓÓ 0ÁÒÔÎÅÒȭȢ )ÌÓ ÐÁÓÓÅÎÔ 

ÌȭÅÓÓÅÎÔÉÅÌ ÄÅ ÌÅÕÒ ÔÅÍÐÓ Û ÃÏÍÍÕÎÉÑÕÅÒȟ Û ÂÝÔÉÒ ÄÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄÅ ȬÃÏÎÖÅÒÓÁÔÉÏÎȭȟ Û 

représenter leur entreprise auprès de différents publics.  
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Notre réflexion  

 

Sur cette question, ÎÏÕÓ ÁÔÔÉÒÏÎÓ ÌȭÁÔÔÅÎÔÉÏÎ ÄÅÓ ÐÒÁÔÉÃÉÅÎÓ ÓÕÒ ÌÅÓ ÒîÇÌÅÓ ÄȭÁÊÕÓÔÅÍÅÎÔ ÑÕÉ 

doivent être définies en amont, avec la Direction de la communication (interne/externe) et 

la Direction marketing.  

 

De la clarification des périmètres de chacun dépend la cohérence de la «marque 

employeur» et donc la ȬE-réputationȭ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅȢ  

 

 

 

La profession RH a débuté une ÒïÆÌÅØÉÏÎ ÓÕÒ ÌÅÓ ÃÏÎÓïÑÕÅÎÃÅÓ ÄȭÕne modification plus 

profonde de son  métier  autour de nouveaux vocables ȡ ȬÅ-$2(ȭȟ ȬÅ-'2(ȭȢ $ÅÓ chercheurs 

ÔÅÌÓ ÑÕȭ!ÎÎÅ "ÏÕÒÈÉÓ structurent cette réflexion par leurs travaux sur la transformation 

des services de Ressources Humaines et dessinent les contours dȭÕÎÅ ȺGRH en mode 

stratégique»81. 

 

Cette GRH en mode stratégique est obligatoirement : horizontale (transversale à 

ÌȭÅÎÓÅÍÂÌÅ ÄÅÓ ÍïÔÉÅÒÓ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅɊȟ active (c'est-à-dire ÄÁÎÓ ÌȭÁÎÔÉÃÉÐÁÔÉÏÎ ÄÅÓ 

modifications du marché), fluide (elle encourage des procédures simples et 

collaboratives), ÔÏÕÒÎïÅ ÖÅÒÓ ÌȭÅØÔïÒÉÅÕÒȢ %ÌÌÅ ÃÏÎÔÒÉÂÕÅȟ ÅÎ ÍÁÔÉîÒÅ ÄȭȭÏÒÇÁÎÉÓÁÔÉÏÎ ÉÎÔÅÒÎÅȟ 

Û ÆÁÉÒÅ ïÖÏÌÕÅÒ ÌÅÓ ÒîÇÌÅÓ ÄÅ ÍÁÎÁÇÅÍÅÎÔ ÅÔ ÃÅÌÌÅÓ ÄÅ ÌȭÁÃÃîÓ Û ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎȢ  

  

                                                           
81 0ÒÏÐÏÓ ÅØÔÒÁÉÔÓ ÄÅ ÌȭÁÒÔÉÃÌÅ 2ÅÖÕÅ 0ÅÒÓÏÎÎÅÌ .Јυςς ÓÅÐÔÅÍÂÒÅ ςπρρ 
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SYNTHESE  

,Á ÐÌÕÐÁÒÔ ÄȭÅÎÔÒÅ ÎÏÕÓ ïÔÁÉÅÎÔ ÌÏÉÎ ÄȭðÔÒÅ ÄÅÓ «WEB 2.0 addict» ; 

 

Nous avons observé les attentes de la profession sur un sujet qui soulève des réactions 

diverses allant de ÌÁ ÐÅÕÒ Û ÌȭÉÎÄÉÆÆïÒÅÎÃÅȢ 

 

 Sur le terrain, nous avons constaté que la plupart des praticiens sont en demande de 

ÒÅÐîÒÅÓ ÅÔ ÄȭÉÎÆÏrmation, manquant de temps pour accéder à la littérature académique. 

Nous avons modestement espéré leur apporter un éclairage plus précis sur ces sujets.  

Ce travail nous a directement renvoyé à la réalité du métier de recruteur, entièrement liée 

Û ÌȭÅnvir onnement de son entreprise et à celle de son marché.  

« Recruter est un acte vivant Ȼȟ ÎÏÕÓ Á ÃÏÎÆÉï ÌȭÕÎ ÄÅÓ $2( ÉÎÔÅÒÒÏÇïȟ ÃȭÅÓÔ-à-dire en 

mouvement permanent. Le recruteur doit donc ÓÅ ÐÒïÐÁÒÅÒ Û ÄÅÓ ÃÙÃÌÅÓ ÄȭÁÌÔÅÒÎÁÎÃÅȟ 

entre accélération et ralentissement.  

.ÏÔÒÅ ÃÏÎÃÌÕÓÉÏÎ ÎȭÅÓÔ ÄÏÎÃ ÐÁÓ ÄÅ ÒÅÃÏÍÍÁÎÄÅÒ ÄȭÉÎÔïÇÒÅÒ ÃÅÓ ÏÕÔÉÌÓ ÏÕ ÐÁÓȟ ÌÛ ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ 

le débat car le phénomène est suffisamment installé pour de ne pas en tenir compte.  

 

,ȭÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ïÔÁÉÔ ÄȭÅÎ ÍÅÓÕÒÅÒ ÌÅÓ ÅÎÊÅÕØ ÅÔ ÄÅ ÌÅÓ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ pour mieux agir demain.  

 

A chaque recruteur ensuite de tenir compte de plusieurs paramètres : 

La réalité de son contexte emploi (je recrute ou pas), ÌÁ ÃÕÌÔÕÒÅ ÄÅ Ìȭentreprise (histoire, 

ÍÏÄÅ ÄÅ ÇÏÕÖÅÒÎÁÎÃÅȟ ÎÉÖÅÁÕ ÄȭÉÎÄÉÃÅ WEB (Cf. ÌȭÅÎÑÕðÔÅ -Ã +ÉÎÓÅÙɊȟ ȣ), le degré 

ÄȭÕÒÇÅÎÃÅȟ ÌÅ ÎÉÖÅÁÕ ÄÅ ÃÏÎÆÉÄÅÎÔÉÁÌÉÔï ÅÔ ÌÁ ÐÏÐÕÌÁÔÉÏÎ Û ÌÁÑÕÅÌÌÅ ÉÌ ÓȭÁÄÒÅÓÓÅ ɉÁÄÅÐÔÅÓ ÏÕ 

pas des technologies WEB).  

 

Nous avons confiance dans la clairvoyance de ses choix.  
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Christine BOULY, DRH METLIFE direct France 

Didier BAICHERE, DRH France ALCATEL LUCENT  

Edith LAFARGUE, aÄÊÏÉÎÔ $2( Äȭ!33934%- &ÒÁÎÃÅ  

Emmanuelle DAVIAUD, Responsable du Développement RH du Groupe PHONE REGIE 

Emilie BERTRAND, Responsable Emploi / DRH Groupe, APRIL  

Florence LOIGEROT, Responsable des ressources humaines Groupe RAJA 

Gilles STEPHAN, Talent Acquisition Director, EMEA Services & Solutions, DELL 

Isabelle MALATRAY, DRH du Groupe MYRIAD 

Jean-Denys WEBER, Responsable Développement personnel et recrutement CREDIT 

AGRICOLE DU NORD EST  

Justyna CHARLES, HR Manager chez WYG INTERNATIONAL  

Laetitia FIEU, DRH GLS  

Marie-line VINDEVOGEL, Responsable Ressources Humaine ALLIANZ France 

Michel DELANOUEȟ (ÅÁÄ ÏÆ #ÁÒÅÅÒÓ ÁÎÄ +ÉÌÌÓ $ÅÐÁÒÔÍÅÎÔȟ #.%3 ɉ#ÅÎÔÒÅ .ÁÔÉÏÎÁÌ ÄȭïÔÕÄÅÓ 

Spatiales) 

Myriam COLOMBANI-PAUILLACȟ 'ïÒÁÎÔÅ Äȭ!.!0(/2% 

Philippe NAAR, DRH CELINE groupe LVMH  

Régine GABILLY, RH Manager France et Italie, SNA Europe  

René DESBIOLLES, DRH CREDIT COOPERATIF  

Sandrine HERES, Responsable Relations Ecoles de PSA ɀ PEUGEOT 

Stéphanie CARBONELL, Responsable RH BTP-CONSULTANTS 
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5.2 Experts du sujet  

Christine BALAGUE, Enseignante chercheuse en Gestion à l'université des Sciences et 

technologies de Lille-I et professeur vacataire à HEC. Docteur en Sciences de gestion 

(HEC), diplômée de l'ESSEC et de l'ENSAE. Entretien du 12/07/2011 

 

Gilles GOBRON, Responsable Marketing Internet EXPECTRA. Entretien du 6/07/2011  

 

Jean-Pascal SZELERSKI, Directeur Digital LES ARGONAUTES, ancien Directeur des stratégies 

WEB ÅÔ )ÎÔÅÒÎÅÔ ÄÅ Ìȭ!0%#. Entretien du 7/09/2011  

 

Jean-Christophe ANNAȟ $ÉÒÉÇÅÁÎÔ ÄȭÕÎ ÃÁÂÉÎÅÔ ÃÏÎÓÅÉÌ ÅÎ ÓÔÒÁÔïÇÉÅ ÒÅÃÒÕÔÅÍÅÎÔ ÅÔ WEB 2.0, 

ÅØ ÃÏÎÓÕÌÔÁÎÔ ÄÅ Ìȭ!0%# 3ÔÒÁÓÂÏÕÒÇ. Entretien du 22/07/2011  

 

Michel SARFATI, Partner du cabinet ARTEC SEARCH, Entretien du 2/08/2011  

 

Thierry TANIERE, Managing Partner, Agence Quatre Vents, Entretien du 4/10/2011 

 

Valérie GIRARD, Doctorante Université de Montpellier, Entretien du 12/08/2011  

6/  Conférences  

Etre recruté via un réseau social : utopie ou réalité ? », Association Doctopolis, octobre 

2010, conférence au CNAM Paris.  

 

Social CRM et réseaux Sociaux, Conférence Cercle du Marketing Prédictif, animée par 

Christine BALAGUE  le 20 juin 2011 Christine.balague@it-sudparis.eu 

 

Les métiers de la communication et des médias à l'ère du numérique, 14 octobre 2011, 

Kreno Consulting et IMCA 

 
  

 

 

 

 

mailto:Christine.balague@it-sudparis.eu
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ANNEXES  

 

ANNEXE 1 : Histoire et compréhension des réseaux sociaux 

 

ANNEXE 2 : Charte réseaux sociaux, Internet, Vie Privée et Recrutement  

 

ANNEXE 3 : Charte de déontologie du Syndicat du conseil en recrutement 

SYNTEC 

 

ANNEXE 4 Υ ¢ŀōƭŜŀǳȄ ǎǘŀǘƛǎǘƛǉǳŜǎ ŜȄǘǊŀƛǘǎ ŘΩǳƴ ǊŀǇǇƻǊǘ Řǳ /w;5h/ relatif à la 

ŘƛŦŦǳǎƛƻƴ ŘŜǎ ¢ŜŎƘƴƻƭƻƎƛŜǎ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ  (2010) 

 

CRÉDOC, (déc. 2010), La diffusion des technologies de l'information et de la communication 

dans la société française (2010) 
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HISTOIRE ET COMPREHENSIONS DES RESEAUX SOCIAUX 

 

 

HISTOIRE DES RECHERCHES SUR LES RESEAUX SOCIAUX  

 

!Ǿŀƴǘ ƭΩŝǊŜ ŘŜ ƭΩLƴǘŜǊƴŜǘ [Ŝǎ wŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ ǘǊŀŘƛǘƛƻƴƴŜƭǎ  

Les premières études sur les réseaux ne sont pas récentes puisque le premier ayant 
évoqué le sujet est un anthropologue anglais John A. Barnes en 1954, suite à une étude 
ÑÕȭÉÌ Á ÒïÁÌÉÓïÅ ÓÕÒ ÌÅ ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÃÌÁÓÓÅÓ ÓÏÃÉÁÌÅÓ ÄȭÕÎÅ ÉÌÅ ÄÅ Ìȭ/ÕÅÓÔ .ÏÒÖïÇÉÅÎ ÅÔ 
sur laquelle il a publié un article dans la revue Human Relations84Ȣ ,ÅÓ ÌÉÅÎÓ ÄȭÁÍÉÔÉï ÅÔ ÄÅ 
connaissance, entre les personnes de statut social à peu près égal ont été la base, enrichie 
ÐÁÒ ÌÁ ÓÕÉÔÅȟ ÄÅÓ ÐÒÉÎÃÉÐÅÓ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ Û ÌȭîÒÅ ÄÕ WEB 2.0.  
 
En 1967, Stanley Milgram 85, Sociologue et Psychologue américain mène une expérience 
ÁÕÐÒîÓ ÄȭÉÎÄÉÖÉÄÕÓ ÓïÌÅÃÔÉÏÎÎïÓ ÄÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÁÌïÁÔÏÉÒÅ ÄÁÎÓ ÄÅÕØ ïÔÁÔÓ ÁÍïÒÉÃÁÉÎÓȢ #ÅÌÌÅ-ci 
révèle que le nombre de personne qui sépare 2 individus est, en moyenne, de 5,2 
intermédiaires. Il va donner ÎÁÉÓÓÁÎÃÅ Û ÃÅ ÑÕÅ ÌȭÏÎ ÎÏÍÍÅ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ : la théorie du 
« petit monde ».  
 
[ΩŀǇǇƻǊǘ ŘŜ ƭŀ ǎƻŎƛƻƭƻƎƛŜ ŘŜǎ ǊŞǎŜŀǳȄ ǎƻŎƛŀǳȄ  

Depuis 5π ÁÎÓ ÁÕØ 53!ȟ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÔÒÁÄÉÔÉÏÎÎÅÌÓȟ ÅÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÖÉÒÔÕÅÌÓȟ ÓÏÎÔ ÕÎ 
sujet de recherche ayant des conséquences dans le domaine des Ressources humaines. On 
ÅÓÓÁÉÅ ÄȭÙ ÃÏÍÐÒÅÎÄÒÅ ÌÅÓ ÒÁÐÐÏÒÔÓ ÈÕÍÁÉÎÅÓȟ ÁÕ ÔÒÁÖÅÒÓ ÄÅ ȡ ÓÙÓÔîÍÅÓ ÄȭïÃÈÁÎÇÅ ÅÔ ÄÅ 
logiques de circulation des ressources, de formes de coopération ou de discrimination au 
sein des organisations.   

Harrison W hite 86 est l'un des pionniers de l'analyse des réseaux sociaux. Sociologue, il 
propose un modèle des marchés qui se démarque de la théorie économique classique et, à 
ce titre, il peut être considéré comme l'un des fondateurs de la nouvelle sociologie 
économique avec, notamment, Mark Granovetter 87, qui fut l'un de ses étudiants. Ce 
ÄÅÒÎÉÅÒ ÅÓÔ ÃÏÎÓÉÄïÒï ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÃÏÍÍe le principal représentant de la sociologie des 
réseaux sociaux.  

L'un de ses apports les plus connus à la recherche, est sa théorie de la diffusion de 
l' information  dans une communauté, connue sous le nom de la « force des liens faibles »88. 
L'article de 1973 est l'un des plus cités de la littérature sociologique. Pour Granovetter, un 
réseau se compose de liens forts et de liens faibles. Les liens faibles (faits de simples 
connaissances) sont dits "forts" dans la mesure où, s'ils sont diversifiés, ils permettent de 
pénétrer d'autres réseaux sociaux que ceux constitués par les liens forts (ceux que l'on a 

                                                           
84 « #ÌÁÓÓ ÁÎÄ ÃÏÍÍÉÔÔÅÅÓ ÉÎ Á ÎÏÒÖÅÇÉÁÎ ÉÓÌÁÎÄ ÐÁÒÉÓÈȱȟ John A. Barnes  

85 Stanley Milgram  (1933-1984) est un psychologue social américain. Il est principalement connu pour l'expérience de 
Milgram (sur la soumission à l'autorité) et l'expérience du petit monde. Il est considéré comme l'un des psychologues les 
plus importants du XXe siècle.  

86 Harrison White  (1930 - ) est entré au Massachusetts Institute of Technology (MIT) à l'âge de 15 ans, et a reçu son 
doctorat en physique théorique du même établissement en 1955. Il a également reçu un Doctorat en Sociologie de 
l'Université de Princeton. Auparavant, il a enseigné dans de nombreuses Universités dont Harvard.  

87 Mark Granovetter  (1943 -  ), professeur de sociologie à l 'Université Stanford. C'est l 'un des principaux acteurs 
du renouveau de la sociologie économique depuis trente ans. 

88 Article : « 3ÔÒÅÎÇÔÈ ÏÆ ×ÅÁË ÔÉÅÓȱ, 1973 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Analyse_des_r%C3%A9seaux_sociaux
http://fr.wikipedia.org/wiki/Th%C3%A9orie_%C3%A9conomique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Sociologie_%C3%A9conomique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Sociologie_%C3%A9conomique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Mark_Granovetter
http://fr.wikipedia.org/wiki/R%C3%A9seau_social
http://fr.wikipedia.org/wiki/Information
http://fr.wikipedia.org/wiki/1933
http://fr.wikipedia.org/wiki/1984
http://fr.wikipedia.org/wiki/Psychologie_sociale
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89tats-Unis
http://fr.wikipedia.org/wiki/Exp%C3%A9rience_de_Milgram
http://fr.wikipedia.org/wiki/Exp%C3%A9rience_de_Milgram
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89tude_du_petit_monde
http://fr.wikipedia.org/wiki/XXe_si%C3%A8cle
http://fr.wikipedia.org/wiki/Massachusetts_Institute_of_Technology
http://fr.wikipedia.org/wiki/Physique_th%C3%A9orique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A9_de_Princeton
http://fr.wikipedia.org/wiki/Universit%C3%A9_Harvard
http://fr.wikipedia.org/wiki/1973
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avec des amis proches). Ainsi, dans le cadre de la recherche d'emploi, l'agent A qui cherche 
à partir de ses liens forts aura moins de chance de trouver un emploi que l'agent B qui fait 
appel à ses liens forts et à ses liens faibles. A l'intérieur du même réseau social, faire appel 
uniquement aux liens forts ne procure pas d'avantage. L'agent B, en mobilisant ses liens 
faibles, possède un avantage sur l'agent A, dans la mesure, où les liens faibles sont de 
simples connaissances non partagées par l'agent A. L'agent B a, de ce fait, potentiellement 
plus d'informations que l'agent A concernant les opportunités d'emploi. 

En France, Alain Degenne 89 et Michel Forsé90 , tous les deux Sociologues et Directeurs de 
recherche au CNRS posent les bases théoriques de la spécialité. Depuis la fin des années 
1970, Michel Forsé travaille sur la sociabilité et les réseaux sociaux. Il a mené sur cette 
question, des recherches à la fois théoriques, méthodologiques et empiriques qui ont 
donné lieu à de nombreux articles scientifiques. En 1994, il publie avec Alain Degenne : Les 
réseaux sociaux91. Cet ouvrage, très largement diffusé, deviendra un des classiques sur ce 
ÓÕÊÅÔȢ %Î ÓÕÉÖÁÎÔ ÌÁ ÐÅÒÓÐÅÃÔÉÖÅ ÄÅ ÃÅ ÑÕȭÉÌÓ ÎÏÍÍÅÎÔ ÌȭÉÎÔÅÒÁÃÔÉÏÎÎÉÓÍÅ ÓÔÒÕÃÔÕÒÁÌ, on y 
ÔÒÏÕÖÅ ÕÎÅ ÉÎÉÔÉÁÔÉÏÎ ÁÕÓÓÉ ÂÉÅÎ ÁÕØ ïÔÕÄÅÓ ÅÍÐÉÒÉÑÕÅÓ ÑÕȭÁÕØ ÁÎÁÌÙÓÅÓ ÄÅ graphes. 
 
Ils ont mis en avant deux idées importantes :  

- ,Á ÄÅÎÓÉÔï ÄȭÕÎ ÒïÓÅÁÕ ÁÆÆÅÃÔÅ ÌÁ ÖÉÔÅÓÓÅ ÄÅ ÔÒÁÎÓÍÉÓÓÉÏÎ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÔ 
ÆÁÖÏÒÉÓÅ ÌȭÈÏÍÏÇïÎïÉÔï ÄÅÓ ÏÐÉÎÉÏÎÓȢ 5Î ÒïÓÅÁÕ ÄÅÎÓÅ ÅÓÔ ÕÎ ÒïÓÅÁÕ ÃÏÍÐÏÓï ÄÅ 
liens forts (famille).  

- La valeur de positiÏÎ ÓÅ ÓÉÔÕÅ Û ÌȭÉÎÔÅÒÓÅÃÔÉÏÎ ÄÅ ÐÌÕÓÉÅÕÒÓ ÌÉÅÎÓ ÁÕØÑÕÅÌÓ ÏÎ ÅÓÔ 
relié par des liens plus faibles.  
 
 

Emmanuel Lazega92 sociologue français, définit le réseau social comme « un ensemble de 
ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÓÐïÃÉÆÉÑÕÅÓ ÅÎÔÒÅ ÕÎ ÅÎÓÅÍÂÌÅ ÆÉÎÉ ÄȭÁÃÔÅÕÒÓ qui comprend une culture ou un 
système de normes».  
 
)Ì ÐÒÏÐÏÓÅ ÕÎÅ ÍïÔÈÏÄÅ ÓÏÃÉÏÌÏÇÉÑÕÅ ÄÅ ÍÏÄïÌÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÓÙÓÔîÍÅÓ ÄȭÉÎÔÅÒÄïÐÅÎÄÁÎÃÅÓ ÁÕ 
ÓÅÉÎ ÄȭÕÎ ÍÉÌÉÅÕ ÓÏÃÉÁÌȢ %ÌÌÅ ÅÓÔ ÕÔÉÌÉÓïÅ ÃÏÍÍÅ ÍïÔÈÏÄÅ ÄÅ ÃÁÒÔÏÇÒÁÐÈÉÅ ÄÅÓ ÆÌÕØ 
ÄȭïÃÈÁÎÇÅÓ ÓÏÃÉÁÕØ ÅÔ ïÃÏÎÏÍÉÑÕÅÓȢ ; ÃÅ ÔÉÔÒÅȟ ÃÅÔÔÅ ÁÐÐÒÏÃÈÅ ÓÔÒÕÃÔÕÒÁÌÅ ÅÓÔ ÐÏÓÓÉÂÌÅ Ói ce 
phénomène a une dimension relationnelle observable de manière systématique. Elle 
ÐÅÒÍÅÔ ÄȭïÔÕÄÉÅÒ ÌÅÓ ÐÒÏÃÅÓÓÕÓ ÆÏÎÄÁÍÅÎÔÁÕØ ÄÅ ÌÁ ÖÉÅ ÓÏÃÉÁÌÅȟ ÄÏÎÔ ÌÅÓ ÆÏÒÍÅÓ ÄÅ 
ÓÏÌÉÄÁÒÉÔïȟ ÄÅ ÃÏÎÔÒĖÌÅ ÓÏÃÉÁÌȟ ÄÅ ÒïÇÕÌÁÔÉÏÎ ÅÔ ÄȭÁÐÐÒÅÎÔÉÓÓÁÇÅ ÓÏÎÔ ÓÏÕÖÅÎÔ ÐÅÕ ÖÉÓÉÂÌes en 
situation. Son ouvrage est une introduction à une méthode structurale essentielle en 
sociologie.  

  

                                                           
89 Alain Degenne est un Sociologue français dont les recherches portent principalement sur les réseaux 
sociaux. Il est Directeur de recherche au CNRS, au sein du Centre Maurice-Halbwachs (CNRS, EHESS, ENS), et à 
l'origine du Laboratoire d'analyse secondaire et de méthodes appliquées à la sociologie - Institut du 
longitudinal  (LASMAS-IdL) de l'École des hautes études en sciences sociales. 

90 Michel Forsé  (1954 - ) est un sociologue français, Directeur de recherche au CNRS. 

91 « Les réseaux sociaux : une analyse structurale en sociologie » Paris Armand Collin, 1994 Alain Degenne  et 
Michel Forsé .  

92 Emmanuel Lazega, Directeur du Master 2 Recherche de Sociologie, Université de Paris ɀ Dauphine, Membre 
ÄÕ #ÏÎÓÅÉÌ 3ÃÉÅÎÔÉÆÉÑÕÅ ÄÅ Ìȭ5ÎÉÖÅÒÓÉÔï 0ÁÒÉÓ-Dauphine, Co-ÄÉÒÅÃÔÅÕÒ ÄÅ Ìȭ/ÂÓÅÒÖÁÔÏÉÒÅ ÄÅÓ 2ïÓÅÁÕØ )ÎÔÒÁ- et 
Inter -organisationnels (ORIO). Membre du comité de rédaction de la Revue française de sociologie. Il est 
ÌȭÁÕÔÅÕÒ ÄÅ : « Réseaux sociaux et structures relationnelles », Que Sais-je, PUF, réédité en 2007. 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Analyse_des_r%C3%A9seaux_sociaux
http://fr.wikipedia.org/wiki/Alain_Degenne
http://fr.wikipedia.org/wiki/Sociologie
http://fr.wikipedia.org/wiki/France
http://fr.wikipedia.org/wiki/R%C3%A9seau_social
http://fr.wikipedia.org/wiki/R%C3%A9seau_social
http://fr.wikipedia.org/wiki/Centre_Maurice-Halbwachs
http://fr.wikipedia.org/wiki/Centre_national_de_la_recherche_scientifique
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89cole_des_hautes_%C3%A9tudes_en_sciences_sociales
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89cole_normale_sup%C3%A9rieure_(rue_d%27Ulm)
http://fr.wikipedia.org/wiki/Laboratoire_d%27analyse_secondaire_et_de_m%C3%A9thodes_appliqu%C3%A9es_%C3%A0_la_sociologie_-_Institut_du_longitudinal
http://fr.wikipedia.org/wiki/Laboratoire_d%27analyse_secondaire_et_de_m%C3%A9thodes_appliqu%C3%A9es_%C3%A0_la_sociologie_-_Institut_du_longitudinal
http://fr.wikipedia.org/wiki/LASMAS-IdL
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89cole_des_hautes_%C3%A9tudes_en_sciences_sociales
http://fr.wikipedia.org/wiki/1954
http://fr.wikipedia.org/wiki/Sociologue
http://fr.wikipedia.org/wiki/Directeur_de_recherche
http://fr.wikipedia.org/wiki/Centre_national_de_la_recherche_scientifique
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[ΩŀǇǇƻǊǘ ŘŜǎ ǇƘȅǎƛŎƛŜƴǎ  ǎǳǊ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜ ƭŀ ǘǊŀƴǎƳƛǎǎƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ 

Duncan Watts 93, ÃÈÅÒÃÈÅÕÒ Û Ìȭ5ÎÉÖÅÒÓÉÔï ÄÅ #ÏÌÕÍÂÉÁ Á ÖïÒÉÆÉï ÌȭÅØÐïÒÉÅÎÃe de la Théorie 
ÄÕ 0ÅÔÉÔ -ÏÎÄÅ ÄÅ 3ÔÁÎÌÅÙ -ÉÌÇÒÁÍ ÁÕ ÍÏÎÄÅ Äȭ)ÎÔÅÒÎÅÔȢ )Ì Á ÒÅÍÉÓ ÅÎ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÃÅÔÔÅ 
ÔÈïÏÒÉÅ ÅÔȟ ÁÕ ÃÏÎÔÒÁÉÒÅȟ ÍÉÓ ÅÎ ÁÖÁÎÔ ÑÕÅ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ  ÖÉÒÁÌÅ ÄȭÕÎÅ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÅÓÔ 
aléatoire. Il emploie la métaphore du « feu de forêt ».  Les réseaux seraient donc une 
somme de micro-communautés que les entreprises doivent donc apprendre à gérer. Il 
ÄïÍÏÎÔÒÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÓÔÒÁÔïÇÉÅÓ ÄÅ ÃÉÂÌÁÇÅ ÄÅÓ ÌÅÁÄÅÒÓ ÄȭÏÐÉÎÉÏÎ ÎÅ ÃÏÎÄÕÉÓÅÎÔ ÐÁÓȟ ÏÕ 
rarement, à des phénomènes de buzz et vante les stratégies de masse.  

Depuis la fin des années 90, les physiciens dont Barabasi 94  étudient les grands réseaux 
ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȢ %ÎÇÁÇï ÐÁÒ )"-ȟ "ÁÒÁÂÁÓÉ ÓÅ ÐÅÎÃÈÅ ÓÕÒ ÌÁ ÔÈïÏÒÉÅ ÄÅÓ ÒïÓÅÁÕØȟ ÉÌ ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅ 
ÓÕÒ ÌȭÅÎÔÒÅÌÁÃÅÍÅÎÔ ÄÅÓ ÓÔÒÕÃÔÕÒÅÓ ïÌÅÃÔÒÉÑÕÅÓȟ ÈÙÄÒÁÕÌÉÑÕÅÓȟ ÔïÌïÐÈÏÎÉÑÕÅÓ ÅÔ 
inÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅÓ ÄÅ ÃÅÓ ÍÉÌÌÉÅÒÓ ÄȭÉÍÍÅÕÂÌÅÓȢ %Î ρωωωȟ ÕÎ ÁÒÔÉÃÌÅ ÐÕÂÌÉï ÃÏÎÊÏÉÎÔÅÍÅÎÔ ÁÖÅÃ 
Reka Albert dans la revue Science fait sensation. Ils affirment que la plupart des réseaux 
ÆÏÎÃÔÉÏÎÎÅÎÔ ÄÅ ÍÁÎÉîÒÅ ÓÅÍÂÌÁÂÌÅȟ ÑÕȭÉÌ ÓȭÁÇÉÓÓÅ ÄÅ ÌÉÅÎÓ ÅÎÔÒÅ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÏÕ entre 
molécules, et que ce fonctionnement peut facilement être décrit par les mathématiques. 
!ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÌÁ ÍïÔÈÏÄÅ "ÁÒÁÂÜÓÉ-Albert est appliquée par les médecins, les économistes, 
les biologistes et les informaticiens. 

 
La révolution Internet du réseau social  

2ïÓÅÁÕØ ÓÏÃÉÁÕØ ÄȭÉÌ Ù Á ρπ ÁÎÓȟ ïÔÁÉÅÎÔ Ⱥ protosociaux  »95 c'est-à-dire que les membres 
étaient organisés dans des espaces (villes virtuellesȟ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓȟ ÐÁÇÅÓ ÄȭÁÃÃÕÅÉÌȟȣɊȢ 
!ÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉȟ ÉÌÓ ÓÏÎÔ Ⱥ psychogéographiques  », à savoir organisés autour de la personne 
ÅÔ ÓÅÓ ÃÅÎÔÒÅÓ ÄȭÉÎÔïÒðÔ ÅÔ ÌȭÅÎÔÒïÅ ÓÅ ÆÁÉÔ ÅÎ ÄïÖÏÉÌÁÎÔ ÄÅÓ ÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎÓ ÐÅÒÓÏÎÎÅÌÌÅÓȢ  
 

[Ŝǎ ŎƻƳƳǳƴŀǳǘŞǎ ǾƛǊǘǳŜƭƭŜǎΣ ǳƴ ǎǳƧŜǘ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ  

Grâce à la netnographie 96 ÕÎÅ ÍïÔÈÏÄÅ ÄȭïÔÕÄÅ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÖÅ ÑÕÉ ÍðÌÅ ÌÅÓ ÏÕtils du WEB et 
ÌÁ ÍïÔÈÏÄÅ ÄȭÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎ ÆÏÎÄïÅ ÓÕÒ ÌȭÏÂÓÅÒÖÁÔÉÏÎ ÅÔ ÌÅ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÆȟ ÃÏÍÍÅ ÌÅ ÆÅÒÁÉÔ ÕÎ 
ÅÔÈÎÏÌÏÇÕÅȢ %ÌÌÅ ÐÅÒÍÅÔ ÄȭïÔÕÄÉÅÒ ÄÅÓ ÔÒÉÂÕÓ ÄÅ ÃÏÎÓÏÍÍÁÔÉÏÎȢ ,ÅÓ ÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅÓ ÐÁÒÔÁÇÅÎÔ 
des données sur des forums, des blogs et autres formats de plates formes 
communautaires, créant des tribus de consommation. Pour Robert Kozinets 97 ȟ ÃȭÅÓÔ Ⱥ une 
ÎÏÕÖÅÌÌÅ ÍïÔÈÏÄÅ ÄÅ ÒÅÃÈÅÒÃÈÅ ÑÕÁÌÉÔÁÔÉÖÅ ÑÕÉ ÁÄÁÐÔÅ ÌÁ ÍïÔÈÏÄÅ ÅÔÈÎÏÇÒÁÐÈÉÑÕÅ Û ÌȭïÔÕÄÅ 
des cultures et des communautés qui émergent grâce aux communications automatisées ». 

%Î ÄȭÁÕÔÒÅÓ ÔÅÒÍÅÓȟ ÉÌ ÓȭÁÇÉÔ ÅÓÓÅÎÔÉÅÌÌÅÍÅÎÔ ÄȭÁÎÁÌÙÓÅÒ ÌÅÓ ÁÃÔÅÓ ÃÏÍÍÕÎÉÃÁÔÉÏÎÎÅÌÓ ÄÅÓ 
ÍÅÍÂÒÅÓ ÄȭÕÎÅ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔï ÖÉÒÔÕÅÌÌÅ ÄÅ ÃÏÎÓÏÍÍÁÔÉÏÎ ÅÎ ÃÈÅÒÃÈÁÎÔ Û ÌÅÕÒ ÄÏÎÎÅÒ ÕÎ 
sens.  

                                                           
93 Duncan Watts  (1971- )  $ÉÐÌĖÍï ÄȭÕÎ "Ȣ3ÃȢ en Physique de l' Université de New South Wales et d'un 
Doctorat en mécanique théorique et appliquée de l'Université Cornell.  

94 Albert László Barabási  (1967- ) roumain,  

95 p13, Fayon et Balagué  

96 Def ; netnographie = net + ethnographie ;  

 

http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Dduncan%2Bwatts%26hl%3Dfr%26rlz%3D1W1ADFA_fr%26biw%3D1280%26bih%3D602%26prmd%3Dimvnsbo&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/University_of_New_South_Wales&usg=ALkJrhhWTFB8wLtcclps9k0O6kYO2X0wAw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Dduncan%2Bwatts%26hl%3Dfr%26rlz%3D1W1ADFA_fr%26biw%3D1280%26bih%3D602%26prmd%3Dimvnsbo&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Cornell_University&usg=ALkJrhiOzhzzy_X1znf-pezmX-a-bdS2lw
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,ÅÓ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÖÉÒÔÕÅÌÌÅÓ ÆÏÎÔ ÌȭÏÂÊÅÔ ÄÅ ÎÏÍÂÒÅÕÓÅÓ ïÔÕÄÅÓ ÅÔ ÒÅcherches en marketing 
afin de comprendre leur fonctionnement. On distingue 3 grands types selon Arthur 
Armstong et john  Hagel98 (1996).  

1- Les communautés de transaction  : liens faibles entre les individus, qui viennent 
ÒÅÃÈÅÒÃÈÅÒ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏ ÏÕ ÁÃÈÅÔÅÒ ÕÎ ÐÒÏÄuit.  

2- ,ÅÓ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÄȭÉÎÔïÒðÔ ȡ ÐÅÒÓÏÎÎÅÓ ÒïÕÎÉÓ ÁÕÔÏÕÒ ÄȭÏÂÊÅÃÔÉÆÓ ÃÏÍÍÕÎÓȟ ÌÉÅÎÓ 
très forts (cf. ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÄȭÉÎÆÏ ÓÁÎÔïɊ 

3- ,ÅÓ ÃÏÍÍÕÎÁÕÔïÓ ÄȭÉÍÁÇÉÎÁÔÉÏÎ : liens entre membres dans un environnement 
virtuel (secondlife).  

 

3 APPROCHES DE CLASSIFICATION DES OUTILS DE RESEAUX SOCIAUX  

 
Voici 3 approches différentes pour classer et répertorier les Réseaux Sociaux  
 
1e  approche : 

Classification en fonction de 2 axes :  
,ȭÁØÅ ÖÅÒÔÉÃÁÌ ÓïÐÁÒÅ ÌÅÓ ÒïÓÅÁÕØ spécialistes  (Viadeo, LinkedIn) , des généralistes  
ɉ&ÁÃÅÂÏÏËɊȟ ÅÔ ÌȭÁØÅ ÈÏÒÉÚÏÎÔÁÌȟ ÓÅÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÅÎÔÒÅ ÃÅÕØ ÑÕÉ ÓÏÎÔ ÃÅÎÔÒïÓ ÓÕÒ ÄÅÓ 
communautés comme Ciao Ȧ ÏÕ 9ÏÕÔÕÂÅ ÏÕ Ìȭindividu  comme Facebook, c'est-à-dire axés 
ÓÕÒ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔïȢ  
Leurs caractéristiques des RS communautaires : ÌȭÉÎÄÉÖÉÄÕ ÅÓÔ ÍÏÉÎÓ ÉÍÐÏÒÔÁÎÔ ÑÕÅ ÌÅ 
ÐÁÒÔÁÇÅȟ ÌȭÁÎÏÎÙÍÁÔ ÅÓÔ ÄÏÎÃ ÓÏÕÖÅÎÔ ÕÔÉÌÉÓïȢ  
 
2e approche  

Classification en fonction de 4 axes ȡ ÓÕÒ ÌȭÁØÅ ÖÅÒÔÉÃÁÌ séparation entre usage personnel 
(Copains davant) et professionnel (Viadeo, LinkedInɊȟ ÅÔ ÓÕÒ ÌȭÁØÅ ÈÏÒÉÚÏÎÔÁÌÅȟ 
ÓÅÇÍÅÎÔÁÔÉÏÎ ÓÕÒ ÌȭÕÓÁÇÅ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ou collaboration.  
Notre avis ȡ ÕÎÅ ÁÐÐÒÏÃÈÅ ÍÏÉÎÓ ÐÅÒÔÉÎÅÎÔÅ ÃÁÒ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÄÉÆÆÉÃÉÌÅ ÄÅ ÓïÐÁÒÅÒ ÌÁ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ 
ÄȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ÄÅ ÌÁ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÏÎȢ  
 

                                                           
98 John Hagel III ou John Hagel est un auteur et ancien consultant qui se spécialise dans l'intersection de la 
stratégie d'entreprise et les technologies de l'information.  Hagel est également impliqué dans un certain 
nombre d'autres organisations, y compris le Forum économique mondial , l'innovation Bourse avec John Seely 
Brown et Henry Chesbrough , l'International Academy of Management, et l' Aspen Institute .  Il est crédité 
d'inventer le terme « infomédiaire »dans son livre, Networth. [2]  avec Marc Singer, publié par la Harvard 
Business School Press en 1999. 

http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Business_strategy&usg=ALkJrhj4EktbWSRwVSUp8ZJzcWW7RSr7qQ
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Information_technology&usg=ALkJrhiU417s1KfMyaLgGkxPWdU3SkbbRA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/World_Economic_Forum&usg=ALkJrhgTG6tPSN7IqqpLdjJrg7aYksaeSw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Innovation_Exchange&usg=ALkJrhiiuYf2WRQymTztHLVwop6engO3MA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/John_Seely_Brown&usg=ALkJrhjQzbQpRkevfsPfVOy6j5dP2TVUnA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/John_Seely_Brown&usg=ALkJrhjQzbQpRkevfsPfVOy6j5dP2TVUnA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Henry_Chesbrough&usg=ALkJrhheeNuMGN8-rJ0lH0dN6Ybbn3gqaA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Aspen_Institute&usg=ALkJrhiHROO6jco0ScReUeakmhrhmtxqxg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Infomediary&usg=ALkJrhg_zmVycs_QtdKro8wDWHUwfVvvHw
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/John_Hagel_III&usg=ALkJrhhC_erudMSa0PCVZw8ose3O2Ot-bQ#cite_note-1
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Harvard_Business_School_Press&usg=ALkJrhi44Vu6ps8CoBwnfGxU6OjFx_B-sg
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=fr&prev=/search%3Fq%3Djohn%2Bhagel%26hl%3Dfr%26prmd%3Dimvnso&rurl=translate.google.fr&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Harvard_Business_School_Press&usg=ALkJrhi44Vu6ps8CoBwnfGxU6OjFx_B-sg
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3e approche  

,ȭÕÎÅ ÄÅÓ ÄÅÒÎÉîÒÅÓ ÁÐÐÒÏÃÈÅÓ ÅÓÔ ÃÅÌÌÅ ÐÒÏÐÏÓïÅ ÐÁÒ $ÏÍÉÎÉÑÕÅ #ÁÒÄÏÎȟ 3ÏÃÉÏÌÏÇÕÅ ÃÈÅÚ 
/ÒÁÎÇÅ ,ÁÂÓ ÅÎ ςππψȢ %ÌÌÅ ÏÒÇÁÎÉÓÅ ÌÅÓ ÓÉÔÅÓ ÅÎ ÆÏÎÃÔÉÏÎ ÄÅ ÄïÆÉÎÉÔÉÏÎÓ ÄÅ ÌȭÉÄÅÎÔÉÔï 
ÎÕÍïÒÉÑÕÅ ÄÅ ÓÅÓ ÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅÓ ÅÔ ÒÅÐÏÓÅ ÓÕÒ ÌÅÓ τ ÆÁëÏÎÓ ÄÏÎÔ ÌȭÉÎÔÅÒÎÁÕÔÅ ÒÅÎÄ ÖÉÓÉble son 
identité : civile, agissante, narrative ou virtuelle. Il travaille donc sur des axes 
ÄȭÅØÔïÒÉÏÒÉÓÁÔÉÏÎ ÄÅ ÓÏÉ ÏÕ ÄÅ ÓÉÍÕÌÁÔÉÏÎ ÄÅ ÓÏÉ ÅÔ Á ÄïÆÉÎÉ 5 formats de visibilité : le 
paravent  qui repose sur  « se cacher, se voir » (ex Meetic), le clair -obscur  « se voir 
caché » (skyblog), le Phare c'est-à-dire « tout montrer, tout voir  » (myspace, Youtube), le 
post-it  (Twitter), et la lanterna magica  « montrer caché » (second life).  
 
 

RAISON DU DEVELOPPEMENT DES RESEAUX SOCIAUX  

 
1ÕÅ ÌȭÏÎ ÓÏÉÔ ÐÏÕÒ ÏÕ contre, les études montrent leur développement au sein des 
organisations. Il nous semble important de nous arrêter quelques instants sur quelques 
raisons identifiées de leur succès.  
 

La Pyramide de Maslow99 version 2.0 

,ȭÅÓÐÒÉÔ ÇÒïÇÁÉÒÅ qui fait que des individus agissent par mimétisme (notion de tribu), 
donne naissance à un phénomène de mode, amplifié ensuite par les médias. Ce fut le cas de 
Second Life (2003) qui dans les faits, a eu une audience très faible et ne réunirait 
ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÑÕȭÕÎ ÍÉÌÌÉÏÎ ÄÅ ÍÅÍÂÒÅÓ ÁÃÔÉÆÓȟ ÓÕÒ ÌÅÓ ρυ ÍÉÌÌÉÏÎÓ ÐÒïÓÅÎÔÓȢ /Î ÐÅÕÔ 
ÓȭÉÎÔÅÒÒÏÇÅÒ ÁÃÔÕÅÌÌÅÍÅÎÔ ÓÕÒ ÌÁ ÌÏÎÇïÖÉÔï ÄÅÓ Sérials Games, outils très coûteux et utilisés 
à grand bruit par certaine entreprise pour recruter des jeunes diplômés dans le monde 
entiÅÒȢ #ÏÍÍÅÎÔ ÆÁÉÒÅ ÌÁ ÐÁÒÔ ÅÎÔÒÅ ÌȭÏÕÔÉÌ ÅÆÆÉÃÁÃÅ ÅÔ ÌÅ ÂÕÚÚ ÍÁÒËÅÔÉÎÇ ÆÁÉÔ ÐÁÒ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ 
pour développer sa notoriété ? 
 
,ȭÅÓÐÒÉÔ ÇÒïÇÁÉÒÅ ÒÅÎÖÏÉÅ ÐÌÕÓ ÓïÒÉÅÕÓÅÍÅÎÔ ÁÕ ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÃÅ qui est un élément  
central du succès des réseaux sociaux100. Il renvoie au niveau 3 de la pyramide des 
besoins101 ÄÅ -ÁÓÌÏ× ÅÔ ÒÅÌîÖÅ ÌÁ ÄÉÍÅÎÓÉÏÎ ÓÏÃÉÁÌÅ ÄÅ ÌȭÉÎÄÉÖÉÄÕ ÑÕÁÎÄ ÉÌ ÅÓÔ ÁÃÃÅÐÔï ÐÁÒ 
les groupes (tribus) dans lesquels il vit et avec lesquels il partage intérêt, langage et 
ÁÆÆÉÎÉÔïÓȢ #Å ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÃÅȟ Óe traduit pour certain par une course au nombre 
ÄȭÁÍÉÓȢ ,ȭÁÍÉÔÉï Á ÔÏÕÊÏÕÒÓ ïÔï ÕÎ ÃÏÎÓÔÉÔÕÁÎÔ ÄÅ ÌÁ ÓÏÃÉïÔï ÐÁÒÃÅ ÑÕȭÅÌÌÅ ÐÒÏÄÕÉÔ ÄÕ ÌÉÅÎ 
social102. 
 
Ce troisième niveau ouvre les portes du 4e étage de la pyramide de Maslow, à savoir le 
ÂÅÓÏÉÎ ÄȭÅÓÔÉÍÅ ÄÅ ÓÏÉ ÑÕÉ ÐÒÏÌÏÎÇÅ ÃÅÌÕÉ ÄÅ ÌȭÁÐÐÁÒÔÅÎÁÎÃÅȢ ,ȭÉÎÄÉÖÉÄÕ ÓÏÕÈÁÉÔÅ ðÔÒÅ 
ÒÅÃÏÎÎÕ ÅÎ ÔÁÎÔ ÑÕȭÅÎÔÉÔï ÐÒÏÐÒÅȟ ÁÕ ÓÅÉÎ ÄÅÓ ÇÒÏÕÐÅÓ ÁÕØÑÕÅÌÓ ÉÌ ÁÐÐÁÒÔÉÅÎÔȢ  )Ì ÁÉÎÓÉȟ 
ensuite, être acteur (cf. le 5e niveau de la pyramide). Sur Twitter, certains trouvent de la 
reconnaiÓÓÁÎÃÅ ÅÎ ïÔÁÎÔ ȬÊÏÕÒÎÁÌÉÓÔÅÓ ÃÉÔÏÙÅÎȭ ÎÏÕÓ ÒÁÐÐÅÌÌÅ $ÁÖÉÄ &ÁÙÏÎ103.  
 

 

                                                           
99 Abraham Maslow , psychologue qui a alimenté par ses travaux, la  psychologie du travail, en particulier sur 
ses recherches sur la motivation. 

100 Cf.  le livre de david Fayon p36  

101 La pyramide des besoins ÓÃÈïÍÁÔÉÓÅ ÕÎÅ ÔÈïÏÒÉÅ ïÌÁÂÏÒïÅ Û ÐÁÒÔÉÒ Äȭobservations réalisées dans les années 
1940 sur la motivation  est parue en 1943 dans un article :  A Theory of Human Motivation.  

102 Cf.  le livre de Claire Bidart « ,ȭ!ÍÉÔÉïȟ ÕÎ ÌÉÅÎ ÓÏÃÉÁÌ » 1997 

103 P 38 de son livre  

http://fr.wikipedia.org/wiki/Abraham_Maslow
http://fr.wikipedia.org/wiki/Psychologie
http://fr.wikipedia.org/wiki/Psychologie_du_travail
http://fr.wikipedia.org/wiki/Besoin
http://fr.wikipedia.org/wiki/Observation
http://fr.wikipedia.org/wiki/Ann%C3%A9es_1940
http://fr.wikipedia.org/wiki/Ann%C3%A9es_1940
http://fr.wikipedia.org/wiki/Motivation
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!ÉÎÓÉȟ ÌÁ ÐÙÒÁÍÉÄÅ ÄÅ -ÁÓÌÏ× Á ïÔï ÒÅÖÕÅ Û ÌȭîÒÅ ÄÕ WEB 2.0 sous cette forme :  
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Des lois scientifiques pour expliquer et analyser  

 

Voici les 5 théories, qui expliquent le développement des réseaux sociaux. Elles sont aussi 
utilisées pour mesurer leur efficacité. Elles sont propres pour certaines à Internet et 
remettent en question les stratégies actuelles des entreprises.  
 
La loi de Moore104  - une explication scientifique au développement.  

,Å ÃÏÆÏÎÄÁÔÅÕÒ Äȭ)ÎÔÅÌ ÍÅÔ ÅÎ ïÖÉÄÅÎÃÅ ÅÎ ρωχυ ÕÎÅ ÌÏÉ ÅÍÐÉÒÉÑÕÅ ÑÕÉ ÆÁÉÔ ÑÕȭÕÎ 
ÐÈïÎÏÍîÎÅ ÄÏÕÂÌÅ ÔÏÕÓ ÌÅÓ ρψ ÍÏÉÓȢ #ÅÔÔÅ ÌÏÉ ÅÓÔ ÁÕÊÏÕÒÄȭÈÕÉ ÕÔÉÌÉÓïÅ ÐÏÕÒ ÅØÐÌÉÑÕÅÒ ÌÅ 
développement des Réseaux sociaux.  
 

La loi de Metcalfe105 - ÕÎÅ ÌÏÉ ÐÏÕÒ ÍÅÓÕÒÅÒ ÌȭÅÆÆÉÃÁÃÉÔï ÄȭÕÎ ÒïÓÅÁÕ  

Du nom de son fondateur, un ingénieur américain qui met en évidence  que : ͼ,ȭÕÔÉÌÉÔï ÄȭÕÎ 
réseau est proportionnelle au carré du nombre de ses utilisateurs (N²)".  ,Á ÖÁÌÅÕÒ ÄȭÕÎ 
réseau dépend du nombre de ses utilisateurs. Indirectement, une entreprise aurait donc 
intérêt de développer sa présence sur les réseaux pour créer de la valeur.  

è Face à ces théories on comprend pourquoi, les créateurs des principaux réseaux sociaux 
encouragent leur développement. Leur valeur ajoutée (financière entre autre) passera par 
la quantité de membres. Ainsi, parmi nos propres sujets de réflexion, celui du danger du 
gigantisme et du nombre nous questionne. Dunbar106 et Mayfield107 ont fixé les limites 
ÄȭÕÎ ÇÒÏÕÐÅȟ au-delà duquel un individu ne peut avoir de relations stables à 150 membres. 
Au-delà, ils recommandent de le scinder en deux.  

La loi de Reed108 ɀ loi complémentaire à Metcalfe  

Cette loi, énoncée en 1999 par David Reed, part du principe que la loi de Metcalfe 
minimise la valeur des connexions ajoutées. En effet, un membre est relié au réseau entier 
comme à un tout, mais également à beaucoup de sous-ensembles significatifs du tout. Ces 
sous-ÅÎÓÅÍÂÌÅÓ ÁÊÏÕÔÅÎÔ ÄÅ ÌÁ ÖÁÌÅÕÒ Û ÌȭÉÎÄÉÖÉÄÕȟ ÃÏÍÍÅ ÁÕ ÒïÓÅÁÕ ÌÕÉ-même. En incluant 
des sous-ensembles dans le calcul de la valeur du réseau, la valeur augmente plus 
ÒÁÐÉÄÅÍÅÎÔ ÑÕȭÅÎ ÎÅ ÐÒÅÎÁÎÔ ÅÎ ÃÏÍÐÔÅ ÑÕÅ ÌÅÓ ÎĞÕÄÓ ɉcf. la loi de Metcalfe). Cette loi 
permet de rendre compte de la dynamique sociale et/ou participative du WEB 2.0.  

 

Théorie de la Long Tail Value de Chris Anderson 109  

                                                           
104 Gordon Earle Moore , (1929 -) Docteur en chimie et un chef d'entreprise américain. Il est le cofondateur de 
la société Intel  en 1968 (fabricant n°1 mondial de microprocesseurs). Il est connu pour avoir publié la loi de 
Moore le 19 avril 1965 dans "Electronics magazine". 

105 Du nom de son fondateur Robert Metcalfe  (1946 - ), ingénieur américain, inventeur d'Ethernet et 
fondateur de la société 3Com. 

106 Robin Ian MacDonald Dunbar  (1947- ), anthropologue britannique et un biologiste de l'évolution, 
spécialisé dans le comportement des primates. En 2007 il est devenu le Directeur de l'Institut d'anthropologie 
cognitive et évolutive de l'université d'Oxford. 

107 Ross Mayfield  ÅÓÔ ÄÉÐÌĖÍï ÄÅ ÌȭUniversité de Californie (Los Angeles, UCLA), puis à l'Anderson School of 
"ÕÓÉÎÅÓÓȢ )Ì Á ρπ ÁÎÓ ÄͻÅØÐïÒÉÅÎÃÅ ÄÁÎÓ ÌÁ ÇÅÓÔÉÏÎ ÄÅ ÓÔÁÒÔÕÐȟ ÅÔ Á ÃÒïï ÌȭÏÕÔÉÌ ÃÏÌÌÁÂÏÒÁÔÉÆ Socialtext, un outil 
collaboratif basée à Palo Alto en Californie. Il est également conférencier. 

108 David Reed, $ÏÃÔÅÕÒ ÅÎ ÓÃÉÅÎÃÅÓ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÑÕÅ ÁÙÁÎÔ ÒïÁÌÉÓÅ ÓÅÓ ïÔÕÄÅÓ ÁÕ -)4Ȣ  )Ì Á ÐÁÒÔÉÃÉÐï Û ÄÅ 
nombreux travaux de recherche et  collaboré avec Lotus, IBM, Sofware Arts (création de Visicalc, le premier 
tableur sur PC). Il a aussi participé à la normalisation de TCP/IP dans les années 1970. 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Loi_de_Metcalfe
http://fr.wikipedia.org/wiki/Doctorat
http://fr.wikipedia.org/wiki/Chimie
http://fr.wikipedia.org/wiki/Chef_d%27entreprise
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Ce journaliste, blogueur, expert du WEB ÓȭÅÓÔ ÒÅÎÄÕ ÃïÌîÂÒÅ ÐÁÒ ÓÁ ÔÈïÏÒÉÅ ÄÅ ÌÁ ,ÏÎÇ 4ÁÉÌ 
6ÁÌÕÅ ÑÕÉ ÒÅÍÅÔ ÅÎ ÑÕÅÓÔÉÏÎ ÌÁ ÌÏÉ ÄÅÓ ψπȾςπȟ ÑÕÉ ÃÏÎÓÉÄîÒÅ ÑÕÅ ψπϷ ÄÕ ÃÈÉÆÆÒÅ ÄȭÁÆÆÁÉÒÅÓ 
est fait par 20% des clients ou produits. Au contraire, Chris Anderson montre que dans 
ÌȭÕÎÉÖÅÒÓ ÄïÍÁÔïÒÉÁÌÉÓï ÄÕ WEB, les produits rares (stratégies de niche) peuvent 
représenter une part, au moins équivalente des résultats, par un effet de traîne et donc 
dans la durée.  
 
Eric Herschkorn et Patrick Barrabé110 ont étudié les principes de la Longue Traîne dans les 
réseaux sociaux. Pour que cela fonctionne, voici leurs recommandations : « tout rendre 
ÖÉÓÉÂÌÅȟ ÁÉÄÅÒ ÌÅ ÃÌÉÅÎÔ Û ÔÒÏÕÖÅÒ ÃÅ ÑÕȭÉÌ ÃÈÅÒÃÈÅ » et 5 règles associées : faire travailler le 
plus possible les utilisateurs, oublier que les objets ont un prix unique (riÅÎ ÎȭÅÓÔ ÆÉÇïɊȟ 
ÁÃÃÅÐÔÅÒ ÌÁ ÇÒÁÔÕÉÔïȟ ÁÖÏÉÒ ÕÎ ÉÎÖÅÎÔÁÉÒÅ ÌÁÒÇÅ ÄÅ ÐÒÏÄÕÉÔÓ ÅÔ ÆÏÎÃÔÉÏÎÓȟ ÓȭÁÆÆÒÁÎÃÈÉÒ ÄÅÓ 
langues. Ils ont analysé 6 réseaux sociaux et étudié le poids et la présence de ses règles 
dans leur fonctionnement, il en ressort que Facebook en poÓÓîÄÅÒÁÉÔ ÕÎ ÍÁØÉÍÕÍȢ #ȭÅÓÔ 
pour eux un indicateur de croissance et de place sur le marché.  
 
Plus récemment, ils ont défini une 6ème règle qui est ; « la nécessité de développer une 
notoriété professionnelle ».  
 
 

LA RECETTE DE FACEBOOK  

 
La recette de &ÁÃÅÂÏÏË ÃȭÅÓÔ ÌÅ Ⱥ graphe social  », dit Marc Zuckerberg le 24 mai 2007.Il est 
convaincu que cela change la façon dont le monde fonctionne. Définition du graphe social 
ÐÁÒ ÕÎ ÍÅÍÂÒÅ ÄÅ ÌȭÅÎÔÒÅÐÒÉÓÅ ȡ Ⱥ ÃȭÅÓÔ ÌÅ ÒïÓÅÁÕ ÄÅ ÃÏÎÎÅØÉÏÎÓ ÅÔ ÄÅ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÅÎÔÒÅ ÌÅs 
ÇÅÎÓ ÓÕÒ &" ÑÕÉ ÐÅÒÍÅÔ ÕÎÅ ÄÉÆÆÕÓÉÏÎ ÅÆÆÉÃÁÃÅ ÅÔ ÕÎ ÆÉÌÔÒÁÇÅ ÄÅ ÌȭÉÎÆÏÒÍÁÔÉÏÎ ». Dans le 
ÌÁÎÇÁÇÅ ÃÏÕÒÁÎÔ ÌÅ ÇÒÁÐÈÅ ÅÓÔ ÌÁ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎ ÒïÓÅÁÕȟ ÃȭÅÓÔ ÌÁ ÒÅÐÒïÓÅÎÔÁÔÉÏÎ ÄȭÕÎ 
ensemble de liens entre nodes. #ȭÅÓÔ ÕÎÅ ÃÁÒÔÅ ÄÅÓ ÒÅÌÁÔÉÏÎÓ ÅÎÔÒÅ ÌÅÓ ÇÅÎÓ, on visualise la 
confiance, ce qui nous lie à nos amis.  
 
Pour Tim Berners -Lee, le graphe social est celui de nos actions et non celui de nos 
relations. Il faut donc un lien avec le WEB ÓïÍÁÎÔÉÑÕÅ ÑÕȭÉÌ Á ÔÏÕÊÏÕÒÓ ÐÒÏÍÕȢ ,ȭÁÍÉÔÉï ÁÖÅÃ 
X est moins importante que ce que nous faisons et échangeons avec X.  
Nova Spivack parle lui de graphe sémantique qui ajoute une couche de données pour que 
les machines puissent les traiter et pas forcément des humains.  
 
0ÏÕÒ $ÁÖÉÄ &ÁÙÏÎ ÅÔ #ÈÒÉÓÔÉÎÅ "ÁÌÁÇÕïȟ &ÁÃÅÂÏÏË ÎȭÅÓÔ ÐÁÓ ÑÕȭÕÎ ÇÒÁÐÈÅ ÓÏÃÉÁÌ ÍÁÉÓ « une 
puissante plateforme ouverte  »111 . La recette du succès repose sur le couplage : Graphe 
Ϲ ÐÌÁÔÅÆÏÒÍÅȟ ÏÎ ÍÕÌÔÉÐÌÉÅ ÌȭÕÎ ÐÁÒ ÌȭÁÕÔÒÅȢ  

                                                                                                                                                                          
109 Chris Anderson est le rédacteur en chef du magazine américain Wired et l'inventeur de l'expression la 
Longue traîne, dont il développera les idées dans son livre The Long Tail: Why the Future of Business Is Selling 
Less of More (2006)1. 

110 Auteurs du livre blanc « Business social networking » 2007 

111 P40 livre « Facebook, Twitter ÅÔ ÌÅÓ ÁÕÔÒÅÓ ȣ » 
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http://fr.wikipedia.org/wiki/Longue_tra%C3%AEne
http://fr.wikipedia.org/wiki/Chris_Anderson_(auteur)#cite_note-0
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