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INTRODUCTION

1/ Objet de recherche

En matiére de recrutement, sur les 10AAO1T ET OAO AT 1T i AOh 1871 011 OOEI
technologies a eu un impact considérable sur le fonctionnement des entreprises, en

particulier avec le développement des outilSWVEB2.0.

Ce phénoméneest ynOOEAO Ad8i1 OOAA PI OO 1 A0 AEAdAEAOOO A0
diffusion est encore confidentielle. En ce qui concernes acteurs euxmémes, recruteurs,
AAT AT AA OO Oils éng deintidelt-il, ©Ussi a intégrer ces nouveaux outils dans leurs

modes de fonctionnement.

Plus récemment, les débats se sont portés sur de nouvelles thématiques telles que les
réseauxsociauk | A | AONOA Ai I T UAOOh T A CiTi OAOEITT K9¢h

#AO OETI AO Al EIi A1 OAT O AOGET OOAG audéeruterde@ erAE OAOOOET
raison de leur influence sur les processus de recrutement et parce que la maitrise de ces
OOEAOO AOGO 1Ti1i AAOGOGAEOA U 16711 AAT OAGETT AA DBIIE

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 deecture et de compréhensionde ce nouvel environnemehdes

processus de recrutement.

Au terme de cette démarche, nous avons essayé de répondre aux questions suivantes
e Quelle place occupé &edrutement sur le marché du travail?
e Quels sont les outils a disposition des recruteurs qui peuvent entrer danis
catégorie des outils dWVEB2.0.?
e 1086EITO I TAEEET AAT O |

0
e Changentils sa relation aux candidats 3

AgAOA
A T 0 181

EAA AO 11 OEA
OAl AOE

représente ?
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2wSAGNAOGAZ2Yya RS y2U0NB OKF YL RQSGdzRS
, 8 ET £ OAT A A led\obtisletQetidigubsde @dutement ne tient pas compte des
AOT 1T OET OAO Ci i1 COAPEENOAOR OAT AAT O OAETA 01 66

Nous avons donc volontairement limité notre étude

0 Aux recruteurs qui exercent leur métier en entreprise.  Nous écartons ainsi, la
Agences de travail temporaires, APEC, Pole emploi, Chasseurs de tétes, Cabinets de
OAAOOOAI AT Oh 8

0 Aux sociétés dont le siege est implanté en Franc e. Nous chercherons parfois a
faire quelques comparaisons avec des pays «moteurs» @ematiere numeérique
(EtatssUnis8 @ 11T OAT i ATO AO OOAOAOO AB8O0T A 1 OOAA |
DAOOGAT O AA 1 GEQPADENGCE OBEEAEOA A&miaODOASEOQ]
influencer demain les entreprises francaises.

o Aux processus de recrutement externe. # 3 A0OO AET OE NOA 11 00 1A
outils de SIRH qui permettent aux équipes de suivre les carriéres, développer les
compétences, encourager la mobilité imrne, et plus largement, de la nouvelle
génération desRéseaux sociaud § %1 OOADPOEOAO NOE ET 01 COAT O
collaboratifs.

0 A la population cadre. Nous avons restreint notre étude a la population cadre pour
NOE 1 6 O0OEI| E AR matiereAdd @criteMénEeist@a plus développée.
De plus, les préoccupations des recruteurs interviewés concernaient davantage des
cadres.

%l Oi 00iih T1O0OA POIPI O OAOA AA OAOATEO AgAIl

WEB 2.0. dansun processus de recrutement externe de cadres, opéré par des recruteurs
A5 AT OOAPOEOAO AOAT e AEOAOS
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3/ PertinenceRdz 4dz2SG Y SyaSdze SiG | yONY3IS RIya f

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

particulier , en matiére de recrutement qurevét unedimension stratégique .

3.1 La dimension stratégique du métier de recruteur

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

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

bl OO0h 1T A OAAOOOAOO OEAT O OT A DI Ahkeshukhar@dAl OEAT | A
DOEONOGEI OA OEOOA bOi AEOiIi I AT O AO DI ET O ABAT OO 4
01T OOOAT 6h T A &£ 1TAOGEIT OOAAOOOAI AT 68 OAOOA AT AT O
AR 2A001 OOAAG (Oi AETAO AT Ai AOO AA AAB®OET OAh Al

responsabilités élargies a lalimension marketing avec le concept de la marque employeur

par exemple.

odH [ QSELRZaAlGA2Y Rdz YSGASNI £ dzy y2dz0St dz (
La fonction de recruteur ne se limite plus désormais a rechercher et embaucher des

collaborateurs. Il doitdés®©i AEO OAT EO Al i bOA A8 01T AT OAI AT A AA
I1'A AT i AET AEOIT ETOAIT1ECAT OA 1 OE DPAOIi AOOOA ABAOC
AO AGAI i1 ETOAO A OAOo AA EEAT 1 EOAOEIT AAO 11 006/

Les principaux facteurs dont il doittenir compte sont:

0 Economiquesdq AAT O O1 AT OEOITTAIATOG i1 OICIA 16AQ
résultats financiers, de compétitivité accrue, de mondialisation des marchés et
AGEI POi OEOEAEI EOi AA 18ATOEOITTAI AT On T A £
ss Oi EOAh O1 60 AOOAT O NOA 1T AO AOOOAO i1 OEAOO

L~ £ o~ 2 oA
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'ET OERh 1T A OAAOOOADGO AT EO AITTAyOOA T A 1 AOA
) OAT OEAT AORNOGAT EI Al gloDet #EAsEiIOde saEAAA A

OA ET AOOOOEAIT A8 |, 1TEI A6sO0OA Oi AAT

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

i AOOOA AO 16AT AT UOGA &£ 10 AOET OOAGEOE DHPAOOE

o Démographiques : la conjonction simultanée du départ a la retraite de la
ciTi OAGETIT AAO KOOAT OA Ci1 1 OEAOOAOGZ AO Ad Ol
sous entendre des difficultés pour recruter ceux dont les organisations auront
AAOT ET  AAT AET $actdels ladtour Idd Ipéndrie deAic@mpétencesle la
guerre des talents.

o Sociologigueqd | 8 AOOEOTI A OO0 1A 1 AOAEi AO OO0OAOD
organisations de la «Génération Y», ces jeunes collaborateurs nés entre la fin des
années 1970 et le milie des années 1990 et dont les rapports au travail, a la
hiérarchie ou aux outils sont différents de leurs ainés. Ainsi, le recruteur doit
désormais surveiller la pyramide des ages, identifier les zones a risques, anticiper
les départs, trouver des solutid O BT 00 Oi AOEOA AAO@® AT 10 1

réconcilier les générations.

Qu

o Légauxg 1T A OAAOOOAOO AT EO OAOPAAOAO 1 B8ET OATC
AT T OAT O AA 16AT OOAOEAT ABGAI AACAEA 10 AT AT C
la vie privée) et impose aux organisations des criteres en matiere de non
discrimination dans les processus de recrutement et les effectifs (Handicap, égalité
ETTTAOT&AI 1 AOh 3ATEI OOhg8s8Qqs , A OAAOOOAOO A
législateur. Il formeau A ET AA 161 OCAT EOAOEIT O1 OOAO 1 AC
au processus de recrutement sur ces enjeux.

o Technologiquesq EI AT EO OA EAI EI EAOEOAO AOAA 18C
nouvelles technologies (progiciels RH, internetéseaux sociauk & €h mesurer la

pertinence.

Parallelementy A | i OEAO AO OAAOOOADOO. OA OOAT OA&I Oi A A<
, A OAAOOOADBO AT EO 85800A AAPAAT A AA EAEOA 1T A 1E
internes. Dans ce sens, il esin accompagnateur du changement et, dans ce cadre, doit

faire face a de nouveaux enjeux tels que
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,AO POiI OEOCETT O 1 AiTTTENBAOG A1 1 AGET OA ABAI PI I

(@)

(@]

La réalité des évolutions technologiques Internet et la mobilité et leurs

conséquences sur la dynamique économique

o

Les changements decomportements des jeunes générations face a leur emploi,

i OT1 OOETTh EEi OAOAEEAR OADPDPI OO AO OAI PO AO Al
o, 6ATOEOTTTAITAT O 1iCAl NOA;O0A ATEO AA OAODPAAOD!

0 Leconcept de marque employeur

4/ Méthode de recherche / enquétele terrain

Qu
>

01 60 0Oi ATEOGAO AA T1Tii1TTEOAR T1 0606 AOGITO 01060 A
chercheursz la plupart ont été réalisés en 2005 et 200§ en tenant compte cependant de
181 AOT 1T AGAAT AA 001 O OAPEAA AA AddLQeclindogidsAO AO Al

numeériques.

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 U AT T £0T 1T OAO Otreprited BEUX IréSuftdtsl des graddésA 1

enquétes et a comprendre la maniére dontesentreprises abordent le recrutement depuis

1 6A0T 1T AWEHBY, O1 AOO i1 OEOAOEITh 1 AOO OOOAOI CEARh 1 AD

Qu

, 61 AEAAOE A AA kssdhtieldnikat Qublitatif @ SEA® OA TAIAA NOE A @bl ENOA
T AEPAT AT AT O 1T OOAOOA AAO NOAOOEIT O bpi Oi A0S !

TT060 1T6A0TTO PAO AEAOAET U Aii PAOAO 1 AO Al

pratiques, a les caractérisera définir des familles de comportements.

#RAOOA APPOT AEA NOAI EOAOEOA Al OOA Omtohskuird EAT 0 |

ARG OUDPITTTCGCEAO jAGAI I T Ui Oh AA Al EAT OOh AA Ai AE.

la base des différencégpoints communs constatés dans les propos des individus interrogés

Qu

ou observés» Nous avons donc privilégié une analyse manuelle du contenu, a travers une
approche verticale, consistant a travailler document par document. Pour garantir la
NOAIT EOi ATAROAING Al 6 AT OAT AT A AAOG AT OOAGEAT O 110 i Oi

deux personnes différentes.

1 M.L. GAVARDPERRET D. GOTTELAND C.HAON A. JoLIBERT (2009), Méthodologie de la recherche,

réussir son mémoire ou sa thése en sciences de geRi@rson Education.
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160 AlTTT1T0O0 Ai1O0AAOAO 1 A0 AAO@ DPOAI ET OAO bpA
OAAET ENOAO AA OAAOOOAI AT O A &ur l&métied de irebridtedlO AA O |
en faisant le lien entre les travaux des chercheurgpartie | et Il) et ce qui anime
actuellement les praticiens. Nous tirerons notrenseignement empirique a partir de notre

étude terrain (partie IlI).
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PREMIERE PARTLE RECRUTEMENT
DANS UN ENVIRONNEMEN
SOCIEECONOMIQUE EN MUTANI

.1 00 AT1 OAAOAOI T O AAOOA pPOAIERAA I PADDBERE UAD
différentes constituantes. A cet égard, nous étudierons le métier de recruteur, son rble, ses
missions et sa relation avec son environnement et les différents acteurs de la chaine de
1 ADPPAOEAI AT 68 0O0EOh 11 OG&uxAixdubld)® keditdurOesti AO 11

actuellement confronté.

| -PREMIERE SOBSRTIELACHAINEQ! t t ! wL9a9b¢ ¢w! 5L¢Lh

, A OAAOOOAGO AO 1T A OAAT AEAAOGS OI 1 Oeprdnter AAOAOC
OADOi OAT OA | &aldemaEOdAO O AC ADAMITTT GOA DAOI-Adel ADPDA

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

$AT O 16AAOAEAA AA O11 11 O0EAOR T A OAAOOOAODO
faire appel a des intermédiaires du placement |l nous semble donc important de situer

1 6A1T OOAPOEOA U 16ET Oi OEAOO AA AAOOA AEAyTA
intermédiaires, leurs roles et positionnement. Ils encadrent le «<marché du placement» en

AAOT OEOAT O IhénedrsqvbcatdE [Eghle defafendes publiques), en favorisant

I'A 1 1TAEI EOi AA AARAOOAET AO AAQRPEQGio®EnAaanAA DHDAOO
1 6ET OAOOETT AAO EAOT AO jemAT 1 AO AO ET OOEOOOO A
Volontairement, nous ne ferons pas référenceci aux outils Internet (sites Internet, job

boards, ..), mais resterons génériques, cirA OO0 OPi AEAEAEOi O A£AOT T 0O 1

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

Selon Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucausi la fonction «Personnel» a pris son

A6oi o A10 1T A TEITEAO AO 8)8A OETAIAnh 1T A A& 1AOEI]

plus tard (Fombonne, 200138 31 1 Ai OA1 1 pPAI AT O OADPI OA AGAAT OA

des conditions de mises en relation sur le marchdu travail.

AO AobOEI AO 1AOO i1 OEOGAOETT AAT O OTA

développée pour présélectionner en amont, sur dossier, lgostulants. Ce fut la premiere

étape de la présélection a distance.

Les missions traditionnelles du recruteur

eldentifier les compétences dontl 8 AT O @ h&ArE andlyse des compétences

(techniques, comportementales) requises pour les postes a pourvoir, mais aug
AT OAPDPTI OO AOGAA 1T A AOI OOOA AA 181 OCA

e Faire les meilleurs choix en matiére de stratégies de recrutemenbutils, moyens,

moment, et respect des budgets.

e SAOT EO AOOEOAO AAO@ Al distourd, mddiasGe dttitidAdd

recruteur.

e Savoir évaluer les candidats capacités analytiques du recruteur de répondre au

attentes des managers sur les crités évoqués.

p>]
O
To
(@}
O
O\

eFidéliserq, AT TTA AOOEI AGEI1T AAO EA

départs prématurés.

1T0060 NOA 1 A0 OAAT AEAAOOS AOAEAT O O1 AAA

1A

i
@)

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

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

2 EmmanuelleMARCHAL GéraldineREucau(2010), Le recrutementParis, La Découvertep. 68

S«, 6 AEAEOI ACETT AA T A A 1TAOGETT DAQN), Vubért, ParsT O
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2/ Les intermédiaires du placement auxquels font appel les recruteurs

s o~ Az o

s o~ A 2 s oA

consiste a fournir, a titre habituel, des services visant a rapprocher offreslehandes
AdAIi PITER OAT O NOA 1T A PAOOITTA DPEUOGENOA 106 i1
AOo OAI ACETT O AA OOAOAEI OOOAAPOEAI AO AGAT Ai

Christian Bessy les définit comme« 8 AT OAT AT A AAO 1T OCAT EOAOQEIT T O
donti A &£ 1T AOGEI T AOOAT AGA AOGO O1T A AAOEOGEOI AA DI

et des emplois, en présélectionnant ou non des candigats

, A T AOAEiT AO DI AAAT AT O AOO AiTA OADPOiI OAT Oi DA

institutionnelles Iégales ou conventionnelles qui encadrent le marché.

Dans le schéma eADPOT Oh TT60 AOGITO OAPOI AGEO 18
intermédiaires dans lachainedd®l AAAT AT 68 : 11 OAO NO&i AT 1 AO A

en font euxmémes partie méme si leur réle est secondaire et leurs interventions gratuites.

88878

*#EAOAEAOO AT i Al TchkchaBA U 168)$(% 16 %. 3
5 Christian BeEssyet GéraldineDE LARQUIER, (2009), Spécialisation et efficacité des intermédiaires du

placement,Document de travail du CEE, N°113, jan\p, 2
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' #4 %52 3

$% , !

Salariéskn poste

SalariésDisponibles

\

AgencesA 6 ET Oi O

#( 1) . %65BOMWR UNPUBIOA CADRE- %. 4

Cabinets de

recrutement

Les acteurs de

la presse emploi

APEC-ANPE

T~

Entreprises

Acteurs du

DG
DRH
Managers

/

recrutement :

Chargé de recrutement

Pole emploi

Ecoles

de formation

- filieres

Salariés

2.1Qui sontils ?

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

%l i AT OAT 1 A

- AOAEAI

e Des intermédiaires publics

06 AAAT OAAT O 00O

: APE(Qdéfinition infra), P6le Emploidont la vocation
AGO AA OA AT 1T OAAOAO AO piI AAAT AT O ARG AEEI AGO

dans les années 70 lls forment un noyau dur autour duquel gravitent les

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

Ol OOEO AO OUOOT i A OAT1 AEOA AO leARLIE@aN 1 Oi © U A
1 6ET OAOOEI 1

17T AAI

pi 60

Collectivités locales(Mairies), etc.

6 Schéma réalisé par nos soins.

7,0!.0%

Aeen 1667. AOT i
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Leur vocation est A6 AOOEOOAO 1 A0 A1 OOAPOEOGAGQ AO A
A6AI PITE8 #AOOAET O Oi106 OpPi AEAI EOiI O| AAT O
PDOAI EAO Al AE AZZEAOI Oi h A6ADBOOAO Al I 66

compétences, formation, ® A 8

e Des intermédiaires prives : Cabinets de recrutement, Chasseurs de tétes,

Agences de Travail Temporaires (ETF)

Leur vocationest AA £ OOTEO U O1T A AT OOAPOEOGA| I A
en respectant un cahier des charges défini au préalalde , AO 1 1T UAT O N«
Al DI TEAT Oh 1AO DOATI EAO AOBNOAT O EI O |[O6AAOQ/

e Des organismes de formation : Ecoles, universités, Centres de formations,
I OCATEOI A0 POT ZAOGOET T T AT O j #EAT AOA AA =#11
MétierOh 8 0 8

Leur vocation est de recueillir et diffuser des offres auprés des dipldmés, voire de
sélectionner (cf. les career services des dipldbmés des universités en Grande

Bretagne).

e Les autres : industrie de la diffusion des annonces

Leur vocation est AA DOAT EAO AAO 1T £F0AO AB8AIBPITE I
i AOAET AA 16AIiPITE8S8 #AO 1 ££0AOC 01 1|0 AOE
traditionnels (presse papier emploi) ou par Internet (job boards) dont nous
AT AT UOGAOT T O Pl 00 DPAOrakeAIOl ET OAT AT O 1 §ET DPAAC

8 La réforme du 18 janvier 2005, sur la cohésion sociale, les autorise & étendre leurs activités a du
bl AAAT AT O PAOI AT AT Oh OAT AT O AET OE AT 1 AOOOAT ARAO O ¢
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2.2 Pourquoi les entreprises fontlles appel a des intermédiairgsour leurs

recrutements ?

2.2.1 Presque 1/3 des recrutements des entreprises se ford des intermédiaires du

placement

3AT T 1 1 Ol ®. Gacéuié)
(Dares, 2005), le poids de ces
OFER
o R L. % NO6sOA | £EOA ABAI BII
I 8ADPAT U AAO AAIAEAAOOOAQ AgvoA O .
le a eté realisee au cours du premier

intermédiaires  qui  permettent

est important car ils couvrent 30% semestre 2005 et a pour objectif de fournir des
i informations sur le déroulement et les
des recrutements. Parmi eux, les procédures des millions de recrutements qui
intermédiaires publics arrivent en (10 1EAG AEARNOA AA' P A
sont hors du champ de cette enquéte).llé a
téte avec 18,6% des recrutements, i Oi ETEOET A DPAO 1A $A(
. : A #AOANR BDOEO il AAT Oi A A
puis les autres intermediaires Direction Générale des Entreprises et
(10,8%) et celle des annoncesy | 935T AAEAS

(12,3%). , AT NOa OA AT T AAOTA 1A

OAAOADOO DOEOI ABAO 11
recruté ou tenté de recuter au cours des
Dans le segment des intermédiaires douze mois précédant la collecte. @50
o | entretiens en face a face ont été réalisés auprés
DOAT EAOh 18! . 0% PAROT ORAICOORY RhO®T EIOAAI
territoire  métropolitain, en deux vagues
successives.

AAO AAOh 1 86A000A NOAOO Ai OOAODPITA

aux écoles, universités ou centres d

un recours dans plus de trois quarts

formation. Les intermédiaires givés tournent entre 8 a 9% des cas, parmi eux les Cabinets
de recrutement. lls sont sollicités dans 8,1% des besoins. (Données extraits de Christian
Bessy et Géraldine De Larquier (2009), Spécialisation et efficacité des intermédiaires du

placement Doament de travail du CEE, N°113, janv, 39 pages

2.2.2Pour quelles raison8

;, AA TEOAAO 10U AA 11 O0OA bDPOi OAT OAOGEiITh EI AOO
AGAGEOOAT AA AA OI 00 AAO ET OAOI i1 AEAEOQAXh NOE OT1
OAAOOOADOOO ABAAAI AAO AO Oi AOAET AgOAOT A6 PAO AA

travers nos différentes lectures, nous avons repérg@uatre raisons principales :
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0 Permettre la rencontre entre les offreurs et les demandeurs (Kahn et Low, 1990

9AOAOh pwwtQ8 )I OBACEO AA OEOEAEI EOi AdO0I1

o$EI ET OAO 1 A0 Ai | 66 AA OAAEAOARAKS déiten Al Ol Al
pwegch 30ECIi Aoh 18601 AAO POAI EAOO OEi | OEAEA

o Accélérer leOAO@ AA OAT Al T O (RAbindein et Wollngkyp A987 ALl AT O

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

recrutement.
o Fiabiliser la sélection AT Ai 110 AA 1 3APPAOEAI AT O | " ECI
I AEAAOGEOA 180 OAAOABEAO | ' AOOEi h ' 1T AAAET Oh

AlT o0 TA NOAIEOiI AA 1 6APPAOCEATATO AO 1A

transactions (Bessy et EymareDuvernay, 1997; Bureau et Marchal, 2008). En

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

OA DPOI BT OAT O AA Al Tl DPATOAO 106 A3Agpi T EOAOS
AEAAETI EOAO 1T A Ai AEOCETT AAT O 1T A POI AAOODBO A

Christian Bessy précise dans ces travaux queAAAOOG DBAO 1T A OAEI T A AA
gualification ou la fonction du poste, ni méme la nature du contrat qui détermine la stratégie

de recourir ou non aux intermédiaires du travafl, mais des critéres comme celui de gagner

AO OAI PO 101065 WOAAKN TABAT ET O Oi AOOOAT 008
diffusion AAO 1T A£AFOA O A &nlintenk, lintitdrait & dedodrs adintermédiaires,

en favorisant les reclassements internes

, A OAAOOOAOOh Al OAT O NOA OADOiI OAT OAT O
AEAyT A AO I AOAEi AA 16AIiDPIlES
)1 AQGEOOA bi OOEAOOO 1T AOOOAO ABEI OAOI T AE

Cabinets de recrutements qui jouent un réle importa nt aupres de la population cadre.

, AO ET OAOIi i AEAEOAO DPAOI ACOAT O 1T A OATAITI
1 8APPAOCEAI AT Oh AZEEAAEI EOCAT O 1T A Oil AAOGEI
ABET £l Oi ACET 1 8

lls jouent un rdle crucial dans le fon ctionnement du marché du travail car ils
segmentent le marché, par leur positionnement et leurs spécificités (caractéristiqgues

des candidats).

9 Christian BeEssyet GéraldineDE LARQUIER, (2009), Spécialistion et efficacité des intermédiaires du

placementDocument de travail du CEE, N°118nv,p. 15
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3/ Les différents canaux de recrutement

3.1 Canaux formels et informels

A N £ s s o~ .

#AOOAET O OOAOAOD sdidloghes bidtingied @dudtypdstde daAaux de

recrutement selon leurs caractéres formels ou informels

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

Dl AAAT AT O AAO 1 AT 1 AOh ;i @hdénE & saOdadis® @ AFAOOCET T 1 4

Marchal, 2008).

Les canaux informels ¢ OAT AOET 1 O POl £A GbEstrhviakdd AOG AO Ol
18 2AAO OO0 1 6EI BT 00 Aletkdux de Sradveite@11, AX4). A0 AT pu
Leurs recours a hauteur de 38% (données 20081 AOOAT & AT i« OEAAT AA K
DAOO 11T TiClECAAAT A AAO oidblie ddmakchedO 1 6 AOAE
du travail.

3.2 Usage des canaux de recrutement par les entreprises (enq@&e2005)

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 synthese du document de
OOAOAEl . Jyw jEOCEITAO ¢nmxq AO #AA,BORO AIBAI OIOMAR O

canaux de recrutement par les entreprises».

10) ]

i Ol NOA ¢ 11T AAO AA b eitedd Ehce)iddvaniage utilisé pour@sOi AOET 1

recherches standards et intensif (interne).

11 Mark Grarovetter, 1974.3 1 AET 1 1 COAh EI A AT AT uoi 1A 1T AA AA A 1A
Oi OAAODG AAT O 1A OAAEAOAEA Adoké des lletsdaiblpsipartant dAUEAOAET U |

principe que plus un lien est faible, plus il est utile et efficageour accéder a des ressources sociales

qui nous échappent.

12 Christian BEssyet Emmanuelle MARCHAL (2007),, 8 OOACA AAO AAT AO@ AA OAAOOO

entreprises Document de travail du CEE, n°89, juil., p. 13
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, ABOO 1 OOAAO DPOAT T Adfdd} AmPWOEHL OBDOA H ABTAG NROBORAT O
AiTAAPOET 1T AOGAA 161 AEAAOGEA AA AT 1 OOOBEOA 061 A
du recrutementAA O AT OOAPOEOAO AOAT e AEOAO AO AA OB8AI

leurs études.

Qu

Qu

, 8 AT Naed Gitkérencie les canaux mobilisés du point de vue des entreprises, pour
trouver les candidats, et ceux, qui ont permis de recruter. Elle en répertariune vingtaine.
Dans leur note N°89, Bessy et Marchal, ont réalisé un travail de regroupement de ces

canaux, en 8 sougiroupes homogenes, en fonction de leur role.

Nous avons reproduit cidessousje graphique 213 NOS E1 O DPOT Bkéshkdudde ET OEC
recours aux différents canaux de recrutement et leur regroupement»

NB: le total des
chiffres est supérieur a

Recruteur 100 car les entreprises|

ont souvent recours 3

plusieurs canaux

Diffusion
interne
42 %

0AO AG6ADPDPAI U AAT AE Appel a candidatures externes
] ] Annonces Intermédiaires Autres
Contact Relations Candidatures _ o
i 31,6% publics : 43,9% Intermédiaires
avec un ex 52,5% spontanées
24,4 %
employé 62,1%
30,9%
e ANPE : 42,7 %
i . 0 Anrita -
e Professionnelles: 42,2% * Presse écrite : 17,9 % Mission locale : 7,5%
e Personnelles: 27,1% e Internet : 16,8 %
e Avec des clients, o Autres : 7,7 %
fournisseurs, concurrents: |
- - 5
18.4% e Cabinets de recrutement : 4,5 %
e APEC. 4,5 %
Autres canawe: 10,9 % ! CAT ARG ABET Oi QE

e Ecoles, centres de formation
13,8%

e Organismes professionnels
4,1%

13 Christian BEssyet Emmanuelle MARcHAL (2007),, 8 OOACA AAO AAT AOGo AA OAA

entreprisesop. cit.; A: Autres canaux = cithéques.
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, A OAAOOGOAOO A 1T A Pi OOEAEI EOi“:AA OGAAOAOOAO AOD |
o Appel a candidatures externes :A6AO0O0 1T A OOOAOi CEA O1T ENOA AAIT B
Le public concerné est plus large et donc soumis a une présélection plus

importante. La sélection se fait a posteriori.

0 0AO0 AGADPPAI U AATQAEAADEPAICHULDIGHEOIaNBE)

AAO AAOG8 , A OOAOAEIT AA DPOi OPAAOGEITT 081 P17 OA
pOi Oi 1l AAGETT A 710O0i TPiOiA AT AiT11068 )1 OB8ACEC(
Dans 54% des cas, les entreprises utilisent simultanémentlesdgu £Aé 11 O AA OB AAOA O
marché., 8 1 OOAA AA #EOEOOEAT " AOOU AO %i i:AT OAT 1T A - AC

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

canaux par poste, ce chiffre augmente avec la taille des entreg@s et avec le niveau

de qualification des postes.

o, A AETE®@ Ad801 KAPPAI U AAO AATIAGHEIKRAIOOAO ATOAC
recrutement.

0 Le recours a un canal dépend de contraintes internes en amont de la procédure de
recrutement: un ou Di OOEADOO bDi OOAOKR OAI PO AdOri 6 11 UZ

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

caractéristiqgues des emplois.

o0 Les chercheurs étudientl 8 E1 D
recours (poids del 8 OOET EOAO

recrutement).

| OOAT A %&n fdndtion dA felr fadxale
EiT AAAOQI Ad Alneeld®EBGIEQqQ AO

14 |bid., p. 13
15 1bid.,p 9 et 11.
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Importance des canaux a partir des taux de recours

N°1:les candidatures spontanées

N°2: Les relationsWt A Sy a T2 NI & Si

N° 3 Intermédiaires publics

N°4 : Les annonces

Ces résultats ne sont pas les mémes si on tient compte du critere de la performance des
canaux de recrutement. Les candidatures spontanées chutent dans le classement au profit

des Relations.

Importance descanauk LJ- NIIANJ RSa Gl dzE RQSTFFAOFIOAGS

N°1: les relations"’

N°2et N° 3 exequo :

les intermédiaires publics et autres intermédiaires

N° 4: les annonces

N°5: candidatures spontanées

N°6: contact exemployés

N°7: autres intermédiaires

4/ Eclairage sur les deux principaux intermédiaires du marché de

f QF LI NASYSyid RSa OF RNBa

) 6ACEO AB8O0T A AcCATAA ATTOATOEITTi A AITO
AT 1 OOAAOOAT 1T A8 , A 3AOOEAA DOAIEA AA 16AIDITE
AT 1T £ZEAT O O1 bDOAI EA DPAOOEAOI EAO AAI Ot AAO AAAC

16 Mark Granovetter, 1974.

17 Cela est corroboré par les travaux de Granovetter (1974 et 2000) comme le préci€éristian

Balagué et David Fayon dans leur ouvradgeacebook, Twitter et les autrés
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, 81 OOT AEAOET T DI Od préséntéiaibsidans la AuBriue #QUiAsOrin@s

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 aussirdle

AdAAAT I PACT AT AT O AO POAI EA OAAAOAGE U O1 6O6AO 1A
emploi, mobilité, évolution professionnelle...). Aujourd’hui, 530 000 cadres utilisent les

services de APEG.

4.2 Les abinets de recrutement

)y T OAOiIi i AEAEOAO BDHOEOiI Oh EI AGEOOA AOET OOABEODE
AEOOET COAT O PAO 1 AOOO T TUATO AO i1 OETAAO AA OOA
pi DOl AOGETT NOGEI O OOAEOAT O A0 AAAOAu AEOECAAI
ABETTT OAEOAOG8 3AT O OAT OOAO AAT O 1T A Ai OAEI h 110660
date de la seconde guerre mondiale, aux USA. Les premiéres missions dhagse» ont

AGAAT OA AT TAAOTi AARAO T EIEOAEOCAO EAAOARAT AT AANAE
combinée a la nécessité du secret qui a donné naissance au métier dbasseurs de téte».

, A COAOOA EETEAR T A TTTAA 1T AT NOAT O AA AT i bi OAT 7

écoles ne répondant pas a tous les besoins du marché, les entigsgs 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

T AEOOAT AR AO@ POAI EAOO Ai DPAOOAIT AT dcéntahddde OAEAOOA |
cabinets de chasseurs de téte existent essentiellement aux USA, ils interviennent

ABAl OOEOAI AT O Pi OO AA COAT AAO AT OOAPOEOAO8 #G6AC
France, en pleine période des trente glorieuses qui donnera naissancexapremiers

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

Associés, Laugery, de Labrusse & Associés.

yi AOO AEEZEAEI A AOCET OOABEOE A 1A0 AiT111 AOAO O
La derniére dition du guide des Conseils en Recrutement (CERCOMM, 2011) en

AT Il DPOAAET EOA ptunm OO0 O1T OOA 1T A &OATAA8 01 OOEAO
syndicats professionnelsy ptmnm AEAU 3U1T OAA 2AAO000AT AT O AD 1¢

Executive Search @nhsultants Europe)qui réunirait des cabinets en executive search».

24/ 193



%l ATTAI OOEIT AA 1671 OOAA . Jppoh #EOEOOEAT " A
1 6 AAQGE OE Oi : «dnAd0ilitatit AeAdEbbukIBg®, peut étreU 1 A OT OOAA A
over coliteux DT OO0 1 A0 AT OOA D OE OA Opolligdes MédrécrutdndeAt O © O A
sont « les plus discriminantes du marché ».
#8AOO AET OE NOA 1AOG #AAET AOO 0Oi OTEO :AO OAE
K0 Oi OAT OETT O AAO AE OA (ke répbndedtAds lin@rmddiairésédd|i A A OA E
I16ATBITE> T A (Al AA

5/ Les principes applicables en matiere de recrutement

, 60O0EI EOAOEIT ABET OAOT AO AOO AAOAT OA O1 0i A&
méthode de recherche donne souvent acces a des donnge#ss ou moins personnelles
AT1T0 1A PAOOET ATAA AOO OOEAOOA U AAOOEITT OE

AET 1 ABooOh AAOOA OOE isEt@éutsE helrter adxhinGpedgbréral® AT O O

du droit qui restent applicables pour tous types de recrutement.

5.1 La loi 921446 du 31 décembre 1992, dite loi Ly@aen, relative au

recrutement et aux libertés individuelles

Le développement de méthodes de oeutement contestables conduisit le Ministre du
Travail a demander a Gérard LyoiCaen, Universitaire, un rapport intitulé «Les libertés
PpOAT ENOAO AO 16AIPITEZh $1 AOi AT OAOEIIdidu& OAT & AE

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

%l 1A i OATA 16ET OAOAEAOEIT AAO ABR@ACdHd &l ACET 1
Travail (cf. infra) aux procédures de recrutement. Elle encadre les questions posees au

AT 000 A801T OAAOLAAI RiGAOABII @ AUAT O O1 OOAEOD
informations demandées, sous quelque forme que ce soit, au candidat & un emploi ou & un

OAl AOEih TA DPAOOAT O AOGIEO Aiii A £ETAIEOI NOA
proposé ouses aptitudes professionnelles. Elle précise par ailleurs que le candidat ou le

salarié doit étre préalablement informé des méthodes et techniques utilisées a 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. L1224 (elles ne peuvent

AOGTEO AiTiT T A &£EITAIEOI NOA A8GADPPOI AEAO 1T A AAD/

proposé ou ses aptitudes professionnelles)

o Principe de loyauté individuelle dans laAT 1 1 AAOA ABET Al GT&AOET 1T 08

L1221-8 (ces articles posent le principe d'une obligation de transparence et de
pertinence s'agissant des méthodes et techniques daide au recrutement et
d'évaluation professionnelle afin d'éviter les abus auxquelent donné lieu certaines

de ces pratiques)

o Transparence collective sur les méthodes de recrutement. Art. L232® (ce texte

(

I OCATEOA 16ET &£ O AGETT AO AT T EOI AB3AT OOAPOEO!

o Interdiction des discriminations. Art. L1132-1

5.2 Aticle L11321 du Code du Travailla lutte contre la discrimination

«Aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement ou de l'accés a un
stage ou a une période de formation en entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctionné,
licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment en
matiére de rémunération, au sens de l'article L. 32238, de mesures d'intéressement ou de
distribution d'actions, de formation, de reclassement, d'affectation, de qualifician, de
classification, de promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat
AT OAEOIT AA Oi1 1TOEGET AR AA O1I1 OAgGAh AA
age, de sa situation de famille ou de sa grossesse, de ses caradiguiss génétiques, de
son appartenance ou de sa neappartenance, vraie ou supposée, a 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, den nhom de famille ou en raison de

son état de santé ou de son handicap».

OAO

, 6APDbl EAAOEIT AAO AEODPI OEOEIT O AA AAO AOOEAI A

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

#8 AOO AceljoOrEplufd@&® 00 entreprises ont signéa Charte de la Diversité

lancée en 2004. Chaque année, les entreprises signataires doivent répondre a un
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http://www.charte-diversite.com/charte-diversite-recherche-signataire.php

quesOET T T AEOA AAT O 1 ANOGAT AiT1AO pOi OAT OAT O 1AO

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

En avril 2009, sept entreprises (de grands groupes du CAC 40 a la PME) ont recu ébgl
Diversité " qui récompense les pratiques exemplaires en matiére de diversité et de lutte
anti-discrimination : BNP Paribas OSMOSHLO, PSA PeugeaCitroén, Randstad France
(intérim), CNP Assurancest Eau de ParisCe label garanti aux candidats a un poste et aux

salariés 'égalité des chances dans le recrutement et dans le déroulemé'une carriere.

De leur céteé, les sites Internet d'emploi se sont aussi engagés dans la lutte contre les
discriminations. L'APPEI, association des professionnels pour la promotion de I'emploi

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

talents.fr, supersecretaire.com, sourcea.fr...) a intégré la lutte contre toutes les
discriminations a I'embauche dans sa&harte de Déontologie . Les annonces proposées

000 1 A0 OEOAOG ABGAIPBITE 1 Al AOdi@ pasAompodter 8e0 %) Of

criteres discriminatoires.

, 81 OO ArEcAMpEténte Egale», présidée par Sébastien Bompard, a été créée en
mars 2006 par des cabinets de recrutement. Elle estime que les recruteurs doivent
OB ET OA OAE O Aéseadx Gadian pBud db@nir Ides rformations personnelles sur
les candidats.

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

conformément a la loi informatique et libertés.

#6AO0OO AET OE NOA 1 6A1T OAIl AdChartehéBedux EpEiaikinted& E OA O A
vie privée et recrutemend rappellent que la sélection des candidats doit reposer

O1 ENOGAI AT O 6060 1 AOOO NOAI EAEAAOQCEITO AO 1ABGOO
personnel et privé. Et de rajouter, en préambuld A 1T A #EAOOAR NOBEI O
«garantir leur éthique professionnellexface a la multiplication et le succes dedseaux

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

libre et souvent gratuite un noA OA EI1 1 El EQi ABGET &£ OI AGELT O bDAC
%l OECI AT O AEAOOAR 1 AO OECI AOGAEOAO OB8AT CACAT «
personnels du type «Facebook» ou«A O #1 DPAEC OABGGBOROBI i CEAO 1 6 (
réseaux professbnnels du type &/iadeo» et «inkedln». La Charte précise encore que les

réseaux sociaud A AT EOAT O PAO 60O0OA OOEIEOiIi O U AAO £EI
ET &£ Oif AGET T Onnehsui 163 BandidatDk én@vinexe 2, laCharte compléte du

12 décembre 2009
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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/

, 6 A0OOT AEAOGET T A 1 Alldc¢harte Ardsealx isdeidux Aidebnet, cvie T w h

privée et recrutement €8 %Il 1 A A T AOQOAT O 186AAET OETT AA TT1T1A
OAAOOOATI AT O 1 AEO AOOOE AO - %$ %&h nddlgarantr! 0 %# h AOA
1 AOO i1 OEENOGA POT AAOGOET 11 Al 1 A réfeluA $obautandldd OOET EOAOD
recrutement.

A noter que le Syntec, Syndicat du Conseil en Recrutement, était déja conscient des
OEONOGAO 1 Ei O UrédedndaimieE OAIOEA T AnRRE midAldPiedsa i OFE

propre Charte de déontologig(cf. Annexe 38 , 8 AOOEAIT A DPOAI EAOe AA AA ATl .
conseil en recrutement«exerce sa profession dans le respect des droits fondamentaux de la

personne humaine. Il ¢sen particulier, respectueux de la vie privée et ne pratique aucun

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

OAT ECEAOOA 16 AA AEOAOEI ET AGETT bl OOAT O 0060 1A
phyOENOAR 1 A0 AAOAAOI OEOOENOAOG ¢il i @EORHOR 1 A0 1 C
du 15/01/2010).

LaCommission Nationale
5.3 Les mises en garde de la CNIL RS f QLY T2NXYE Al dzd

Le second fait notoire concerne les misesepn o
Yyl OB8ACEO A60T A AO(Q
par la loi n° 7817 du 6 janvier 1978

«informatique et libertés» relative a

garde de la CNIL (Commission nationald
informatique et liberté), dans son 3G rapport
rendu public en juin 2010, quant aux dérives

: . 1 6ET £ Of AOENOGARh AO(d
potentielles du recrutement en ligne et au
e a oo = Ak o ol iller a | [ q
OEONOA AGOT Obskaud soddabxd SE L€ &35 velller & la protection de_c
(Actuel RH du 21/06/2010). Ce faisant, la cNj| 90MNees personnelles, de proteger 1a vig

expligue compter poursuivre sa politique
,,,,,,,,,, .prubliql;&ai\. C,)EIIe est chargée de fa

sociauxAO OAT OEAEI EOAO 1| ERPPER AT £ "NKB° RRER b
ET &£ Oi AOh CAOAT OEO

recenser les fichiers, controler et

privée et les libertés individuelles et

O/
O\

(futurs candidats et recruteurs) a ces

problématiquesss.
réglementer.

BgnA OADPDPI OO A3 AAOQEOE Qe requiement eA Kgneb. A nater que la ENBL ay v
souhaité, par une résolution du décembre 2008, voir garantie, dans le naeau Préambule de la
#1 1 OOEOOOEI T h 1T A bDOT OAAGEIT AAG AT1T1TiAOG DPAOCOITTAIT,

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

28/ 193



Et la CNIL de rappeler a son tour

«Les données collectées par les recruteurs ne doivent pas porter atteinte a jaivée

AAO AAT AEAAOO j888Qq ! ETOEh T A AT 11 AAOA ABE
DEEI T Ol PEENOAOh DI 1 EOGENOAG 1T 0 OAIECEAOOAGL
contraire a la loi dnformatique et Libertés». Et méme lorsque le reduei A6 ET A&l O AOE
AOGO bPi OOEAT A | PAO AgAi Pl A AT 11 AABA AA 18YC
AAO ET £ OI AGETT O 0110 EOOOELZET AOQq 1600EI EO
a la réglementation applicable en matiére de lutte contre I&sE OAOET ET AOET 1 O 1|

considérablement renforcée depuis 2006

#86AOO AEOA AT AT OA NOA» dt Bdue@dndebies Aigrimindtions»A OE A
sont deux notions qui se recoupent. Et la CNIL de poursuivre
«Les recruteur utilisent d@lus en plus souvent legseaux sociaupour rechercher un
AAT AEAAO j8Qq AEZAOOAO AAO 1T E£EEOAO ABAIPITE
AAT AEAAO §8q 51T A OOEI EOAOCEITT 1 A1 AT AAAOT A
U 061 OE Adirénmardou Gdnivérd d8s informations de nature personnelle sans
lien avec les aptitudes professionnelles du candidat»

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

que ADI OO0 A601T OEAOO aAdkj® refisd Are Gnlidati® sujtex awfa q
consultation de son profil»0 OiF AEOT T O EAEh NO3OT A Oi AAT OA Al
entre le 13 avril et le 2 mai 2010 auprés de 157 professionnels RH évalue, pour sa part, a

5% le nombre de recruteurs quikavotAT O AOT EO i AAOOi O1 AAT AEAAO
trouvées sur InternetfActuel RH du 22/06/2010)

19 |dem

20 |[dem
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Il - SECONDE SOBSBRTIE NOUVEAUX ENJEUX AWERS SONT
CONFRONTES LES RHERBS DES ENTRERRISE

1/ Réalité et enjeux du marché du recrutemefgnquéte BMO 2011)

.1 O0OA AT NOoOA OAOOAET j1AOG 01 6061 6AOGO AT HY))A b,
AEOAOOGEEZET ABAT OOAPOEOAO PAO 1 AOO OAEITA AO 1A
Ei b1 OOAT O ABGEAAT OEEAEAO 1 A (crAdfioE&i dediriictvod)O AT T ET T /
AOBNOAT T AOG OI T O ATT EOITTOI AG 1AO OAAOOOAOOO AT 1
récente duBM0 20112:§ " AOT ET Al - AET AXBEDOSBAQ Oi Al EOi A PAO

1.1 Quel secteur recrut@

A
¢k Al ¢mnpmh O

T
—_
p>)
(@]
T
Qu

AT 00 A bripaigsdhdans BasAed Aetreuts : 18% Aobt@ O A
AOE AAT O 16ET AODOOOEA 1 AT OEAAODO

recrutement augmente de 1,1%.

La part belle aux TPE : On observe une baisse de la propension a recrutéd3% en 2010,
59% en 2011)i AEO DBO1T O A8OT A ET OAT OET 1T A8AI AAOBAEA 06O

de moins de 10 salariés.

Le secteur des «services» en téte des besoins de recrutement : il rassemble a lui seul
65%AA0 ET OAT OET 1 O Ad Al AASOAEGES OpE emed E AOOh

recruteur national, avec 13% des projets. Suivent leservices aux entreprisesainsi que le

sanitaire et socialNOE OACOT OPAT O AEAA Olagricutture, 1A% @ leA A OT ET Oh

services aux particuliers 10%.

22, 18)T EOEAOEOA AA 0EI Aaliskd &vécileEGrédoc &fik deNddrnditk l1es - /1 A OO C

AROT ET O A1l OAAOOOATI AT O DPAO OAAOAOO ABAAOEOEOI AO DA
, AT NOs OA AT i1 POAT A O AT OAT A Oi1 A0 NOAT OEOGAOGEA AO RO,
2 e CRIOC: Centre de Recherche pour I'Etude BDbservation des Conditions de vest un

organisme frangais 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 fagcon a mener des travaux

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

Créations de poste 40,0%

Anticipation de Surcr|joit 338act i

Remplacement suite a des départs 31,9%

Replacements suite a des absences [2] 12,5%

Données du BMO 20XZICrédoc, base de3l1 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).

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

mois.

Sur les 1542cx @ ET OAT OETI T O ABAI AAOCAEAOG 0Oi PAOOIT OEi
163 735 postes, soit 10,61%.

En 2011, baisse de la propension des établissements a 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

1.2 Lesgrincipaux 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 l@onstructonOT OAT EOA vuvtib A
A6 AT AAOAEAO AOQEes.i AO POT Al i i AOE

Qu
m
—)

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

1 6A1 OOAPOEOGA AOO ATT A O bDPAOAIi T OOA EI Bl OOAT Oh
entre les entreprises de 5 a 9 salariés (44% de difficulté) et celles de plus de 200 (24% de
difficulté).
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CLASSEMENT DES FACURS DBEDIFFICULTE

Candidats au profil inadéquat 81,4%
Pénurie de candidats 70,8%
Conditions de travail difficiles (obstacle lié a 35,4%
| 6empl oi)

D®f i ci t doéi mage 19,8%
Difficultés liees a la mobilité (accés de 0,2%
| 6entreprise)

Charges trop élevées, manque d 6 a i & 0,2%
| 6embauche

Autres 0,1%

Données du BMO 2014 Crédoc, base de124 recruteurs qui rencontrent des difficultés.

$A0 EATEITAO AA 171 OEAOCO pl1 0D 1A®1 B Q01 GEIAT O\ 64080
cadres progressent [égérement entre 2010 et 2011, la proportion de cas jugés diflies est
OA1l AGEOGAT AT O i1 AOGI A joehppg8 ,AO0 ETCiTEADOOOR 7

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

plus fortes difficultés de recrutement, avec 44,6%. ¢lace sur 10).

Les recruteurs doivent porter leur attention sur les stratégies de «sourcing» pour
remédier aux obstacles liés aux compétences des candidats (critére 1 du tableau), puis

a la rareté (critere 2 du tableau). Internet joue un rble majeur sur ces deux sujets.
$6A000A DPAOOh OBAkI Aackl Rabdiill UAOO | AOEOI
réputation doit aussi faire partie des sujets de travail. Le déficit A6 EI ACA

influer sur la pénurie de candidats.
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1.3 Solutions envisagées pour faire face a ces problemes de recrutement

For mer des candidats |venalid% de

Former des salariés 34,50%
Di ff®rer | 6embauche 33,90%
Recourir ~© | 6i nt ®r i m 25,40%

Faire venir des persqgnneB3ue |

Solliciter des écoles et centres de formation 1%
Apprentissage, contrats de qualification, 1,10%
stagiaires

Données du BMO 20X1Crédoc, base de124 recruteurs qui rencontrent des difficultés.

La formaton AAO AAT AEAAOO OAT AT O A A comefp@OipatEAOO A
soluion AO@ AEAEAAEAOI 01 O ABAI AACAEA8 , A0 OAAOOOAOC
T Al AT T £ Of AO A0 AAOI E

i
""" ADOAOGET 1T bDbi 66EO NOA AA
Pourtant, un tiers des recruteurs sont démunis AAOAT & 1 A0 AEZAZZLZEADI Oi O
DOi A& OAT 6 AE&£EE OAO 1 A OAAOOOGAI AT 6 AO OADI Al Al

leurs activités pour résoudre ces difficultés.

Les recruteurs privilégient les candidatures externes, quitte a les forme r. lls font
cependant peu appel a des prestataires externes et préferent souvent différer le

recrutement en cas de difficultés.
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1.4 Facteurs de non recrutement

Conjoncture non favorable 46,4%
Marché peu porteur 37,6%
Entreprise en restructuration 8,9%
External i sation doéuneg par4f8¥%e dd
Anticipation au cours des derniéres années 45,8%

du marché

La sant® financi re de | 854ft r e

Pas de besoins, structure trop petite 22,1%

Autres 1,2%

Données du BMO 20Z1Crédoc, basde 16143 recruteurs qui rencontrent des difficultés.

T £ OAAO 1 86EAT A NOA 1A
T A O A AEi AT OEiI1T OOOAOi GCE

A6 Al OEAEDAOGEITT AO Al

soumise a la conjonaire économique.

#AO Oi 001 OAOO OEATTAT O OA
A

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

économique.

M®p [ S&d LISNRALISOGALDBSE RQlFBSY AN

Les opinions exprimées sont relativement positives mais prudentes BDOEONOGS O1
'''''' A

Ai 1 T UAOO 000 1 AOOEIi A NOA Oi1 AAOEOEOiI OA

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

Un marché identifi€é comme porteur a 74%, une conjoncture favorable a 53% et
1 61 OOA OOeauAmakchAés & 50%.

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

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

, A EITACETTTAI AT O AA 1 6 AT: &0%AdaecEnoukente®3l ®WAOOEAT O |
des problémes de trésorerie.
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De nouvelles compétences recherchées dans les nouvelles technologie&0,4%), le
développement durable (45%), les services a 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%).

, AO OAAOOOAOOO OI 10 AilT £ZEAT OO0 AAT O 1A
DOOAAT 0068 )1 0 Al OEAEPAT O O1T A AT 1 EitureAdd (
nouveaux marchés. Pas de changements dans les besoins en compétences sauf en (

qui concerne les nouvelles technologies (services informatiques).

1.6 Le cas de Pdle empiloi

Pole emploi gardela confiance de la majorité des entreprises AT BT OEOET T A8 AI A

(73,4%). Les raisons évoquées sont essentiellement pragmatiquesen premier lieu

18EI bl OOAT AA AO MEEAEEAO AO T A 111 AOCA AA AAT A
gratuité du service, la rapidité de la démarche, et la possiE1 EOi AA Ai1i AEAE.
1 6A1T AAOCAEA8 )1 O OAATT1TAEOOAT O i CAITAI AT O U

compréhension des besoinsmais manque de performance pour la sélection des

candidatures . lls sont 49,5% a estimer que les candidats sont bien sélectiges.

, A PAOO OAOOAT OA AAO AT OOAPOEOGAO Al DI OEOEII
Pble Emploi évoque des raisons de qualité du résultat (profil inadapté ou candidat

i ATNOAT O AA NOAI EEZEAAOQGEITT U ophwbh R&akiéAEANA
ou de rapidité a 25,3%).

00
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Pble Emploi est encore trés sollicité pour des raisons pragmatiques et de bonne

AT 1 POi EAT OET T AAO AAOGIT ET Oh T AEO 1AO O

DOl bl OEOET 1 O0h O1 1 AT NOA AG AlSEEAQAEDA A

candidats.

2/ [ RAFFdAAZ2Y RQLYUSNYySidG Si RSa GSOKyz2f

communication dans la société francaise (Enqu&BEDOGuin 2010)

61 OITEO 1 OOAEAO 138EiIi PAAO Ad) 1 OhAeiutdnieznt @80 1 AO DI
cadres dans les entreprises frangaises nécessite de comprendre leur utilisation WEB
ces dix dernieres années. Pour ce faire, nous hous sommes appuyés sur un rapport réalisé,

en décembre 2010, par

Réng Blgot et Patricia| Taux de pénétration de I'ordinateur et d’internet dans la population (en %)
Croutte pour le compte 80 . 76
69 _o

du CREDO®G. Les 70 Ordinateur G,b/n 31
] _ AT e
résultats présentés pour 60 53/557 et
N ~ AT I . £ 48 )
| 6ATTi A cmpp O o

39 -
P T A S ¢ 36 -
AGOT A AT NOs DA % # . N
i 30 28, o v 36 \
juin - 2010. Elle fut 23 31
. o oL N = Internet
Oi Al EOi A ADPOT® " P

(-]
échantillon 10 Lo
L) 6
4
7 . 0
representatlf de Ia 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
population frangaise
Source : CREDOC, enquétes « Conditions de vie et Aspirations des Frangais »

A LZL N H 2003 intillés), | ésul i I 8 lus. A ir d
agée de 12 ans et plus. 2003, les PBSItats sortent sur 1ns 12 ano et phie, oL \os 18 ans ek plus. A partir de

Ce rapport représente

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

communication dans la société francaig2010), Enquéte « Conditions de vie eAspirations des
Francais » n° 26 OAD BT 00 Oi AT EOi U 1T A AAT AT AA AO #1711 OAET il
AAO 4AAETTITCEAO j#')wisqh j-EITEOOT OA AA T 8%ATTIT 1 EAR
de Régulation des Communications Electroques et des Postes (ARCEP).

#¢8¢on PDAOOITTAO 110 i O0i EIT OAOOIci AO K Al AAAA U EAA,
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AR 1 A AEAZAEOOEIT A
ARO AAOTET OAO AT T

)10
o A
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<
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o
O
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>
O/
O
O/
o >

ol AO
A

;i
A A A

>o Qu
O

2.1Dix ya RS RS@St2LIISYSYyid AYLERNIUIY(d RQLY!

La progression du nombre de francais dispdsT1 O A6 O1 1T OAET AOAOO AO
Internet & domicile est en constante et forte progression depuis plus de dix arfsf.

diagramme cidessusB ! ET OEh 1T A POI b1 OOET 1T AA AEOAT 6 AEO
doublé ces dix dernieres années : 76% eB010 contre 34% en 2000. Et presque % de la

population mondiale AOO AOET OOASEOE AITTTAAOF A U )T OAOI]
minoritaires en 2000 (14% des adultes).

OOAT O Ai1T1i NOA bPi OOEAOOO PAUO AA 18/ #%$% OGA

de plus de 90% (Corée, Islande, Suéde, Danemark, Norvége), le CREDOC en dédudejue
pi OAT OEAT AA Ai OAI 1 bPAI AT O AGET OAOT AO AO AT IE

A noter, pour éclairer encore notre approche #ecrutement des cadres», que la
POl bl OOETT AA DPAOOITTAO i NOEDPi AO AdT OAET AOAO!

de connexion Internet augmente trés fortement

Proportion de frangais disposant

avec le niveau de dipldome. Comme en témoigne les R Q dzifo ordinateura domicile en fowtion diplome

2 diagrammes ci-contre issus du rapport du

CREDOC (comparaisons 20€8010). 100 &
80 73
60
t NELI2NIAZ2Y RS T Nkoyirmtioh a
40
a interneta domicile en fonction diplome 40
20
100 ——>010 90 0
---8---2005 m Aucun dipléme Bepc Bac Dipléme du
80 superieur
a 71
60
54
40 35 e
. 34
2 o .
0 ne Par ailleurs, 3% des cadres sont
0 connectés a Internet sur leur lieu de
Aucundipléme Bepc Bac Dipléme du
supérieur .
travail.
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On constate également que ;

. Graphique 78 =~
1671 NOEPAI AT O Al i OA E 1®AS°A 1 Heoaligs@ cauvipement
. - indicateur synthétique : coefficient de Gini, en % -
en connexion Internet concerne
AOET OOABEOQE Of

catégories de population- que

45

40

Inégalités d'équipement

en connexion Internet a
domicile

35

161 1T AT TOEAT OA| 13

dipléme, profession, revenus ou 25

lieu derésidence €f. Annexe4). 20 " > Y

36EI OOAOEOGI |A A déaupement TN
10 & domicile 12 4

o 11
«fracture  numérique» tend f 10 10

N L, L, 5 Inégalités d'équipement
cependant a se résorber, annéeg en téléphone mobile
0

1995 1996 V97 1998 199 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

aprés années ainsi que le

Source : CREDOC, Enquétes sur les « Conditions de vie et les Aspirations des Frangais ».

démontre cet autre graphique,

bl OOAT O 06060 1AO ETi CAI EOI O A

Qu

Internet est bel et bien devenu en France un «média de massezh A3 AOOAT @
que il A NOAT OEOi AGET & OI AGET T AEEEOOI A (
AT TTI EOO AO owltoeToetuvtqQs8 #EAAOI PDAOD
1 6 ET £ Ol AérEdn HittuseA Com#e le soulignent encore les auteurs Pisani et
Piotet, les internautes deviennent des Webacteurs. lls ne se «contentent pas de
naviguer mais agissent. lls proposent des services, échangent des informations,

produisent des contenus et participent »25,

25 Frangis Pisani& Dominique PIOTET, (2010), Comment IeBNVEBchange le monde, des internautes aux

Webacteurs2e édition actualisée et augmentée, Edition Pearson Education, p. 3
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22[ I RSy aAl SVEBE tzjpdpdafion Badre

Graphique 62
Récapitulatif des usages du micro-ordinateur et d’internet

- Champ : ensemble de la population de 12 ans et plus, en % -

Se former par Internet [T 9 . .
Vie professionnelle,
Rechercher des offres d'emploi T 20 études
Effectuer du travail & domicile ] 23

Télécharger des films [T 14
Regarder latélévision [ 15

Teélécharger delamusique 7] 20 Loisirs
Regarder des films en streaming ] 20
Jouer ades jeuxenréseau ] 20
Ecouter de la musique en streaming | 130
Effectuer des achats [ 144 Vie quotidienne
Déclarer ses revenus | 128
Demander des documents administratifs [ 132 I?gma rc.hes
) o ‘ administratives
Effectuer des démarches administratives ou fiscales | 143
Rechercher des informations administratives [ 150
Téléphoner en branchant un micro sur l'ordinateur [0 9
Participer & des réseauxsociaux | 136 Communication
Téléphoner grace aun boitier | ] 54
0 20 40 60 80

Source : CREDOC, Enquéte sur les « Conditions de vie et les Aspirations des Frangais », juin 2010.

HPHOPM 'y LISdz LI dza& RQmkn RSa OF RNBa AYyUGSNYyI dzi
RQSYLX 2A

SI nous referons au graphlque €l Graphique A 12 - Proportion de personnes ayant recherché des offres d’emploi
dessus NouS constatons que 20(y de |’[ sur internet, ces douze derniers mois
y 0 d
. . 60 parmi les étudiants internautes
population francaise de plus de 12 ans _ 55
. —— T s T T~ -
utilise Internet pour rechercher des = 49
- « L o= L < o L L parmi les actifs internautes
i £#EOAO AGAibDIiTE8B8 |-A" s »
33‘__-_'-—-2-._--"—-'—-.____—-3-2-_______u
«population la plus susceptible dg Jge e SR 30 e . 28
26
recourir a ce type de services, a saves 20 pamiles e — |
18 19
actifs et les étudiants»le taux est trés e
supérieur puisque 34% des actifs 0
i . 2006 2007 2008 2009 2010
internautes utilisent Internet pour
Source : CREDOC, Enquétes « Conditions de vie et Aspirations des Frangais ».
ARRT AARO U AAO o &EOAO ASALBITE |

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 201@)Cf.également Annexe 2

HOPHDPH 9y HAamnZ f Qdzal 3 Sleskdbirds rdsBri ) bedrk la Biath© A | dzE S E LI ;

En 2010, le# 2 0%/ # 1T AOAOOA O1 Oi OEOAAI dsedut dialA i AT O bl (
000 )1 OAOT AO8 , A T17i AOA ABOOEI EOAOAOOO A Agpi i Oi
0 36% de la population mondiale est inscrite en 2010 sur un réseau type Facebook,

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

plus de 7 milions de

frangais en un an. L'extension extrémement rapide des réseaux sociaux sur internet

Proportion d'individus ayant participé a un réseau social au cours des douze derniers mois (en %)

0 Rappatée a la %0 02009 B2010

population internaute, 01

70
cette  progression est 60

76
65
55

encore plus importante: 52

4 34
de 33% en 2009 a 49% 30 24
en 2010. » 10 }

10 4 11

0 — Ll

12-17 ans 18-24 ans 25-39 ans 40-59 ans 60-69 ans 70 ans et
plus

23% 36%
Ensemble de la population

Source : CREDOC, enquétes « Conditions de vie et Aspirations des Frangais »

De tous les usages des techlogies numériques observés depuis 15 ans par le CREDOC, la

rapidement8 , AO AOOAOOO AA 1 6i OOdebhéhohend z@dlimie DAO AEI
pas aux pls jeunes : cette année, les taux de participation aféseaux sociaurnt progressé

de 21 points chez les 280 ans» et de 22 points chez les ouvriers Précisons encore que

les cadres sont moins grand utilisateurs deséseaux sociauxnumeriques (princi palement

AAOo AA OUDA NOARAAAAKNG ERI BIq UT O AO 1T OOOEAOO | oy

respectivement 44% et 42% en 2010} voir Annexe4.
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17 Etre en contact avec un groupe (amis, relations professionnelles)

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

3 zZ Consulter des profils

4 7 Etendre ses réseauxd, | EOA AT OAl1l AGEI 1T AOBPOI O
commun

5 z Organiser des évenements

6201 OOAO AAO 1T £EZOCAO ABGAIDPITEO T 1AO AT T

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

I OOOA DPOI COAOOEIT AT 1 OOAOGIi A ¢ 16AO0CI AT OAQET I
leur téléphone mobile pour se

Les usages d’internet sur téléphone mobile progressent
champ : personnes disposant d’un téléphone mobile, en %

connecter a Internet. Ils sont pres |

de 7 millions en 2010 contre 3|14

millions en 2008. Sur les 83% de| **

15
13
11
10 9

frangais possédant un téléphone| . 8
Pl OOAAT A AT c¢mpm °

4 4
naviguer sur le Net et 11% pour ﬂ]
consulter leurs courriels. Pour

02008 02009 WM2010

h 6
4
2
0
Naviguer sur Consulter ses  Télécharger des Regarder la
autant, Ces usages restent encorg Internet mails applications télévision
7 7 N Source : CREDOC, enguétes « Conditions de vie et Aspirations des Frangais »
peu developpes par rapport a Lecture : en 2010, 15% des possesseurs d’un téléphone mobile s'en servent pour naviguer sur internet
| 6BDOAKOEIT A6)T OAlOI AO U AiTEAE]IAS

-AEO 1T A OAT AAT AA OA Acddi-cmitre)i Ah AGATTi1 A AT AT T

Graphique 14 - Proportion de personnes utilisant un téléphone mobile
pour naviguer sur internet ou consulter les e-mails

- Champ : personnes de 12 ans et plus disposant d'un téléphone mobile, en % -

Naviguer sur Internet m
15

13

o L]

10

>
8

Consulter ses courriels

*®
5

BX

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Source : CREDOC, Enquétes sur les « Conditions de vie et les Aspirations des Francais ».
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#EAU 1T A Pi DOl AGEIT AAAOAR AARAOOA OAT AAT AA AOO Al
eux utilisent leur téléphone portable pour consulter leurscourriels et 22% pour se

connecter a Internet - loin derriére, cependant, les 184 ans (30%), également les

étudiants (23%)

" OAAA U-mgbilit»Eperdide@ar les smartphones, certains auteurs considérent que

leurs utilisateurs deviennent «wbiquitaire s»26 T O oinrpesent» . Le mobile

PDAOI AOOAT O 1 6AAAT O AT OQVEEO 1 EIAOCATAIOI AU 108 OGATEGEIO

présence simultanée en plusieurs lieux.

#AOOA AT AT UOGA AA 1871 011 060ETT AA 1800ACA Ad)1T OAC
OA 11060 DPAOIi AOOOA AB8AT Al i DpOAT AOA 1 AET OAT AT O 1
candidats.

JLYLI O Reyl YAl dzS RQLYUGSNYSG &dz2NJ £ Q; O2y 2"

odmM t 2dzNJj dz2 A & QA yAlgeddstiun Sdlleverse@dedtigloldl S G dzR S
RS fa®O2y

«L'économie numérique mondiale est un puissant vecteur de croiss
économique et d'innovation. L'accés a I'Internet a haut débit est une infrastruc
essentielle pour s'insérer dans I'économie d'aujourd’hui. Pour permettre a nos
de bénéficier pleinement de I'économie numérique, nous devons saisir les not
opportunités, telles que l'informatique dématérialisée, les réseaux sociaux €
publications des citoyens, qui sont un vecteur d'innovation et stimulent
croissance dansios sociétés. Au fur et a mesure que nous développons des s
Internet plus innovants, nous sommes confrontés au défi de promot
I'interopérabilité et la convergence entre nos politiques publiques concernant
questions telles que la protectiotles données personnelles, la neutralité du rést
les flux transfrontaliers de données, la sécurité des technologies de l'informati
de la communicationet la propriété intellectuelle».

Extrait du discours de Nicolas Sarkozy asommet du G8, 26-27 mai 2011,
Deauville, France

26 Dérivé du latin «ubique » qui signifie «partout »
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Vouloir traiter la facon dont Internet a pu influencer, ces dix derniéres années, les
DOAOENOAO AO OAAOOOAI AT O AT &OAT AAh TAITEGCA U
dans lequel les acteurs du recrutement évoluent. Il fallak 1 T A O3 ET OAOOT CAO OC
AT 10 18T ATTTT EA AO 1T A OI AEi Oi AOAT 6 AEOGAO 110¢C
.1 060 1100 O1i i A0 ApDOUI O HKODAROARIBOAOBRAD- AG
francaise. Comment internet transforme notre pa¥ys publiée en mars 2011 et venue

renforcer les propos tenus lors du premier Forum eG8, a Paris, le 24 et 25 mai dernier qui
témoignait lui-l 81 A AA 1 8ET O0i 060 AAO bPi OOT EOO nOAI EAC
rapportons que les éléments les plus significd £0 BT 00 161 AEAO AA 11 O0A

o ®H t N a S y{j I @ A:Zaypremiéﬁ“{eéa défiﬁirély( Iinadizsn (d& filiere
Internet

Publiée en mars 2011, elle est réalisée par le cabinet Mc Kinsey, avec le soutien de
Christian SaintEtienne, professeur titulaire de la EAEOA A&8iT AT TT 1T EA ET A
#1171 OAOOAOI EOA . ACGETT AT AAO ' 066 AO -i OEAOOhK
placé auprés du Premier ministre.

., 01T AEAO dAA 6IT160CARAKOAT OA AA Oi DT T AOA U NOAOOA |

0 QuelestlepoidAd ET OAOT AO AAT O A 861 AT 111 EA EOAT & AEC
o #1 1T T AT O ApDPOi EATAAO 1A AT 1 OOEAQGOEIT 1T ABEIT O
011 AT GAI AT A AO PiI OO POiI AEOGI T ARG NOAT O Ol

0 Quelles évolutions de cette contribution peuvent étre anticipée®

o Par quels moyens les effets observés peuveil$ étre accrus ou optimisés?

0i OEi 1 OOA :AA PORDEGADA 1 OOAA A i Oi Oi Al EOT A
i AEAT OET 111 OADPOi OA1 OAGEAE AA 16A1T OAT AT A AAO .
cette AT NOdOA AUAT O Oi Ol o1 Ei DPAAO DPAOOEAODI E

croissance et la compétitivité des PME de moins de 250 employés, une seconde étude
AEAI AT O bPi 60 OPi AEZAENOAI AT O AAOOA AAOi ¢T OEA
2010. Plusde 1000 entreprises ont été étudiées, échantillon réduits a 400 pour des

raisons de cohérence et de représentativité.
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La notion de filiére internet :

«La filiere internet, telle que nous la @iBissons, correspond a la totalité des acteurs

AT T 1T AOAEAT ECAT O 1 AOOO OAOOEAAO OO0 1 A- OTEITA I
AT OAT AT A AO OAAOAOO AAO OAAETTITCEAO AA 16ET E

restreintes aux activités, technoléggA Oh OAOOEAAO A0 weB (McKidsBy, | ET1 O U |
2011).

#AOOA TTOEIT 1T A£#&O0A OT A Ai ZET EOETT DI OO <CI T AAIZ

présent.

_ Filiere internet

ddinternet
fyan-aise

Contribution
| 6®conomi e

Source : Mc Kinsey

Figurexxd, & EI Ei OA ET OAOTI AO AO Ai1 OOEAOQOOEIT 0O 18671 AITiiIEA AOAT e AEOA

La notion de surplusde valeur:

Yyl OBACEO AA 187 OAI OAOETT AAO Aili ZFEAAO ET AOGEOO
offerts par leWEB8 4 OAAEOQEIT T T A1 1 Al AT Oh AAO APPI OO0 T8A00 £
JA TTO6ETT 11 6O6AT 1 WEBKABET AEAA ABET OAT OE O

#AOOA 1T OEITT OEAT O AiTi PpOA AO 111 AOA A81T OOEI O T ¢

entreprise (messagerie électronique, siteNVEB, Intranet, extranet, technologies duWEB

2.0 ou encore marketing on line), ainsi que le taux de pénétration de chacun de oesils
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(@}

i 1T A T17T1AOA A8AI PITUI Oh AA Al EAT OO 1
, 6EIi BT OOAT AR AA AAO AEAEL OAT 60 1 OOEI
par les entreprises ellesmémes, pour aboutir & un score compris entr@ et 100%.

O\
> >

0% 20 40

 FABLE FORTE
. INTENSITE WEB INTENSITE WEB

Figurexxd 1 AO AE &£ OAT @wéB 1T EOAAOD ABEI OAT OEOQDI

ET OAOT AOh EI

Qu

Notion nouvelle de connectivité internet «é»d OOACA A
depenses.

Dans son étude, Mc Kinsegléveloppe le concept nouveau de connectivité internet &e,

composé de 3 axed, -AIBAACAT AT Oh | AOOOAT O 1 600ACA A8)1 0
AT OOAPOEOGAOG A0 -AT6ARDIEN TEANOCOADETIT AOCOGGMAT O 1 A NOA
son débit etla pénétration WEBA AT O 1 AO -Apéndes) Geskaddt Ids défenses

réalisées sur internet (publicité, ecommerce).

3.4 Le poids de la filiereinternet 0 A Sy G4 0 & dzLJISNA SdzNJ £ f QF

En 2009, lafiliere pése déja plus de 3% du PIB francais, B0 ¢mn [ EI 1 EAOAO A,
AT T OOEAOOETT AEOAAOAR AO phpu TEITEITO ABAIE
700nnn O1T 1O AAO AOi ACGEITO 1TAOOAGhR 1T A OAOGOA O

contribution dépasse, en valeur ajoutée, des secteurgaditionnels lourds comme

167i1TAOCEAh T AO OOAI OD'I'OOO-AC) iSAiOEAOi O000As

Automobile
] web o

Services financiers

Agriculture
Agriculture
Transport
Transport
Energie
Energie

Figure xx: En2010, poids relatifde la filiére en % du PIB  Figure xx: En2015, poids relatif de I€iliére en % du PIB

I AAOOA Ai1 OOEAOOGETT DAOOAT O OBAETI OOAO 1 A0 A¢
OACEO AAO AAEAOO Oi ATEOI O AAT O 1 A0 Oi OAAGD ¢
0 Ai Al ATAET O PAO O1T A OAAEAOA&ArpBOe valedk Al A Al
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bénéfice économique acquis grace a des services financés par la publicit¢é en ligne,

OADPOi OAT OA x 1T EI1EAOAO Oh OIEO o9 O PAO ITEO AO
#A 11 OOAT AT O AOGO ApPAli U OB8AI PI EEZEAOh O1T 6O 1 6A
I &dmmerce pour atteindre 129 milliards en 2015, soit 5,5% du PIB, ce qui placerait la
AE1I ET OA AO AAOGOOOG AA 18A0OTTTAETA 1TO6 AAOGO OAOOEA,
O Poids de la filere dans le PIB frangais
6%
5% X
+ 14% par an 5,5%
4%
3%
- 3.2% 3,5%
1%
0% T T
2009 2010 2015

Figure xx: Evolution du poids de la filiere internet dans le AtBngais.

, A AT T OOEAOOETT AA 1T A EEIEITOA U 1T A AOT EOOAT AA ¢
désormais 25% en 2009 et 2010, en progression par rapport a la période 20@32009 ou
ATTA 06611 AOAEO U ¢mnpb8 , A blilEdedevlldur. AOT AOET T ABAI 1

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 «puskayers». Toutefois

El T6A0O PAO AEOh U pDPOIDPI O AMAT RROEAGSA AN ERIO

exclusivement sur [EWEB, dans quelle mesure ils influencent le mouvement.

OAT ADO AET O0Oiudes dehx tidkd OOET COA
TO AO OAOOGEAAOG AO bpi OO 1/
T AT OOAPOEOGAO AO@ OARA
i AOOEALZ DPOEONOA ¢uvu TEITETTO AbtacoetterdlgieeEl 1 O ASEIT
¢cnnwh DI 60O 061 DPATEAO 1T TUAT 0O pnnn AOOI O PAO Al
Royaume Unis. On peut remarquer que la IROA BT AAA AT OCadn@dcedPA O OEOAO
&OAT AA AOGAA pn T EITEIT O AddeBREAIMSGDORIOIKO 1 A0 ¢ A

les acteurs traditionnels pésent 75% sur la valeur ajoutée créée par la filiere.
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35PlacedelaFrancé RI'ya I Y2éeSyyS RS&a LI é&a RS

Connectivité internetd, , A DI AAA AA 11 O00A DPAUO A&@HO EOCI
«connectivité internet e» (voir la définition infra). La France se place au 17° rang des pays

AA 18/ #$wh AOAA O1 ETAEAA AA vybh OO0 O1T A DPA
DI 00 1T A $ATAI AOGEhR T A T TUATTA i Olehdecahrangxy b8 ) 1
AA 1T A &OATAA AAT O 1671 ATTTITEA T1TTAEAIT A8 /1 DPA
pi AAA AA AEi E@ AO ATTA Ei ACET A0 NOA 16A1T OEOI I

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

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

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

«E-engagement»: Trés en retard sur les site8VEB des entreprises et sur les mobilesLa
&OAT AAh pxJh OA AEOOET COA EAOI OAAIT Al AT O Al
en hautdébit, et en nombre de services du gouvernement accessibles en ligne, sans jamais
exceller audela du 8° rang, mais restOOT O AT OAOAOA OO0 1A 111
i TAEI AGh AO T A TT1T1AOA AdWcBOMAROTEOCHG AEODI OAT O

—_—)

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

La France se place 15°, plut6t bien placée en débit internet (7°), et en foyers coctables

mais en retard sur les serveurs sécurisés.

«E-dépenses» Au 9° rang

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

nous placent dans le top10, situation correcte mais insuffisante.

En conclusion, nouslécouvrons une France loin de ses ambitions économiques accusant

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

OEOAO 1T A 471pPus ,B6ATNO8OA A@OOADPIT A 1TAO Aili &

position.

3.5.1 Poids des pouvoirs public

Les résultats précédents font apparaitre un engagement du gouvernement relativement
ATTh TTOAITTATO OO0 1AO OAOOGEAAOG Al TECTAh 1/

AT AET A8 1ETOE 1A CiOOAOT Amaibréde ipdtiigaton &06 A1 p
Ai OA1 1 DPAT AT O ABE]I OAOI AO8 #A OAI OA AOO Ail £E
POAI EAO AATO 1A AEEIETIOA EIOAOIAOG8 11100 RNOGE
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1T 6AT OOAT O NOBU EAOOAOeintdmkt, tewltin déri®re e 25% ALA 1 A EEIT E
Royaume Uni. Le plan krance Numérique 2012» parviendrat-il a redresser la

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

3.5.2 La place des entreprises PME francaises

, 61 OOAAnh AUADPAAOAPAODEDDI Eii OAT AT O BIEDT ODADOG AGE
concentrée, dans un deuxiéme temps, sur cette cible a travers un échantillon de 400

entreprises de moins de 250 salariés représentatives du paysage francais.

Ce ciblage est pertinent compte tenh A 1 AOO DI EAO AAT O 1671 AT T11EAS8
européens représentent 67% des emplois et 60% du PIB. Concernant le théme du
OAAOOOAI AT Oh 6 A1 E A O«und @@ndeEparfel dd Qigsii Bconantinied N O A
francais et son dynamisme futur, en termes dé A OET 1 A3 AI PITEO AO AA AOI

dans les Pi®». (Mc Kinsey)

Pour la période actuelle, on estime que les PME ont suivi la méme dynamique de création
AGAI PITEO TEi O U ET OAOTAO NOA 16ATOAT AT A ARG Al
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).

, AO CAET O AA OAT OGAAEITEOi Oi ATEOIi O COYAA U ET OAO
une augmé OAQOET T AO AEEAAOA ASGAEZAEOA OEA 11 OAiIi AT O
DOl OAT AT O AA Oi AGAOETT AA A1) OOh AOOAT OEAIIT Al Al
réduction des dépenses marketing.

Les investissements technologiques internet présenterdeux euros de profit pour chaque

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

, A Ai 17 ZEAA ABET OAOT AO AOGO AiTTA i OEAAT Oh A8 OI
forcément réparti de facon homogéne commelemonk 1 8 AT AT UOA OO0 1 A 1 EAI

WEBet performances.

3.6 Une corrélation entre intensit&VEBet performances

La premiére observation fait apparaitre une forte disparité, la moitié des PME étudiées
i OATO AA EAEAI A ET OAT GEOi AiI T 00 NOA DOAONOG OI
AT AT OOACAAT 68 ' ET OEh OE 1A 1TTUATTA 1is&A0OO PHPAO
AUl AT ENOAO AOGO 1T ET AB00O0OA TiClECAAAI A8
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Le graphe cidessus est éloquent. Les performances de croissance et de développement a

1 6ET OAOT AGET T Al

état de fait ne nous renseigne pas sur les liens de cause a effet.

Ch.SaintEtienne (1),K1 61 A 038
ATTA AA AT 1T OEWEBAA

performance.»

E
00

[Zal]
et —
PFR
(@)
> O
&
m
>

AAO AMEBadignedHeOdbuble des aire@ Q& ET OA

En revanche, selon

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

croissance a été pratiquement nulle lors des trois derniéres années, les EFIW (entreprises

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

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

4LYLI Of

RQLYGSNYSG adzNJ £ Sa

4.1 Du co6té des personnes

4.1.1 Cinq principes dWEB2.0

O2YLRNILSYSY

Les nouveaux atils technologiques dont nous venons de décrire le phénoméne font

émerger de nouveaux comportements. Anne Bourltisnous expose less principes du

WEB2.0, dans un article paru dans la Revue «Personnel» de septembre derfier

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

sélection du personnel
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o La contribution des internautes a la création de contenu. Une idée qui fait écho
a la notion de Webacteurs développée par F.Pisani et D.Piotet et renvoie a

| AANOEOEOETT AGO0T A AOOITT1I1EAS
o, 61 OOAOOOOA AO 1 A Ai AAT OOAIT ESOAO& O OE 1ARRO Al GRAAOX
accede a des contars sans passer par une autorité de contrle de type

webmaster.

o Le partage des informations 8 #6AO0O0 1 A T1TO0ETT AA AT11AAT

valeur importante du WEB.

o La collaboraton 8 #A O1 16 1 A0 Aiii 061l ABOI © AGS6ET Oi 08

modele estWikipedia.

o, 6ET OA1 1 ECABAARI ARI TAAQEORA 1T A OUTI AOGCEA AOi i

connaissances partagées par les individus.

En résumé, la technologie compte peAAO AT 1T A AOO AA bI 66 AT bl 0O
POT £ZEO AA 1 600AOE N GA DDIOOWES Bak SeBlidiisdtelir® est

décisive, ce qui fait d@e aux deux auteurs du livre €omment leWEB change le Monde»

que des amateurs experts prennent lparole»,en AAAT AAT O U AAO 1T OOEI O Acq
matiére de publication et de crééon. Ceci change les mécaniques institutionnelles de la

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

Le potentiel relationnel du WEB, ou sa_dynamique relationnelle esti1 8 OT A AAO OAEOI 1
principales deOT 1 OOAA7T 08 , 6AOPAAA AOO T OCATEOT AT AT T

changeantes.

28 Revue Personnel dossier: 21 OAAO@ 31 AE A @@volitd nuddidu® énbrahe)°
522, septembre 2011

50/193



,AO 11 OOAT 1 AOGO OGAAETTI1TCEAO j)1 OAOT Abdh I
Oi16 61 PEiITTITTA TTTAEAIT h AA T AOOA NOE
AO OAIiPOh U 1 6AOPAAA AO U ABOOOES

, A OAAOOOAOO AT EOm&BE ICO0AHs BOE B AEOBA AIOBR

4.1.2 Trois ruptures majeures sur le comportement

I OAA 1 8A0O0EOI A AAOG OAAETTITCEAO 1011 OENOGAOGH 1
AAT O 161 ATTTTIEA AAO AT1T1TAEOOAT AAOS8dassdo@é DI ET C
1 8EEOOI EOAR 1T AOG CATO 181106 AiTTo01Tii1i1 AOOAT O AC
Pour David Guirauc? il faut désormais gérer 3 ruptures majeures

0 Larupture des modes de penséesqd #6 AOO 1 8 AOOEOiI A AA 1T A C

pour «mobile». Cette génération se caractérise par un mode g@ensée 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 tres difficilé instaurer dans les entreprises.

ol A OODPOOOA: NodsAstntirieO &€pimais dans une logique de la
demande. La génération Y sait gérer cette logique. Les anciens sont restés dans
OT A TTCENOA AA 161 £EOA8 )1 O 1 ¢eda®ABAT O AA
étaient des «sachants». Les jeunes salariés, en revanche, ont souvent une
expertise trés pointue et veulent étre associés aux processus decisionnels trés
OEO8 )1 O OAOI AT O 800A AOOTAEIi O U T A OOOA
les ATAEAT O 161170 PIOGO 1A Ti1TiIBITA AA 1A

partager. Il faut apprendre a 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 médiasganisé par les cabinets
IMCA et KRENO Consulting
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0 la rupture des compétences : Les nouveaux outils créent de nouveaux métiers.
yi AZAOO OAAT T 1 Ay @k a RSCTonBAit® et kAiéQreordian®&h A DD
les organisations.
Pour gérer ces 3 ruptures majeurel OE ET OOT AOEOAT O AA T A Al i bpl AgEC
$AOEA ' OEOAOA Agpbpi ENOA NOGEI AZAOO AOGIEO O1T A OEOI
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 ¥%»

, 6AOOEOi A OO0 1 A 1 AOAEi AOYXnOdiQitalENativeA diéni A Ci T 7 OA

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

ITAOA AA AEAOAEAOOO AO ABAAOAOOO AN ihtEHAOAT O AA
et portés par cette génération née avec Internet qui vient irriguer les générations
OOEOAT OAG8 0100 1 AO OAAOOOAOOOKh AEAI AT T POAIT
I A O OOOAO .Ads DI OO EAA
TTO00 ET Oi OAGOT T O EAE AAOAT OA U 16EIi PAAO OO0 1
(cf.étude terrain).
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Nous vous proposons une analyse croisée qui se référe aux études de chercheurs
référents sur le sujet : le canadien, Don Tapscotth 1 8 Al i OEAAE® Atles|AT AE "1 U

frangais Michel Forsé 32.

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

est spécialisé danda stratégie d'entreprise, la transformation organisationnelle et le role des

technologies dans les entreprises et la société.
31 Danah Boyd (1977-q $1 AOAOGO U 1851 EOAOOGEOI AA " AOEAI AU AO AE

de sites de réseaux sociaupar les jeunes. Un article en 2009, dangast Companya désigne comme

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

MIT Media Lab Sonmémoire a porté sur I'utilisation des grands sites de réseautage social tels que

Facebook et MySpace par les adolescents américains. En janvier 2009, elle a rejdlidrosoft
Researchen tant que chercheur en Sences Sociales avec les médias. En mai 2010, elle a regu le

Prix de la sociologie publique de American Sociological Association

32 Michel Forsé (1954 -) est unSociologuefrancais, Directeur de rechercheau CNRS

52/193


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
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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

Don Tapscott a publié en 2008 une étude approfondie de la net génération. Elle repose sur
un travail de recherche de plusieurs années conduit auprés de plus de 11.000 jeunes, ou il
examine commenA AOOA cCciTi OAGETTh Ti A AAPOT O 1 OEh Al

train de changer le monde et ses institutions.

Il a défini 8 caractéristiques
0 Accorde un prix élevé a la liberté / liberté de choix
o Collabore naturellement
o Aime les convers#ons
04EAT O U AAO OAI AOOO ATITA
entreprises
o6 A0OI AT O O6AI OOAO AO OOAOAEI h
o0 Aime la vitesse
o, 6ETTI OAOETT #ZAEO DPAOOEA AA
o Personnalise les choses et se les approprie

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

AAT1T AGAAT 6068 %I 1A A TEO U EI OO O1T A OO1 AEAAEI] |
OAGAOPAAA DOAI EA AcCons@tan@Aeledar@mpaghe 1€0Geht® deNld A
recherche de Microsoft, en Nouvell@ngleterre pour anticiper sur les usages en matiére

AA ATii1 Ol EAAGET T8 ! OEOOA AZAAMIU 11 A0 O DK
communiquent essentiellement par messagee instantanée et non par mails ou téléphone

vocal.
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10A1T 1 AO AEAA OAT AAG 11 01 ECAO AT 60A 1 A0
nouvelles technologies

0 Simultanéité des taches Asymeétrie de la communication

o On utilise en premier la messagerid o Une tacheADOT O 1 8 AOOOA
simultanée ou instantanée, Partage € organise le temps de travail, voirg
AEEEAOOA 1 8ET A&l Oi A procrastination
recoivent

o On partage des émotions On partage de la connaissand

On aime le jeu, apprentissage p3
expérimentation et intuition

Le WEB est un potentiel relationnel:
absence de normes préétablies, libert
AGAGDOAOOET T h 1 OI
i TUAT Oh DOi OAT AA
1T7Ti AOA ABGOOEI EOAOD

rencontres et de découvertes.

intellectuelle)
Apprentissage par méthodes et théorie
Le WEB est un outl de
AGET £ Oi ACGET 1

recherche]
AO A

Les recruteurs, confrontés aux recrutements de jeunes générations doivent savoir

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

sont différents de leurs ainés.

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

tard.
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ndH 5dz O30S RS f QSYUNBLINA &S

Nouveaux outils associées /A T 1T OOAAOD Al i bl OOAT AT OO AAOOEI
AT OOAPOEOA AA b1 OO Al pi 600 1 0i i OENOA8 | OA(
ses parties prenantes internes et ex®1 AO8 #ADPAT AAT Oh 181 OOAOONOC
YT OAOT AO 1T AEZEZEA 1681 OCAT E OA QE-individudid€s, e@r®@ AOAE ]

collaborateurs et avec la hiérarchie.
“"AAOAT Ob Adi OOAAO AT EI AT O T A AiTiil &1 ABés AAO

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

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

(démultiplication des espaces de vie professionnelle et personnelle)e collaboratif

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

$AOEA &AUITT Oi 60I A PAOEAEOGAIT ATAG O ARd OCOBAT BA T DK
traditionnelle (1.0) et celle du WEB¢ 8 O1 0O 1686 ET &£ OAT AA AAO 10
1 8AT AT UOGA PI OGO 1T ET AO pPOI biI OA O1 bPI OOOAEDO A
ET Oi cOi AA WEBShantghed DAT 1T A 1 A

Le tableau cidessous évoque les grands changements sur des thémes comme
181 OCAT EOAOEIT EEi OAOAEENOAR 1 AO POIT Ai AOOAON

34 Professeur a I'ESCEM Tours/Poitiergt Professeur Associé au CNAM. Sociologue de formation, son dernier
i EOOA DBrA&ORH RGeS Liasons, janvier 2008.
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http://www.amazon.fr/gp/product/2878806689?ie=UTF8&tag=poinetnt-21&linkCode=as2&camp=1642&creative=6746&creativeASIN=2878806689

Entreprise 1.0

Entreprise 2.0

Entreprise 3.0

Organisation hiérarchique

Organisation horizontale

Organisation horizontale et
élargie avec « crowdsourcing? »

Cloisonnement

Participation

Participation avec
développement de toutes les
formes possibles de télétravail

Procédures complexes et
rigidité

Procedures simples et flexibilité

Procédures simples et
intelligemment améliorables et
flexibilité

Relation hiérarchique

Relation entre tous

Relation entre tous et a tout
moment grace aux outils
nomades connectés

Information gardée

Information partagée

Information partagée et
qualifiée selon sa signification
(Web sémantique)

Outils du Web 1.0 : mél,
site institutionnel, etc.

Outils de type réseaux sociaux
d’entreprise

Réseaux sociaux d’entreprise +
univers virtuels 3D

Formations classiques
en présentiel

e-learning

e-learning a la demande sur
des points précis grace a la
qualification des données

Source: C.BALAGUE D. FAYoN (2010), Facebook, TwitterAO 1 AO AOOOAOG8 )1 Oi COAO
Oi OAAO@ OiF AEAO@ AAT Qp.@GloA OOOAOi CEA AGAT OOADPOEOA

Les caractéristigues veéhiculées par les nouvelles technologies modifient

181 OCAT EOAOCEIT AAO Al OOAPOEOAO NOE AAO|

moins hiérarchiques.

Le recruteur doit connaitre les conséquences de ces évolutions qui conduisert a une

11T O00ATT A KAUT AT ENOA OAT AGETTTAIT Ag AAQ

souples aux frontieres changeantes.

Il doit mesurer les conséquences qUE opf@@nt sur les comportements au sein de

1 6A1T OOAPOEOAS
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CONCLUSION DE LA PREMIERE PARTIE

Avant de plonger pls en avant dans notre sujet sur l&-recrutement, il nous a semblé

important de nousre-questE | T T AO A8 O1 A Ashréld nétiebdu @&&utegriet
ABEAAT OEEAEAO 1 AO AT EAO AONOAI EiIi AOO A
47 00 AdAlBieshda plAc® Adnsla AEAY T A AA | énAideBifaotEes |

1 AO0OO 1 EOOETT O AO OAEO

Un recruteur utilisera en moyenne 3,5 caaux pour pourvoir un poste etfera appel, dans

différents acteursqui la composenh

1/3 des cas, a des intermédB@ OAO AA 16AIPITE AI10O
1 ADPPAOCEAI AT 6h AA AEEAAEI EOAO 1 A Oil AAGE
Bessy et Marchalont étudié en 2007000 AAO AT 111 A0 AA 16A1

'''''' AA OAO AEEE
4A1 NOA 11 00 ORAADODNA Ocxdicddideiséh miét@rest confronté a
différents paramétres en évolution constante:

1- Un environnement lIégal dont nous avons rappelé le cadre réglementairgui a pour
objectif de lutter contre la discrimination et limite le questionnement du recruteur lors
des entretiens, ainsi queAAO T A1 ECAOET 1O A1l 1| AOEi1 OA
(CNID.

2- Une forte dépendance a la conjoncture économique. Nous avons analysé, celle déc
dansl 8 AT NNI®20H réalisée par le CREDOC qui dévoile une pénurie de compéten
sur certains profils et nécessite une diversification des stratégies de saing.
3- Une montée en puissance des nouvelles technologies, dont Interrféguipement, usage
des réseaux sociaux) mais aussi le développement de la mobilité et ses conséquer
(acces WebAi | Ol OEPI Ei COYAA A O @Kingely fmar®BDH) fdukid
une analyse précisede 6 Ei PAAO AAO 11 OOAIT 1 AO OAAETI

frangaise
4-51 AEAT CAI AT O AARAO AT i Pl OOAI AT 6O AO AACG
NOGA T A cilTi OAOGEIT 0986 Analyséd Ipd Eds Gdcioldglied et
anthropologues comme Don Tapscott et Danah Boyd, @et générationdarrive sur le
i AOAEiT AA T16AIPITE AOAA AA Queled éiitcOrd dpivehtt
décrypter.

Les recruteurs doivent désormais tenir comptede ruptures majeures qui modifient
1817 OCAT EMiAnDdment hiérarchique et pyramidale, des entreprises pour un

nouvelle dynamique relationnelle.

crite

ces

ces

qs
1T CEAC

orT

OO0AC/
AOOEI E

= [EET OA
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DEUXIEME PARTII
LE RECRUTEMENT
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DEUXIEME PARTIEE RECRUTEMENT
" | Q: w9 5| bl a; wL v |

Pour faire rencontrer candidats et recruteurs, Emmanuelle Marchd@ et Géraldine

Rieucaus nous rappellent, dans leur livre <.e Recrutemens3”, NOG6 E1 A Z&ré&sQ@AEO AAC
louage de domestiques de fermequi se tenaient a date fixe dans les campagnes et

peOi AOOAEAT O 1 6 ADPAOEAI Al O8

| OET OOABEOEh OEAT 1T6A AEAT Cih OE 1TAO AT1T11AAC
A EOAO NOE 01106 AAOAT OGAO AAO 3AITTO0 10 &1 0C
OAT AT 1 O0AR AT OOA 1 A OA Aicédpenliahtdaus ne Addvord igdofevEAO A O C
1 A0 AEAT CAI AT OO NOE 061 éhez0eh boeurdddu fldcemit, ®d1 OO0 1

ET OAOIi i AEAEOAO AA 1 8AIPIT EmMEMeAO OAAOOOADOOO AC

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

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

16711 AOCATAA AA 11 OOAAO® AAOAOOO AO bl AAAT AT Oh
| - PREMIERE SOBBRTIE [ ! /11T Lb9 bB%a9bX ttDUW Q9 w9
NUMERIQUE

1/ Présentation des différents outilsdu 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 premréunit les outils dont
1 AT OOADPOE OA (0htid iterBe® §. BeGEcON doRcerdeeux qui sont externes

U 168A1T Gaik2xdesfs8j , AOO OOACA OA ZEAEOh OEA AAO

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

(Sciences Po/CNRS).

36 Géraldine Rieucah %AT 111 EOOAR AOO 1 Ay OOA A/NM. Efeniengise3AT AAO |
rechercheshO , %$ AO AO #A1 OOA Asi OOAAO AA 18AiIDPITES

37 EmmanuelleMARCHAL GéraldineREucAu(2010), Le recrutementpParis, La Découverte, p. 7
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publics ou privés (Bases de donnéegpb boards), par accés direct (éseaux sociaux

agrégateurs, Jolboards).

Nous avons aussi précisé dans le tableau-déssous, la stratégie emploi dankquelle ils

OB ET OAOE GAidhd@ 1 A8 OB O A référentel A uéh démlche volontaire de
sollicitation de OAT AOEi © NOE T A O11 0 bDAGdEeddeindndel O AAO OF
de changement de posteLes actions de type «Push» correspondent a des diffusions

AT ££0AO ABsAiIipiTE Al AEOAAO 10 PAO AAO PAOOAT AE

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

et informels.
%OPAAA OAA GiRElhtanktd de|  Oui
Groupe 1 1 6 AT O 0&mOdEGA
Outils internes a | Progiciels de gestion du recrutement Oui
1 6 AT OOA B {(canal formel)
Base de données internes / canal formel Oui
et informels38
Lesjobboardsj T POET 1 AE/EA  Oui Oui
Groupe 2 base dedonnées)/ canal formel
Outils externes Les bases de données de candidats / Oui
canal formel et informel
Lesréseaux sociaux / canal informel39 Oui
Les agrégateurs de Réseaux sociaux/
canal informel Oui
Aurélie Girarswoh 11T OO0 A8OT A AT 1T TAOOGEITT Al Ai AAT AOA ¢nnw
deux thématiques de ces différents outilsqui nous semble intéressante car elle traduit
1671 O 1 OOEIT OAAETT1TCENOA AO Aii bl OOAI AT OAT A NO
années:

38 Informel si les informations conservées échappent a la réglementation en la matiere (CNIL)
&l OF Al O8EI OBAGCEO AGET &£ Oi AGETT O AT 11 AAOI A0 AOGAA 1 ¢
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 ¢, E1 OOACEO AAoBboards@A O AT O
I1TCEAEAT O ET OAO1 A0S #AO T OOAAO NOAI EOA
«incontournables»mais «nsuffisantz AAO 1 8 AT OEOT T 1T AT AT O AOGO

plus concurrentiel.

0 Les outils du WEB interaction d, E 1  OrésdaEdOciadx Avitter, sites de
CAOOETT AA 1G8EAAT OEOi 10ii OENOAR 8 #A OI
la réputation et la marqueemployeur. Deux sujets que nous développerons plus

longuement en fin de partie II.
1.1 Les outils internes (@Gupe 1)

1.1.1 Espaces «carrieres» des sites Internet des entreprises

Les jobAT AOAO OAAOT OEAT O T AEOOAT O AdpenOdnisi@s OAT i | A
carriére et développent leur communication vers leWEB8 ) 1  O8 ACEO AA 1 6 AO0E
AT OOADPOEOAOR DBOi OAT 6O OO0 1T A OEOA ET OOEOOOEIT
Ai AEi 8 )1 OAOO U 18A1T OOADOE (pdstestdl poutvoirAiliséri OT EN O,
aux candidats pour postuler & des offres et/ou déposer son CV en ligne et rentrer dans les
AAOGAO AA AT1T1TiAOG AA 16A1T OOAPOEOAS

La France a la traine des autres pays européens

Un article publié en mars 2009 dans la revudnsee Pemiereth 1 ANOAIT T A O8ADD
1 6% NOBOA 4)# c¢nny A% Qs ShadAMEB de®© dnBaprisedOA NOA
AOAT e AEOAO C1 OAT O AAO 1 EAQAIOC-dbire) Ad Bandedd AT AAO
situe ainsi seulementau 180 AT ¢ AA 1 651 El ksscushi@indde & mbydnhe AT A

AA 185TETT jcobQs8

SAAEAT O i CAIT AT AT O NOA OAIT1T TA i18iA AT NOGsOA
AT OOAPOEOAO A&AOAT e AEOAO ABAO | TWHBOU uAeEpage OAT AOE

T P VR

A6 AAAOAEI 8 #A NOEh 10 AT AT OAh 1T A PIl AeAEO 00T (

41 Mahmoud JAssiet Xavier NIEL, (mars 2009), «Les sites wév des entreprises. présenter ses
PDOT AGEOO A0 Ci OADInskédremier& 02RO mabsGidgesD | 1 E
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AEAT AT AAOGOI 6O AA T A TTUATTA AAO ¢x DPAUO AA 16
2009 est confortée par celle du Cabinet Mc Kinsey de 201df.(oremiére partie).

® Entreprises ayant un site web ou une page d’accueil en janvier 2008
en %
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Champ : entreprises de 10 salariés ou plus ; non compris énergie, restauration, activités financiéres.
Source : Eurostal, enquétes TIC 2008.

1.1.2 Progiciels de gestion du recrutement

OO0 11060 O1 i1 AOG APPOUI :Gd ®OOA 11884 INBIds@IAA OEINGEAO Oil
recrutement», parue dans le n°76, de la revue du CEE de janvier 2011, p&oNdeur, G de

Larquier et F. Lhermitte pour présenter ces outils.

Les Systemes Informatiques de gestion du recrutement sont nés dans les années 1990. lls

ITO AOET OOAGEOE O UdituserAdeDdffied surQimtehnktQeE traiter les

candidatures électroniques ré OAO8 )1 O O1T 1T O AT T A i OOI EQAT AT O 1E
comme canal de recrutement$ 8 ADOT O AAOOA i1 OOAA 1 AOO OOACA AOO
anodin. «Il constitue méme une norme pour les plus grandes entrepriseseuelles ont des

milliers de salariés a recruter. Ce sont, soit des progiciels «standardisés», soit des logiciels

Oi AT EOi O AOOO I AOOOAg DPI OO 1 AO AAOIET O POIT POAO
ET OAOT AO 106 AoOAOT A0 U 186A1 OOAPOEOAS e AOI E 1AO
Taleo, ProfilSoft, Oracle Peoplesoft enterprise, R.Flex Progiciel.

34% des entreprises en sont équipéext dans cellesci son usage est quasi générasoit

83%, dans les tres grandes entreprises (plus de 5000 salariés). En deca de ce seuil, ikevari

de 21% pour les moins de 250 salariés, a 47% pour celles comprises entr@d0 et 5000

OAl AOEi 08 #AOOAET O OAAOADOOO ABAAOEOEOiI Oh AT i1 A 1
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encore le Conseil, font cependant beaucoup plus largement appel a cesilgucomme en

témoigne le tableauciA A OOT OO OAOOEOOOEA AAO Oi 601 OAOO AA
, AO DOI CEAEATI O AA CAOOEIT AO OAAOOOAIT AT O 1
distribués en mode Saas Sofware as a Servige Ainsi, les recruteurs louent un droit

dd OOACA OEA WER ld disgdose, AOpkhanence, de la derniére version mise

a jour du logiciel.

-_)

Variables jouant sur I'équipement Modéle logistique
. - Taux d'entreprises .
en outil de gestion de recrutement squinées (signe ef ampleur
quip des coefficients)
Ensemble 34 N =698
Lecture de la colonne 1 : Les pourcentages se lisent Taile
en ligne. Par exemple, 21% des entreprises de S EOTORGITE 2 Rel
moins de 250 salariés sont équipées d'un outil de moms ¢¢ Sq anes il
gestion de recrutement 250-499 salariés 36 i
o ‘ ’ . 500-999 salariés 39 ¢y
Lecture de la co on_ne 2 : Toutes choses éga e's par 1 000-4999 salariés 27 et
ailleurs, les entreprises de plus de 5 000 salariés ont 5000 SNBSSl D] 82
une probabilité d'étre équipées beaucoup plus salaries el plus try
grande que celles de moins de 250 salariés (taille Secteur
de référence). Selon que la valeur absolue du coeffi- Informatique 58 ++
cient est comprise entre [0, 1(; [1, 2[ et > 2, on Ingénierie, R&D 54 +
indique respectivement + -} + + (- <) et + + + (- - ) Conseil, gestion, services divers aux entreprises 48
Seuls les résultats significatifs au seuil de 5 % sont Construcfion 38
reproduits. Commerce transports 35 Réf.
Source : Sourcing Cadres — Barométre annuel, Apec, Banque, assurances, immobilier 27
février 2010 Industrie 22
Hatellerie, restauration, loisirs, médias 21
Santé-social, formation 9 --
Situation géographique
Tle-de-France 36 Réf.
Régions 33

Source: Y. FONDEUR G. delARQUIER F. LHermiTTER  j ¢mtpp Qh K1 OAT A 1]
OAAOOOAT AT 6gh #1171 AEOOA3T AA AA 1 38AIDII

1.1.3Bases de données internes

Les Bases de données sont en lien direct avec les progiciels de gestion des RH. Ce sont des
outils informatiqgues qui classent et répertorient suivant des criteres les CV et
informations concernant les personnes qui sonpassées 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 a une réglementation précise régie

par la CNIL qui encadre leur usage.
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1.2 Les outils externes (Groupe 2)

121806 021 NRaQ

Nés au milieu des années 90 aux Etatsnis, lesjob boardsavaient initialement pour seule
foncton aD OAT EAAQCET 1 A&l A£A0ADO AN EEIITET £ODT AARA A0
exprime ce service historique: «panneau emploi». Les entreprises déposaient leurs offres

pendant que les candidats pouvaient les consulter (modéfll).

Depuis, ces sites emploi ont étendu leur offre, en proposant, entre autre :

0 un servicede CVtheque : les candidats déposent leur CV sur les sites pendant que

les entreprises qui le souhaitent, les consultent.

o O1T OA Gériededmail @nodelepusiy AOAOOEOOAT O 1 8EI

AT ££20AO ABdAIi PITE AEADI A®DGsE1T Al 11 OGE |

préalable.

Parmi lesjob boardsles plus utilisés, nous citerons notamment les sitesuivants :
o Cadremploi.fr
Cadresonline.comA 1 A T AET 1 AOO DPAOOAT AEOA b1 6O O 6OA O

0
o Keljob.com: «bien chercher pour bien trouver»
0

Monster.fr : «votre nouvelle vie vous appelle» mis en dernier car tous les recruteurs

le critiquent

RégionJob.com

o Apecfrq A1 A T AEI 1 AOO AEIE® AOAT O AGAT EAEOA O1 ¢
de diffusion des offres ne peut étre apparenté a uob board en tant que tel. A juste
OEOOARh OiI OOAOG 1AOG i OOAAO 168AT AEOOKI COAT 08 4

les mémes caractéristiques que sescencurrents» privés.

@]

MOHOH [/ +(KSljdSa Si .1a8a RS 52yysSa RQIyOASya S

Les cabinets de recrutement ont longtemps eu recours a des sociétés privées qui
proposaient un acces, moyennant un abonnement, a des basesddenées de candidats
potentiels. Ces bases de données pouvaient avoir deux sourceselles de diplémés

Agi Al 1 Adh Ai1OOEOCOiI AO U DAOOEO AAO AlTT OAEOAO
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AOET OOA 8 E QEasy Seah)etrAlleside tout salarié désir®@ @ A6 8 O0OA AT T OAA
un potentiel employeur. Tous avaient, au préalable, acceptés que leu¥ &oit communiqué

U AAOOA &ZET 8 #AOOA 1T £E£O0Ah ETEOGEAI Al AT O DOI BC
ARPOEO 1 OOAOOA AO@o Al 00 ABodumddsae rdciutervEai T 01 AO U

Les solutions techniques ont migré de bases de données inertes, a desRZIns avec
mises a jour, puis a des accégale WEBT 1T 1 8 ET &£ Oi AGETT AOO Ai OT (

temps réel (cf. Cvtheques des Sites jwboards).

ParmE 1 AO AEAT CAI AT OO0 NOE 0681 Bi OAdads otr&tendlAA 1 AO/
1 AGOO 1T £#£0AO U AAOOA DPOAOOAOGEIT AO NOA 1AO ¢
offerte par le développement desréseaux sociaux 9 grandes école§ ont mené une

enquéte en juillet 2009 auprés de leurs anciens éléves sur leurs usages déseaux

sociaux a la suite de laquelle, ParisTech a décidé de créer un réseau social pour la

communauté de ses anciens étudiants.

1.2.3Réseaux sociaux sur Internet

Les premiersdatent des années 80 comme [Bulletin Board Systemen 78 ou The WELL,

AT wuvs ,6A00EOI A Ad)T OAOT AO AO T EIEAO AAO ATl
champ des possibles. En 95, une nouvelle génération de sites apparsit le modele du

AAAOAT A avAcBARIOE OE OAO A6 AT AEAT CClashniatedAdOm AulsO AA A
Friendster, mars 2002). Facebookh 1 AT Ai Al c¢nnmt DAO, &SRO 7 00
devenu le premier réseau social du monde depuis son ouverture a un publiarge fin

2006. La tendance actuelle est a la démultiplication des réseaux et parmi eux, la création
deréseaux sociaw® 1 OO AEAIT i1 Oh 1T OEAT O0i O POI ZAOGOGET T 1T AT O

lls sont de plus en plus souvent utilisés par les recruteurs. Aux USAe bite
CareerBuilder.com a mené une étude au printemps 2009, aupres dé&7 recruteurs et
AAEO 1 OAO A3 01 6% cohtreR2 % én@008 Ok EitésHds plus utilisés
étant: Facebook (29%), LinkedIn(26%), Myspace (21%), des blogs (11%) efwitter
(7%).

42 http://www.easysearch.biz

43 AgroParis, Engref, Ensae, Ensta, Espci, Hec, Mines Paris, Ponts et S8éas, Télécom ParisTech

44 || permettait de déposer des messages publics, de communiquer via des messages privés, de
ET OAO AO Adi AEAT CAO AAO 11 CEAEAI O8
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Des chercheurs proposent plusieurs approches de classification des différents réseaux,

AEET A8AT ATTTAO OTA 1AAOOOA DI OO EAAETI A AA 16
dessous) celle évoquée par David Fay#ndans son livre: «Facebok, Twitter et les autres
88¢g¢h AAO ATTA A 1A 11 OEOAréseahx sbcialixguicsdnbplus A DT OE QE |

particulierement utilisés par les recruteurs, a savoir. les réseauxprofessionnels (Vadéo

et LinkedlIn), Facebook et Twitter.

Nous nous irtéresserons exclusivement a ces #éseaux sociaux

Professionnel
A

Linked ). XING™ viades

P

tuustter

Ao

Diffusion _ . S 3
dltomantion. = facebook % > Collaboration
digg 3
f delicio.us CiFe

(T Tube
lostfm flickr

B S

Copainsdavant

Personnel

Document David Fayon#é

1.2.3.1LinkedIn” et Viadeo: LesRéseaux sociawprofessionnels les plus utilisés en France

LinkedIn

#86AOO 1A DPI OO EIi Bl OOAT O 0Oi OAADO O1I AEAI DOT £ZAOO
AOET OOABGEOE8 , AO [ Ai AOAO DPAOOAT O OAET ET AOA AAO
Oi BI T OAOG U AAO NOAOOGEITT O DI ET OOAOG8 #8A00O O1 A EA
ligne. Linkedin A 1T AT Ai  OA OAOOEIT AOATeAEOA AO 1101 Al

“>C.BALAGUED.FAYON (2010), 8 AAAAT T ER 4xEOOAO AO 1 AO AOGOOAOGS )1 O6i CcO

46 [dem

47 Réseau social professionnel créé par Reid Hoffmann.

66/ 193



, AO ET OAOT AOOGAO EIiAGHECDduea rel@Oleur dorApte Okédh etAA 1 6

Ai Ti EEAEAO AAO A TAOQCEITTAIEOI O AAO AdAé&w OEOAC
de pouvoir identifier sur Linkedini AO DAOOT T T A0 OOAOAEI T AT O AAT
OT A 1T £EmEECAOOATTA AA OA OADPDPOI AEAO A8AITAO bi
1 8A1T OOAPOEOAR OAO OAI ABGOOh OI1T A& TAOGEITTTAI AT C
Viadeo

Avec une acmche commerciale: «Optimisez votre sourcing candidats grace a la puissance

de notre réseadh 6 EAAAT AOO O1T A AT OOAPOEOA AEOAT & AEO.
professionnels du monde entier dans 6 languesuropéennes.35 millions internautes dans

le monde ont un compte Viadegdont 8,1 en Europe et 4,5 en France (chiffssle décembre

2010). Dans les documents commerciaux communiqués par Benoit Faucher, ingénieur
ABAEEAEOARAO AA 16AT OOAPOEOAR T A Oi OAADO Ai O1 EI /

AAEO ADPDPAOAyOOA NOA xuvhcgu b  AdAT GoOvBllesAOD 1 €
opportunités de carriére, et 18,8 % pour recruter des collaborateurs. On peut présupposer

gue les premiers sont de ¢gotentiels candidats» et les seconds des recruteurs » en

AT OOAPOEOGA 1T O AEAU AAO ET OAOI i AEsAparOdla@eo AA 1 6
061 OCAT EOAT OdAIOT ®OAAODT CIEODEAOGET T O OAAOOEOAOR |
PDOOEi Adgqh i AEAT CAO j £l TAOCEIT EOA AAOOET OAQh
EOAG QS8

Toujours dans sa propre documentation, Viadeo fai état de 3000 entreprises utilisant

I AODOO OAOOEAAO AAT O OT A AAOGEIT ABADPPAOEAI AT O
1.2.3.2 @s patrticuliers de Twitter et de Facebook

Twitter, un réseau social de microblogging

Il appartient a la catégorie des sites de midogging. Apparu en 2006, il a connu la plus

forte croissance, en pourcentage sur [&/EBdepuis 2008, par rapport aux autregéseaux

sociaw8 ! BDAOOEO A301 AiTipPOA AOiih OTA PAOOITTA
messages de 140 caractéres (maximumhi T 1T 1 1 7 O O Oxikdnpérinent dgsA O @

liens avec des sites ou des blogs.

2% des internautes possédent un compte TwitterOT EQ ¢mnmt [ EIl | Ehhid O AJd A/
seulement5t [ ET T EIT O A8AT OOA AOgdar AGIAIADT ARSADADA
posséde § OOAT O Pl OOEAOOO AT i pOAOG8 $AT O 1 A0 EAEOQOOY
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de Twitter en France estencorefaiblg ¢ ho [ ET1 1 ET T O A8 AAdtquésod AT 1

P>
O

mode de fonctionnement reste réservé a des experts. Une étude menée paHirvard
Business Reviewn mai 2009, révele que seulement 10% des membres actifs représentent
90% des tweets (échantillon de 3000 utilisateurs).

Facebook, le réseau social qui partage les recruteurs

FacebookAT | POAEO xmnm [ EI 1 ET 2001, 6k @Odvdit O Aiidd OO0 Ai AOC
AT OOAT O ¢mp¢g8 36EI A E£AIT O t™n ATO U 1A 46 b
A5 OOEI EOAOAOOOh &AAAATTE A TEO ¢ AT O Pi OO AOOAE
audience a dépassé celle de Google. Le succes deeseau social est donc phénoménal. Il
OOOAEOA 1 6A00AT OETT AO 16ET Oi 080 AA AAAOAT OP AA
A5 O1T Oi OAAO Oi AEAT OOAAEOEITTTAI 1T AEO OO0 1 ANOAI

$A DI OO Al DI OO AdAT OOA PO A faire Euh OUNICKBE OOAT AT O

OAAOOOAI AT 68 wl AOOEI cnnwh AO@ 53!'h 1868AO0IT A

&AAAATTER U AAO Z£ET O AA OAAOOOAI AdoOfarB éur AGET Al OI

&AAAATTE U OOEOOA 186A1T OOAPOEOAS

Voici quelques fonctiod AT EOi © AA &AAAATTE Al#:0AT O NO&I OOEIT |
o MyResumeDAOI AO U &1 AAT AEAAO ASGET Oi OAO O1 #0O AA

o-U AliPATURD®O( BOETACOPAAA AA DOAI EAAOGEITT ABT A
entreprises

o Knowledgebook est un outil pour les recruteurs qu recense les experts dans
plusieurs domaines

En France, les exempled 6 OOET EOAOET T AAO Oi OAAO@somi AEAO@ U
nombreux parmi lesquelsSEPHORAA O O1 1 $2(h OEEI EPPA #AT1T1T1TA N
dans le numéro 522 de la revue Personh&lu mois de septembre 2011 «Nous mettons en

EAO 1T A POT i AOGOA Aipi T UAOO AO AOGIT O i O0i 1801 A AA

de communication interne. Notre page, kBHORA the Unique Job Experiense sur
Facebook, connait un véritable suceesSur le plan international, dans la méme revue,

Etienne PlamondorEmond évoque la stratégie preactive duCirque du Soleil , entreprise

48 C.BALAGUED.FAYON (2010), 8 AAAAT T Eh 4xEOOAO AO 1 A0 AOOOAOGS8 )T OicO
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guébécoise, pourdénicher ses futurs employés grace aux médias sociaux. Depuis 2 ans,
elle mise sur Facebook pour faireconnaitre des opportunités de carriere aux exigences

rares, aupres de candidats qui ont des profils trés spécialisés.

1.2.4 Agrégateurs de réseaux sociaux

Peu connus, lesagrégateurs de réseaux sociaux sont utilisés essentiellement par des

recruteurs experts du WEB. Développés depuis 2005, leur vocation est de fournir un

Ol ENOA DI ET O AGAAAT O OOCO )1 OAOT AO Al AGOi G/

provenance de plusieursréseaux sociau8 # 6 A Qrdouti dapalble de recueillir et de
synthétiser en temps réel, des données et contenus dispersés sur plusieurs sites. lIs offrent

O1T A OEOETT AAT OOAIEOI A AA AA NOE OA DAOOA
auxquels on appartient. Leur existence régnd a un besoin fondamental des recruteurs,

celui de gagner du temps car assurer sa présence sur un réseau est chronophage.

Les plus connus sonFriendFeedet Seesmi® qui réunit 1 millions de membres, tais les

deux créés en 2007.df. Annexe 1 sur lesRéseaux sociaux

)i AGEOOA DI OOEAOOO 1 AOOOAO Adi1 OOEI O
recruteurs, qui peuvent étre répertoriés entre outils externes / internes ; stratégie
pull ou push ; formels ou informels. Nous retiendrons la seCi AT OAOET 1

Girard : WEBTransmission et WEBInteraction.

Ce sont les outils duWEBInteractif qui subissent les plus importants développements

i £ EOTTTAI AT O ABAAOADOOO i AilTi1i1 ENOAOR OI
filiere industrielle du WEBh OA1 NOA 1 :

AOIT T O OBA

Qu

I T 60 1

49 Créé par Loic Le Meurexpert en blog et réseaux sociaux.
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2/ Historique du Erecrutement: commentles outils ont été progressivement

intégrés par les recruteurs

2.1. Internet bouleverse les acteurs de la communication du recrutement

1 Historique et mécanismes du E-recrutement

+ Internet a bouleversé la communication de recrutement
BExplosion du
communautaire
«De nombreuses informations
disponibles
»Toutes les offres sont en
Figne ‘-\ /' E-reputation et
eléres difficuites de contextualisation
recutement -
*’“"‘""‘:"""" +Niissance des blogs emploi d s s snn
'E#wm sites = Apparition des i maltrisde
Avant le web monsler emplois generalistes usages de reseaux *L'usage des réseaux sockaux axplose
*La communication % " .Lgdiagw professionnels * Linformation est disponitie sur
rerruterent et difusie locre nouvelie vie vous appete s R Intemet et de pius en phss
de oy ""“"“ se rendre vishle B p ™ +PAus die 350000 oftres d'smpiol
= emplos intes d'aller les ¥ ) o
:m”t!(pwan)m'a Cadromplol.fr m"T"dnlu adenclassifieds mmmmmm " &7 n .me?:u
marque le recutement ~ﬁ Q L-l .w.gm"ﬂm
@ +2010
L'Age des réseaux
* Les candidats investissent
massivement et de fazon
active les réseaud
:m-msmmw
d'air e termes de
recrutament
« Le marché de Femplol est de
wlnp:h\ﬂalnw
candidatures, informations
*Le nambee de candidatures
eupicse, pour autant les
entrepaises ont bescin de
ciage
*Les premidres entregeises
Trwestissent l'espace 2.0 et
construisent e disicgue
online avec les candidats

Copyright - Les Argonautes - 2011

IMAGE EMPLOYEUR ET E-RECRUTEMENT

070911 | 25

@
2

Source: JeanPascalSzeLERsKI (2011), %1 EAO@ A O DPHAOERDORDOA BRI 1 B %l

et le erecrutement, Les Agonautes

Le schéma cidessus

AT i1 &1 EA
PpOAI EAAOD

E

OEIT 1
:

AAO

Oi £EOAO ABdAI PI I
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Légende du schéma

Avant le WEB:

La communication emploi se fait essentiellement sur de® OB DT OO0, qODIBsDEA O

candidats envoient par La PosteEn 97, le Minitel (payant) sert a consulter des annonces g

distance.

E- recrutement : une naissance estimée a partir de 1998 :
#6ABO BT OET AA Ageiiord foldtoddEsl: APEGBOSDREMPLOEN France,
Monster aux USA. Les offres vont progressivement se déporter sur Intern&n 2001, on

en dénombre plus de 80, ils sont principalement généralistes et leur audience décol

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
AO OEI 01 OATi T AT O 1 A0 G DOR pOEKDdGEIGRAGROEDAT O

communication vers leWEB.

2007 : marque une nouvelle étape avec ce que des experts appellentWEB 2.0, c'esta-

drel A PEiTTI 11T A AO (CAmbjdritd tes &iced EsOeh digne, les blogs

emploi apparaissent. Les réseaux développenid usages professionnels, les candidats se

rendent visibles.

2009 : est identifié comme la période des réseaux. Les candidats les investissent

i AOOEOAT AT Oh AT T00 NOA 1A 1 AOAEi AA |

Des changements qui prennent leur source en France en 98 et vont faire basculer les
OOACAO AO 1 AO OODPDPI OO0 AA Aiii Ol EAAOCET I

communautaires.
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2.2.Internet modifieles2 dzG A f & t f Qdzal

S

X<
U
Q)¢
P
&b
O
P
&
N
N
(0p])
o
N
Z
Ca

Avant 1998 Etape 1: 2002-2006

Etape 2: depuis 2007

1- Publication d'une
offre dans un support
de presse emploi
adapté au profil

2- Sélection des CV
recus par courrier (C
+ lettre de
motivationy

3- Externalisation
des recherches
aupres de partenairey
: Apec, Pble empiloi,
agences d'intérim,
chasseurs de tétes.

4 - Exploitation des
candidatures
spontanées regues
par courrier

5- Présence sur des
Salons empiloi

6- Campagnes de
cooptation aupres
des salariés

7- Campagnes de
recrutement sur des
médias : TV, Radio,
publicité presse

8-Pépiniere emploi
par les stagiaires

9- Politique
d'apprentissage

Légende

B : pratiques ayant presque disparues, mais qui se maintiennent pour des postes confrontés
a des problématiques de bassih 8 Al b1 T E j OAAT 60O U 1 A 012q 1

aussi une option pour les entreprises quant elle souhaitent communiquer sur leur image. Le

recrutement devient alors un prétexte.

5 b OO AAC

Ennoird T AEOOAT AA A60T A 11 @ddnsdgiencd OeinGuized @ ActedrOdaBA O  OT EA

le marché.
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3/ La réalitt du ENSONXzG SYSy a4 t fF f dzYA s N
RégionJob.com (juin 2011)

odm =+ fSdzNJ I 22dz2iSS RS t QSidzRS S SELYX 2]

Nous nous sommes orientés versie@quéte «Emploi & Réseaux sociaux de
RégionJob.coww AAO AB8AOO O1T A AAOG bHI OO 0Oi AAT OAG O
professionnels et reconnue pour son sérieux. Nous devons, cependant, tenir compte du fait

NOGAI 1T A AOO Oi Al EOGi A PAO Olenar A & catdoeAé&spd AO O.
boards qui sort grand vainqueur,dans cette étud®8 # ADAT AAT Oh E1 O8ACEO A
AA EAITA A1 £ZEOI T A PAO 18AT OAT AT A AAO AOOAOOO
La richesse de cette étude réside essentiellement dans les données quantitaf O NOSJ A1 1 A
£ 00T EO8 wi OAOAT AEAR AIT A AOGO 601 0 Al 1 EPOEN

01T 00 AAOOA OAEOITh OE O1TOOAO 1AO AilTiTiAO O
DOi OAT OAOCETT A i Oi Al OET OAI jAtlaf®d deOedeOoh GFE T 1 7 A
vis candidats et recruteurs, puis de comparer les réponses aux questions successives. Nous

TT060 O1i1T A0 EIT Oi OAOGOi Oh AOOOE AEATh AO@ AEC

commentaires présentés sont ceux de notre groupe deatvail.

Nous ne rapportons pas le détail des résultats qulistinguent les réponses de recruteurs

OATT1TT NOBEI O OIi1TO6 AIT1 0601 OATOGO 2( 16 1118

1 8ET &£ Of AGETT 1100 PAOAyO EIT Oi OAOOAT OAs )
O1l OOCAZEI EO CAOAAO U IPPAOPOEO NOA TA 0AOI A A

recruteur englobe ces deux populations, et

, Bnguéte RegionsJob.com 2011
ainsi ne pas associer systématiqguementf Elle a été réalisée en ligne

recruteurs et entreprises sur les sites du réseau
RégionJob, entre le 23
novembre 2010 et le 9
janvier 2011, auprés de
2526 candidats et 379

recruteurs.

50 RégionJob.com, @édition, juin 2011), Emploi & Réseaux sociaudiaporama, 17 slides
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odH t NBaSyidldAzy RS fQSyljdzs GS
Profil des candidats : Des candidats de tous ages ayant fait des études supérieures.

Aged 51T A Oi PAOOEOEIT ETITGCITA AAO OOGAIN DAAAGI AdYCA

i
OAPOiI OAT OA ympkp AA 167 AEATOEITTT1 8
Sexe: Pas de remarque particuliere sur le sex@4% de femmes

1T EOAAO Ad6i OOAAO OODPi OEAOOAO:

Qu

pa@abAAT O Ol

Qu

EOAAO 4
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 : lls sont a 53% spécialistes du recrutement (consultants RH 24%, recruteurs
A5 AT OOAPOEOGA c¢cwbq AO Al OI 6O x dePDRAGCRHAET O U |
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 a une petite structure, qui recrute pour

1A ATi pOA A3OT A AOOOAS

3AAOADO00 ADBARA OEAE®i IOAO OAOOEAAOh peb ATT OAEI AOD
9% dans le commerce, 7% dans informatiques P AAT O 1T A AAT NOA AO 18A0O0

autres.

878
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3.3 Les moyens utilisés pour recruter / rechercher un emplo

La question posée est: «Quels moyens utilisezavous pour recruter / rechercher un

emploi ?»
COTE RECRUTEUR QUELS MOYENS UTILISES? COTE CANDIDATS
i s JOB BOARD Plébiscité comme MEDJA
Plébiscité comme MEDIA 98% | 87% Entré dans lesoeurs
CANDIDATURE _ Unflux majeur
Encore largement utilisé SPONTANNEES | 7394 68% RSa H Otu0Sao !
des candidats
[ $&4 NBONHzi SdzNB f Qdzii A ARRES yii | 49% Forte disparité.
largement 659 j
Entantque pro. les RESEAUX PERSO %
Recruteurs développent COOPTATION o %’/ Inégalité flagrante
Leurs.réseaux
Moins utilisés que les SITEINTERNET54% . 47% Les candidats attendent
candidatures spontanées ENTREPRISE T—] Que les sites soient préts
Forte disparité. RESEAUX 49% 30% . -
SOCIAUX f\_l Faible utilisation.
Situation exactement POLE EMPLOI49% Fort usage qui compense
LYPSNES t OSttS RS fQ!tS/% 5 OStdzA LY dza FLAOG
N .8382AY RQAY(GSNI
Usage ciblé CABINET 30% 20% Les candidats opt
RECRUTEMENT davantage besoin
N 5QAYUSNYSRAL A
Dgjafaible Usage:plus L ¥4 2
Contraignant et colteux PRESSE26% | 33% Déia minoritai
" éja minoritaire
que pour les candidats 1]
Semble trés peu entrer INTERIM 125% |, 41% Disparite forte. lis se
P prennent en main. Stratégie
Dans la stratégie ;
du cheval de Troie

Les job boards j OEOA O ET OA eplof) Gont/bléhiscsE@ds Aeudadtds, en tant

gue média.

Les candidatures spontanées demeurent un flux majeur, ce qui était déja mis en avant,
ATTTA TT 00 16A0TTO OO0 AT 0AOOEA )h DPAO #8 " A<

1601 A AAO AAOAAOi OEOOENOGAO | AEAOOAO AA T A O
deuxiéme aspect considérablement évolué, comme en témoigne la place des job boards,

1 6AT NO8OA AT T AZEOI A 1T A PDPOAIEAO8 #AO AOOAOOO
AAT AEAAOOOAO ODbi1OATi AO OB8AAEAEOI A AT AT OA AAY
permettent de compenser le T N O A AGEOA AAO A1 OOADPOEC

E
@ EI OAOi i AEAEOAO AA

Qu
mh
O

ATTTTAAO 16 U OAAIT O

(@]

A E
O A

M
O

51 EmmanuelleMARCHAL GéraldineREucau(2010), Le recrutementParis, La Découverte, 124 pages
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OPTTOATi AG 0110 U 16ETEOEAOCEOA AAOG AAT AEAAOON
comment les entreprises suscitent ces candidatures spontanées. Nous aborderons ce point

au chapitre sur Be-réputation associée a la stratégie de marque employeur.

=

, 0! OaPfivie en troisieme position chez les recruteurs On peut remarquer la trés forte
AEODPAOEOI DPAO OADPDI OO0 AO@ AAT AEAAOOh NOE Oi10 E
i TEOGET A6AT OOA UAO®@ E U PaeEdoD el iardedént utilisé par les

AAT AEAAOO8 51 A b As©aA daAslle faitdgde® boktAed @Ertdurs

Ai 1001 OAT 00 2( NOE & 10 AEOOAO 1A OAIT OA AT TA O

les autresrecruteurs le font a 58%, un score beaucoup plus proche de celui des candidats

, 8 00ACA AAO sobriel® AtAl® & cobplaton fait apparaitre une trés forte
disparité, voire une inégalité, entre les recruteurs et les candidats. Il est cependant normal
NOA 1T AO POI ZAOCOGEIT 1T AI O AEODTI OAT O AG601T Oi OAADO DI «

Les sites internet des etrtA DOEOAOG T A O1 10 NOA vJ DPAO 1T OAOA A
TEOAAO AiEU ATT O0i NOAT 608 | OET OOABEOEh EI O OAOOA
recours aux candidatures spontanées. Le faible écart en faveur des entreprises peut

06 APl ENOAOERABO NAA OEADPI EOA AT bpiI AAA A50T bDHOI AR
OEOA A6AT OOAPOEOA OAI 1 OA AA 1G6ET EOEAOEOA AA AAO
ne soient que des suiveurs», donc légérement en retrait.

Les réseaux sociauxh OT 1 O OOAEOi O AAT O 168ATNOGsOGA ATiiT A (
réseaux personnels. En effet, ils sont de natures différentes. Peut les qualifier de

virtuels, tandis que les autres seraient réels, ou traditionnel® Nous pouvons souligner

18i 117 ONAEGBEOAT OOA 1 A0 OAAOOOADLOO AO 1 A0 AAT AEAA
par les consultants RH qui utilisent déja massivement legseaux sociawa 64%, alors que

1A0 AOOOAO OAAOOOAOOO TA OITO NOBU t1bPh8

Les cabinets de recrutement sont traditionn ellement moins utilisés., 8 AT NOs OA Al P11 E £
2006 citée par E.Marchal et G.Rieucawf( Partie I), révele que seul 2% des embauches

sont réalisées par des cabinets de conseil, Toutefois les auteurs signalent eue champ

AA 1T 8ET OAOI i AE Ar@ R isd recan(pésé ietha sd de@loppdr dans un avenir

proche».
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SAAEAT O NOA 1T A OAAT OO0 U OF AAAETAO AOO AA 1
constater que les candidats y ont proportionnellement davantage recours. Peah y voir

le signe qie les candidats compensent leur manque de réseaux personnels et sociaux par

1A OAAEAOAEA A801T ADPPOE AODPO7 Qilisé & BIVO O 1 AEA
AAAET AOO AT OOAT O Al AEOAT AT O AAT O 1T A OOOAOQI CE
Lapressel A A Oaddht dérdiere posiionAT OAEOI T A8 OT A Ai OAEAEAAQE]
OA OADPI OOAT O OO0 ABGAOOOAOG 117 AEAOS

Quantal 8 ET (sbrQuBalge est minoritaire chez les recruteurs, écart essentiellement di
AGg Al 1 001 6AT 00 2( NOE TA 1600EI EOGAT O NOGBGU

Uu AOTEO OAAT 0008 %I AEAAOh 1AO ¢gtpbp AA AT100
peOOAT O 1 86ET Oi COAO AAT O HAOWO AOTEGE 1108 MASEAD ONDRA
pas intégré dans la stratégie de recrutemertd, | A OAAT 6OO U 16ET Oi OEI
AO AAT ATAA ATTA TTETO AGAQGECAT RAITRNRGAT dOAOED
DOT £ZE1I U 1 86A1T OOABDIOE®ABI E GiE T Aii IOEA ORAIORIED A £EA£AC

un candidat? En revanche, utilisés a 41% par les candidats comme un moyen de trouver

U

un emploi, on peut Iégitimement supposer que ces derniersesprennent en main pour
ouvrir I A BT OOA AA méttkiudedd OEOA AO U K

En conclusion : Lesjob boards se sont largement imposésPar ce biais interet est déja

installé comme un acteur majeur». Toutefois,a cette exception pres, les recruteurs commsg
1AG AAT AEAAOOKh AT 1 OET OAT O Ad OOE biEs@idh@n rodef
classique: candidatures spontanées et institutions notamment. Opercoit NOS& ET O

I AOCAT AT O DOiad Ancote modkiE én prloféndeurBes process de recrutemen

Les job board, dans ce cadre la, peuvent étre percus comme un média supplémentaire

détriment de la presse.
Les candidats, comme les recruteurs, utiisent unB AT AOOA A OGOABU xitrdieigh
sont utilisés par plus de 50% des recruteurs, et 5 par les canditda La différence entre les 2
AAI POZ OA OEOOA AOOAT OEAIIT Al AT O ®%ddx dodalx
largement en faveur des rexteurs. Ce sont notamment le€msultants RH qui tirent vers le
EAOO |1 & fesedugdbciatix®ur compenser leur «handicap» de relations, les candidal

cherchent des intermédiaires et des personnes a qui parler, cabinets, pble emploi,
i OOOAT O 1AO i OOAO PAO 1A AEAEO AA 16ETO
Globalement, on constate m usage intégrant déja largement internet, via la domination de
job boardsT T OAT I AT Oh 1 AEO O bDOI AAOOOO AT AT OA
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odn [ QAYLERZNIIFYOS | O0O2NRSS LJ NJ £ Sa NI ONIMzi €

La question posée est : «Quelle importance ont actuellement ces différents moyens pour
vos recrutements /votrerecEAOAEA &6 Al DI T E
Les réponses: Le format de la présentation et les commentaires -clessous sont les

nétres.
m Reste _I?ér{qeementen c000 JOBBOARD| gg0s | 87% 91%
D . (]
LLl i 350% = CANDIDATURES 349, | Contrairement auix
|— Idem candidats SPONTANNEES| 456 | ga06 Job b. la confiance
D L] ° [] décroche
(e 32% APEC 49% 27% wn
O O o | 0 'E
LL 2506 = RESEAUX PERSEB% | 41% 20% A
x COOPTATIO —
, ] D 0
33% SITE INTERNEP4% 47% 21% zZ
ENTREPRISE
[] f_] 0 6
cotee s [ | gzgen | oo ey
limitée .
] ] N croient —
Trés gros écart avec18%  POLE EMPLO) 49% e 4100 Resteunmoyen QO
L les candidats g\\/F;I? r 69% :] Important (le 2°) &)
= 20% CABINET 30% 40% 19%
@) RECRUTEMENT
O 11 0
En retour vers | 8% PRESSE 26% 33% R R 5
>tour v 9% t SNE2YyYyS yoe O
La disparition yj? all ifj?
Clairement pas dansllg/gVw INTERIM | 25% 41% 19%
La stratégie i;\:j? ] 0
. T O0OA AT Al UOGA 06 A OOImAdkurkelatvé® del ciaGue Aulll pour uked A O
population donnée (recruteur ou candidat), la compare O1T 1T AT OOA 1 8 EI i OOAT AA
1A p ABOOEI EOAOQEIT OiATT A AAO 1 TUAT OGh AO T A AT

celles des recruteurs.

Les job boards déja massivement utilisés sont unanimement reconnus comme le moyen
1A DI OO Ei DT OOAT 08 )1 O Ki AOAOAT 6¢ O1I 66 1 A0 AOOO,
guel autre moyen. On peut noter un petite part de «scepticisme» de la part des recruteurs
quitT A 01T T O PI 6O NOA ymbp U U AAAT OAAO AA 1G6EI BT OOA

OBl  OMODi £ALOEDNOAG A

b Acor@® EdlaE OAOA OO0
TA OOEI EOAOCETT AA

I 1 6AAADPOET T AAO EI
AO OEiIi i A AO6 Al 6AIL AR AT 6O

A L 0~ oz s

témoignet-E1 A3 01 OAAPOEAEOI Ah AG

>
>
)
> 6k
>
i~
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Ad o6 OOA? LB Addtd Gst particuliérement visible chez les candidats chez qui seuls

2 moyens ont un score supérieur a 30%, les candidatures spontarsdet P6le Emploi, c'est

aAAEOA 1T AO DI OO Al AGOENOAOG ABAT OOA AdOw8s , 8! 0 %t
sont faibles mais plus équilibrés. On trouve davantage de moyens obtenant des scores

DOT AEAO AA onb AT T E£EOI Alarge. 1  OOACA A801T A DPAI AC

Les candidatures spontanées, pourtant massivement utilisées, sont les grandes

perdantes et ne se distinguent plus du reste des autres moyens. Elles se retrouvent,
TTOAIT T AT O AEAU 1 A0 OAAOOOAOOOh AO i osiike T EOAAC
maintiennent a un niveau proportionnellement plus élevé par rapport a la situation

ET EOEAI As #Al A Pi OOOAEO O0OG6A@Pi ENOAO DPAO 1A A&
un flux spontané de candidatures, mais souhaitent canaliser ces derniéregand un

processus standardisé via leur sit&/EB. La encore, comparant les scores des candidats et

AARO OAAOOOAOOOh 1100 Oi OEAZAEITO 1A ZAEO NOA Af

le systeme, et que les candidats, tout naturellement, ne saqie suiveurs.

Les réseaux personnels i OT 1 OAT O AA T A 161 A TATETOA 11 OO0ON
leur importance.
En revanche, uneAEODAOEOiI 1 AEAOOA Ai 1 OEITI OA résedhux O8 AAAA

sociauxNOE OG6AZEZLZI 1T AOCAT O 1 EOOi OAI AT AT O AO AEOi AA
AT T 00 NOGEI O TA AAEOOAT O NOA AA top AEAU 1AO
usage démotivé. La question est de savoir ce qui explique cette attitude etqiels réseaux

sociaux les candidats parlent. Nous verrons quéinkedin et Viadeo ne doivent pas étre

confondus avec Facebook.

Les réponses des recruteurs utilisateurs deéseaux sociauxsont toutefois éloquentes.

3A0I O tub ABAT OOA fefeads ph& tptds,Oss igem iMPddd i O

, 6 00ACA AAOOAT AOGO Ai1T A AOAEOAOEZh 1T AEO EI A
fait que lesréseaux sociauxO1T 1T O APPAIT 1 O U DOAT AOA AA 1T G6EI DI
les réponses a la question suivddA AA 1 8 AT NOs OA OO0 186EI i OOAT A

Pbéle Emploi, qui reste en bonne position chez les candidats, est en voie de

i AOGCET AT EOAOETT AAT O 186AOPOEO AAO OAAOOOAGOO
positives. Les recruteurs utilisateurs de éseaux sociawne sont méme que 10% a le juger
Ei bl OOAT 08 | OET OOAGEOEh 1 AO OAAOOOAOOO 00O

population cadre.
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Les cabinets de recrutement résistent relativement bien chez les recruteursface au
jcmtp OAOOOO omnb(Qh
”””” O8ACEO A80

développement des réseax sociawh

1 600ACA i OAEO Ai EU AEAEAI An

son importance, et ce, quelque soit les acteurs.

La presse, AT T O

DOAOOA

NOBEI
T OOACA i

AEODPAOAyY O

Quant al6 ET OfF OEA AEODPAOEOi AOAA 1 AOG AAT AEAAOO OB AAIL
1T 6A1T OOA PAO AAT O 1T A OOOAOIi CEA AA OAAOOOAI AT O 1/
AAT AEAAOO AT 1 OET OA inthuvik f poki©desedtieprideOmarce inisD A OO A

En conclusiond, , A0 ET A AT AOAO Ai1T AZEOI AT O 1 AOO DAOAI
ETATT O1T 601 AAT A AO OAATT1O PAO O1 OOs8 , Al AEOPAOE:
accordée est flagrante et généradée. Elle témoigne du doute profond des acteurs qui sont

conscients des bouleversements apportés par le net, mais qui ne percoivent pas encpre

avec netteté les pistes a emprunter. Toutefois, on note clairement un transfert des

candidatures spontanées versl AO OEOAO A3A1T OOAPOEOAN DOAOGOA
standardisation des process. Les recruteurs explorent davantage de pistes que |es

candidats, notamment les réseaux personnels et sociaux. Les institutions, APEC et Pble

Emploi restent des acteurs qui comptenmais qui semblent perdre du terrain rapidement.

%l OAT O NOGET OAOIi i AEAEOA DPOI FAOGOGETTTAIT O 1AO AAA
bi AAA AAT O 1AO0 AEODPI OECEAEO8 10AT O U 1T A [POAOGOA Al
.1 00 AAOGT1T O AADAIT itghd cés rapdnses kfdtentla ge@ebtDdbdmr les

AAOAOOO AA 1686EI PT OOAT AA AAO T TUATO AO NOGEI TA
36ACEOOAT O AA PAOAAPOEIT T h AAI A PDAOO PAOI AOGOOA A
XK X

80/193



odp [ QA Yuhike Nds bugllOl&err®t pour les recruteurs et les candidats

La question posée est: «1 OAT O 11
rechAOAEAO AA AAT AEA

> —
O
O

Les réponses: Le format de la présentation et les commentairesi-dessous sont les

notres.
AUJOUR. MOYENS UTILISES? AUJOUR Jiliportance? DEMAINY
JOB BOARD|
% 78% 80% eEES | 91% | [Stable>| 81%
|-||_J 25% 350 & CANDIDATURES sl 33%
N SPONTANNEES °
) O [Jee——— ]73%|68% ] ]
X 1% 32% APEC 499 18% (7))
L «— —
G = i e il S
L 39% 250% = RESEAUX PERSEB% 419 37% )
o O % COOPTATIO H 20% @ — Q
- (@)
40% & 33%  SITEINTERNEF4% | 47% o1 27% Z
ENTREPRISE %
[— [] f_] m| O <
39% 28% RESEAUNO% | 30% 22% O
a % . SOCIAU r_] 9% @ LLl
0 =
11% 18% POLE EMPLO149% _ 41% 25% O
. «—
LIJ q— ] r 69%)| —] B 0 O
5 31% 20% CABINET:30% | 40% 29%
RECRUTEMENT @
O ] % O 1] 0 19% m
6% 8% PRESSE26% | 33% 7%
Fini Fini
o [_:_1 nl 90/0
11% 11% INTERIM 25% | 41% 20%
19%
o o o] 0 0
$601T A T ATET OA cilTi OAT Ah AT 1 OOAEOAT AT O U 1 N ¢

Al T OOAOOA A1 OOA 1 600ACA AO 16EI BT OOAT AA A
meilleure corrélation. Cela tend & prouvell OA 1 AO OOEI EOAOADOOO A3 AODE
ARO 1 TUAT O A1 & TAOCETT AA 18EI DI OOAT AA AEOOC
DoOi AT AAT OA 0Oi Oi1 AEO AAO Ai OOAOG 000 1 A0 1 El
AGET AAOOEOOAAO /fodkiio®ou@d sBntirBeht Aednk pad mak@@ les outils

TE 1 8AT OEOT 11 AT AT O8 #A1T AEAAOO AO OAAOOOAOD

comportements.

(@}

Les job boards restent indétrénables.

Les candidatures spontanées restent stables chez les candidats et se mméiennent a un
TEOAADO OOPi OEAOO AO@ OEOAO EIT OAOT AO AAO Al C
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OAAOOOAOOO8 $A 1 ATET OA OUi i OOENOA AAOG AAOTEAOO
des sites internet8 # A1 A OEAT O AT 1 £E O Adredrueird)miledtET OA DOiT A
capter les candidatures spontanées a travers le filtre normalisé de leur site, ce passage par

o]} DOT AAGOGOO 1 A60 bDAOI AGOAT O AdAIl OAOQEIT T Al EOA
candidatures spontanées par les recruteursA | | DA O A rtabice prévieitraliit leur

sentiment de retard par rapport aux possibilités offertes sur internet.

Concernantles réseaux personnels et la cooptation , les deux eamps» font la méme

AT AT UOGA AO 1 A0 PI AAAT O AT «¢J 1 @Gandiditsdfo@EOET 1T BDAC
AA 1TTETh 16100EI 1T A PI OO Ei Pi OOAT O ADPOTI O 1 AOG EI
réseaux sociauxEl T O 1 861 AEAO AA 111 AOAG@ AlTii AT OAEOAOh A,
DAOOTTTAI O AO AA 1T A Al &ppdoddr] EsBee ¢ mihdqu®lesAT T A O

relations réelles sont plus solides que les relations virtuelle8 Estce la conviction chez les
AAT AEAAOO NOBEI AQEOOA 0OF #h5 OE®aEkEHhehueOi AEAT E|
des intermédiaires physiques,cooptés par les leurs, ont une valeur ajoutée en filtrant

6ET £ Of AGETTh AT Oi 1 AAGETT1T AT Oh Al OAOOGAT O AA

I
Ti AAROOAEOA AAAA U 161 Ai AT ABSET A&l O A

OET T O NOA OA
Cette derniére hypothése semble étre cdimmée par le score en nette progression des

cabinets de recrutement . lIs sont définitivement intégrés a la stratégie de recrutement.

, A PAOOACA U OEAA AA 186EI i OOAT AA AAAT OAi A AA
ABAAADPOAOGET T AO 11 GMAdeades doécialicsh @tCplives spnf ddncET O

nécessaires

Les réseaux sociaux retrouvent une place de choix, particulierement chez les recruteurs
NOE 1 AOO AAAT OAAT O AOOAT O ABEI BT OOAT AAh AAT O 1A

deviennent un dément important de la stratégie de recrutement

Les institutionnels publics, APEC et Péle Emploi, décroissent continument au point de
DOAONOA AEOPAOAYyOOA DI OO O0EIA %I DITE AEAU 1AO
PDOi OAOOTI A AOAA OT deQ®ddes® coee.1 A1 AA 181 OAOA
La presse AOO AT T AAITi A AAT @ 8IEd ADOAKEEEQE AAO G160M0 ORD OE T

candidats qui font par la esprit de réalisme en employant une stratégie de type «cheval de

Troie» pour pénétrer dans les entreprises.
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OOEI EOAT O AT AT OA 1 AOOEOGAI AT O AA NOGEI O AI

bi OOEAEI EOi O ABET OAOT AO8 )1 O bpOi O1 EATjdb| OT A E
AT AOAOh 1 AO OE OA @seald shdiabxah B&itnénd de AaQpredsed Qes
candidatures spontanées et des institutions. Toutefois les recruteurs veulent continuer|a
capter les candidatures naturelles via un process standardisé qui passergir les sites
A6 AT OOAPOEOA8 , A AAOIT ET AGET OAOIi i AEAEOA OA I
OAT OEAT AT A1 68 /1T 1TAOAOOGA OT A PAOOA OPAAOA '
de la montée en puissance des réseaux personnels et de laR@A OET T h AET OE N

AOGOAU &I OOA U 161 CAOA AAO AAAET AOO AA OAAOOOA
autant.
, 6ET Oi OEI 18A0O0 AAOI 1 OIi ATO PAOG AiT 1T OGEAIT Oi A
alors que les candidats comptentdesd8 #8 AO0OO AT i1 ACA AAO E I &
faire connaissance que de travailler ensemble. Il y a la, pegtre, 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 lesréseaux sociauX?», «En terme de niveau de qualification, quels types de

profils recherchezvous sur lesréseaux sociaux».

, AO 0Oi 001 OAOO DPAOI AOOAT Ol desGandidats Aresonts S ledA AT OE A&

réseaux sociaux

Réponses et analyses:

, 8 Y 24 candidats utilisateurs de réseaux sociauxl 6 AOO AAOI 1 O0i ATO DPAO
Ai OAOI ETAT 08 /1T OAOOT OOA POAOCENOAI AT O AAT O Ol
A & Y Qifatrié2 (Cet usage massif tous ages confondus se retrouve chez les recruteurs qui

0110 PI OO 111 AOAOGa mbitiéAdesOndoinsUde #46atsOAAIAE WA G 6 OOAC/
baisse |égérement mais se maintient toutefois a 41% et 32% pour les plus de 45 ats

55 ans.
Les spécialistes du recrutement, consultants RH, responsables de recrutement,

chargés de recrutement sont des utilisateurs massifs deréseaux sociaux Il est

intéressant de noter que 64% des recruteurs travaillant pour des entreprises de moirde
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50 salariés sont présents sur leséseaux sociaux«Leurs faibles besoins en recrutement et

leurs budgets RH réduits semblent une explication logique a ce phénomeéene» (Régionjob.com,

2011).! 1 6AO0O0A A@OOiiEOIih 1AO ATOWABDEOADAOGA b
également a 48%.

94% des recruteurs présents sur leséseaux sociaxOAAEAOAEAT O AAO AAAOAOh
TA 0110 NOA 1ppP U 1600EI EOAO Pi OO AAO OAAET EAE
ouvriers (22%). En revanche les profils présets sur lesréseaux sociauxne sont pas ceux

qui sont les plus recherchés. La disparité est flagrante sur les métiers de commerciaux trés
OAAEAOAETI 6 AO DPAO DOV OAT 6Oh AA NOE T AIECA U OOl
situation est vraie, dans me moindre mesure, pour les administratifs (droit, gestion,

AET AT AAR 2 (q 1 Odvérde pduQes ipriafifs @Erkesng 6olcdminunication,

beaucoupplus® Oi OAT OO0 NOSGEI O T A OI 10 OAAEAOAET 08

En conclusion : des utilisateurs de tous ages, déjaombreux, voire majoritaires dans les

fonctions de spécialistes du recrutement. Les petites entreprises sont trés présentes. (Ce

sont essentiellement les profils de cadres qui tirent le systeme. En revanche, les profils

recherchés ne sont pas les plus présés.

Les recrutements sur les réseaux sociaux_: un usage déja répandu mais pour des profils

ciblés

«0 01T O A0 OAAOOOAOO 000 AAO@ jyomq A Ai EU AITO
social. La proportion est beaucoup forte chez les consultant€4y1ce qui semble indiquer a

la fois que cette tache est une spécialité mais aussi que résgaux sociauxsont

particulierement utilisés dans le cadre de la chasse aux profils numérigues

Lesréseaux sociauxsemblent efficaces pour la mise en relationysque 82% des contacts

amorcés par ce biais ont débouché sur un entretien.

28% des recruteurs ont déja recruté via leséseaux sociauk OAT O NOA 1811 AT 1714
DOl b1 OOETT A6AT OOAOCEAT O Oi Al 1T AT AT O OOEOE A6O1

révele NOA AAT A TA ATTAAOT A RNOG&6OT 111 AOA TEIEOT |
recruteurs ont recruté moins de 5 personnes de cette maniére. EAAA 1 A OECI A A3 01 £

taux de transformation ou plutét, comme cela semble étre le cas, le signe que téseaux

sociaux sont utilisés surtout pour des profils rarese #A 1 8 A00 PAO AT AT OA O1 |
recrutements a grande échelle et cela reste un outil de spécialistes (71% des consultants

2( 1 600EI EOGAT O AT T O0OA tybp PIi OO 1AO AOOOAOG OAAOOC
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Les profils recrutésAT OOAODPT T AAT O AGAAOATI AT O AO® DPOI £EI O

les mémes scores dans les deux cas.

N s o~ ALz

&AAAATTE AO 4xEOOAO8 |, 1 OON OA pelsdniie$ cortetées, @i OA OO,
AAl OE A6 AT OOAGEAT O ¢iTioid AO AO OAOw AA PAO
phénomenes.

#8AOO 6EAAAT NOE CciTi1iO0A T A bPI OO AA Ai1T OAAOC

contactées par ce biais. Les blogs professionsett LinkedIn se partagent la 2° place avec
onb8 &AAAATTE AO 4xEOOAO AEAOI AT O 1T A |1 AOAEA
consécutifs aux contacts suivent le méme ordre. En revanche, la hiérarchie change au
niveau du taux de personnes recrutés. Ce soles blogs professionnels qui arrivent entéte

a 5%, devant Viadeo a 4%, Twitter a 2%,jnkedIn et Facebook a 1%.

#RO AEEAAOAOC T A DAOOAT O 5800A ET OAODPOiI Oi O AT i

IT 0160 1 A0 1T OO0EI O 1 6énbl®quedViadeoisolt dalvadtagd oriéntéAAOET 1

en direction du recrutement, alorsLinkedIn a surtout vocation de réseau professionnel.
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Conclusion générale Enquéte RégionJob
, 61 OOAA EAEO Al AEOAT AT O ADPPAOAYy OOA NOA
Al 01 AOGAOOGi A PAO EIT OAOT AGs , A & OOA AEO
1 6EIi BT OOAT AA AAAT OAi A U AAO 181 A0 1 OOEI
ET AOOEA8 $AO0 OOACAO A1 1 OET OAT O ABAQGEOOA
utilisateurs. Le WEBO3 AOO Ei BT O0i AA 1T AT ET OA ETATT Ol
disparition programmée de la presse. Les sites internet des entreprises montent €
puissance et vont faire disparaitre les candidatures spontanées, qui demeureghcore un
flux majeur. Ces évolutions montrent que les outils de la famille «&B transmission», c'est
aAEOA 1T A xAA OOEIEOi Alii A O OAAOAOO Ad
WERB, si elle est déja massive, continue de se faireselod 1 1T AA OOAAEOQET 1
En revanche on percoit clairement que le bouleversement apporté par les nouveaux out
de la famille «\\EB interaction» est encore mal appréhendé. Cela se traduit par les chiffrg
parfois contradictoires liés auxréseawx sociauxnotamment.

, AO ET OAOi i AEAEOAOC AA 16AIPITEh ET OOEOO(

de ces intermédiaires de trouver sa place.

, AT OAT AT A AAO AAOAOOOh U ATi i AT AAO DPAO
AEODPI OEOEIT T8 .100 OAOOiIT O NOA AAI A Al oaQl
AEAT 1 AyOOEOAO O1T A DAl AOOA Adi1 OOEI O AEAI

Il - SECONDE SOBSRTIEREELEXIONS ET ANALYSE

Aprés avoir défini et présenté les nouveaux outils du BAAOOOAT AT Oh U 1 800A
recruteurs et mesuré, graceA O @ AEE £A£LZO0AO 01 AAT OO0 j EQET c¢mppQq AA
Oi AT EOi AA 1 AOO DPT EAO OOO-partd traiteda QA rdle et ded 1 8 AT D1 T |
missions des outils numériques, en comparaison avec les canaux traditionnels, mais aussi
des conséqences sur la réalité du métier de recruteur. Nous nous appuierons pour cela

sur les travaux de chercheurs et sur notre propre réflexion.
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1/ Canaux du Eecrutementvscanaux traditionnels, de nouveaux roles sur le

YI NOKS RS f QI LILJ NRSYSyi

€ Si nous compaons les sujets évoqués en partie |, nous identifions des vocations
OEiI EIl AEOAO U AAI T AOG AAO ET OAOIi i AEAEOAOG AA 18A

o De jouer un role de facilitateur de la rencontre entre les offreurs et les
demandeurs ¢f. les travaux de Kahn et Low, 1998 0 9 AOAOh pwwt d8 ) I
visibilité des offres sur le marché et donc de leur accessibilité.

o-TETO Al | A6 NOA 1 A DPOAOGEGRauBdscRKades] AO OEF
médias qui permettent dediminuer les colts de OAAEAOAEA A dBur £ Oi AO

les entreprises. (cela renvoie aux travaux de Stigler, 1962).

o lls jouent parfaitement leur OET A A8 AAAi 1 i OAGEIT AA OAOQ®
A3 AP P A OKEh leshtiav@ux de Rubinstein et Wolinsky, 1987). lIs favorisent
mémeune ®AONOA ET OOAT OATi EO1 AA 1T A 1T EOA Al O,
1T6A0O DI 6O O1I OIT EOGA U O1 Ail AE AA Al OAlI ACA

heures.

pY

e Pour autant, ils ne semblent pas jouer un rdle particulier dans I@abilisation de la

sélecton, AT AT 11T 0 AA IcflAsbtvadxEdd iBi§laisdr, 1993 et Gautié,

T AAAET Oh 371 OECTI AOh ¢mmuQgs $11TTAT O AAAT O U O
rapide, le danger est de confronter le recruteur & un volume de réponse dont la quélne

serait pas au rendezvous.

o Cependant, nous pouvons aussi nuancer ces propos car le phénoméne baptisé
«Googlisatonzh A OO AAOGAT & O1 Oi £l AA AA DPAOO A
AT T T A AAT AEAAOO 061 AOGAOOGAT O Alrlakencorit®d AAO D
, A OAAOOOAOO A AOEI OOABEOE 1 A 1EAARAOOI ABI .
candidats en étudiant savisibilité numeérique et ses contributions sur des réseaux
AT 11 AAT OAGEAEOh Al T coOh 8 , AO 520rnit godkionfeétif OOA OAC
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 2.0site
internet Internet Actu.net, article du 1/02/2008, 5 pages
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e De part leur nature, on peut présupposer que comme les autres canaiix contribuent

U OAci AT OAO0 O AAITIAA @BEIOOA O A D ikaktlkehrdméfinded sui A

lequel nous reviendrons, car candidats comme recruteurs doivent étre équipés en outils

ET &£ Of AGENOAh U 18AEOA AAT O 1 AOO OOACA AO OAIl AC
acteurs de ces nouveaux uils. La population cadre semblent donc étre plus concernée

que les autres, ainsi que les jeunes, les diplébmés et certains métiers (Informatique,

- AOEAOGET Ch 8Qs

On retrouve dans les outils du E-recrutement des roles identiques aux médias plus
classiques évoqués par Marchal E. et RieucauG. : ils segmentent le marché, facilitent
la rencontre, diminuent les codts de recrutement, accélérent le taux de rencontre. Une
guestion reste en suspens, celle de la fiabilisation de la sélection sur lagquelle plusieurs
chercheurs travaillent.

H [ S Y2R8tS &lya AYUSNNYSRAIANB yQSEA&aGS L

Historique et mécanismes du E-recrutement
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Le schéma cidessus confirmeune des conclusions de Yannick Fondeur dévoilée 200653,

celeque A T TATT A AA 1T A AT T OAET AOETT 1| AOADadsi AAh O
1AO0 ATTiAO wnh AO Aii AOOA®dhn énA2000, &dertaidsA OT AOh
i ATTTT EOOAO 110 OAPEAAI AT O DOT EAOI 18EAiT Al A

sans intermédiaire, transparent et réactif.a réalité est bien plus complexe et nuanceégr.

&1 1T AAOOh c¢nmeQqs8 wl A£EEAOh 18A1T OAI AT A AAOG ETO

ou tout simplement ont appris a intégrer les outils dAWEB.

, 00T A AAO AT 1 01 NOBAT AAO AO Ai QATA®DRII AAKD T1ARK ¢
devenu, de plusAT D1 00 OOAT OPAOAT 08 #6AO0O AOOOE 1601

Yannick Fondeur, dévoiléeA AT O 1 8 AOOE AT A 54A 8on hypoth&Sdépdsk slh A 1 &)
le fat NOBET O AOOAEAT O AT 1T OEAiT OAAT AT AT &6 AililET Oi
I £#£OAO ABAI PI T ES

, A0 AAO AA AEOPAOEOEI1T AGET OAOIi i AEAOCETI T AQGEOC

ou moins hétérogénes nous y reviendrons dans notre enquéte terrainfoutes les

contributions (1), quelles que soient leur méthodologie, pointent AO 1 EIi EOAO AA 1 6

ABET OAOT AO AOG AA 1T A Oi 1l AAGETT U AEOOAT AAS
51 1 AOAET 11 16E1 OAOIi i AEABGEI T AiI 1 OEI OA
AA EAAEI EOAOADO AA 1T A OAT AT 1 OOA8 AdAiIEX
AT 1T OET OA AdAgakingizAITEOOAGA 1A AEOCOOET T AdT A
16 APPOEO U OOEfedutahedt. 1 AO T OOETI O AA 1 6A

53 Note de bas de page de IRevue n°52 del 6 ) 2 %3 hintgrnetstrecqui@ment et recherche
A & A [ .BiavaiEréalisé dans le cadre du groupe de travail HC et marché du travaib du GDR

CNRS dIC et Société. http://gdrtics.u_-paris10.frigroupes/marche_travail.php

54 |RES, (2006)JnOA OT AOh OAAOOOAI Al &.chRO OAAEAOAEA ABAIDPITE
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3/ Questionnement a destination du recruteur

odm [Sa @2AFOBFHANRBMYI| 6t Sa leSforceS &t¥es OF OSa >
FlLAOEf Sieracba RQL

3.1.1 Un marché plus transparent, plus simple et plugtactif » grace au job boards

«Accélérer les rencontres et garantir la qualité des appariementont les objectifs
DOAT EAOO AAO EIT OAOI dLdsEodbEboakdS, indadkentiad Aniedixl detE 8
intermédiaire idéal, qui joue le réle de commissaire priseur. Il facilite les rouages du marché,
en aplanit les frictions sans intervenir sur le contene de qui est échangdk.Marchal et

G.Rieucau citant Autor, 2008).
0AO AEI T AOOOR T A 11 O00AIT AI
NOE O6AO0O 1 Pi Oi AAT O

A
centralisal © AAOAT OACA 1G86ET A& Oi ACET T 8

odmdH [ QSESYLX S Rdz INRdzLIS ! RSy Of  aaAFASR

Pionnier du marché des annonces Emploi (priftyEB, mobile...),FIGARO CLASSIFIEDS
propose une offre unique sur le marché, fondée sur une approche muftiarques et multi-
produits, lui peOi AOOAT O A8800A U O1T 66 1AOG AAOOAE 600 A
recruteurs.

. Jp AA 18% PITE DOEOI O OADREMPLOD KEL@DBet |[AOAA 1 AC
CADRESONLINE

N
—
T
=

ep AA 1 6% PITE DPOEOi AMEFGARCECONDMEOA T AQET T A

e. J p HEiploi pridé sur le Mobile, avec le succeés des applications BADREMPLOlet
de KELJOB;

e Précurseur sur la TV connectée aveEADREMPLOI TV

ePartenaire de THE NETWORK, réseau international de recrutement N°1 (présent dans
136 pays)

e Fournisseur de solutions RH, donCVAden (3 millions de CV),Adensourcing, CVmail,
I AAT xAAS
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, A OAAT OO0 AO@ OEOAO EIT OAOT AO AGAI PITE DPAO 1/
parmi lesquels:

0 Réduction des codts de publication des offres

0 Acces rapde a une grande quantité de dossiers

o0i OET AA A3A@bPi OEOEITT AA 181 £#£0A AAAOAT OP
contre une semaine).
3Ei bl EAEOi AGBOOACA jAi 1l AEO AA EAAOEAAOQEII

Gestion simplifiée de ses annoncelgs sites proposant des services de statistiques

o

o

Quelgues soient les limites des job boards que nous aborderons dans les chapitres
OOEOAT 6Oh 1 AOO OOCAAT O 18A0GO PAO 1 A £EO
DOET AEPAT AAOAOO AO 1 AOAEi AA 1T6AIDITHE

paysage classique. Les deux «dtés», candidats et recruteurs, les plébiscitent pour la

OEOEAEI EOi NOBEI O AIT1TTAT O OO0 1 A |1 AOAE|
AAgZDlI OEOEITT AAO AiT111AAOS

odH [+ YI &84S RQAYTF2NXI A2y SG tF &adl yRI
0o PH DM [ | RA &L yxomxds I?é§diffi[c:m1é’s¢eTtl%1immrdntﬂe’\s@ry Sai
aussi

Y.Fondeufs souligne que & recrutement en ligne pose le probleme du didemme
transparence-bruit». K1 OAT A 11 AOCi AT OA 1T A NOAT OEOi ABE
AEI ET OAO 18E7 Oi OI Ci 1 i feferes dé GoordnAtiorOentr i offré EtT OA O
AART AT AAh EI AAOEAT O PI OO AEAEEZEAEI A j8q AA AE
«bruit » de celles qui ne le sont pas».

Ainsi se pose immédiatement la problématique du volume a traiter et celle dedmalité : la

AAT A1 EOAOCETT AA 18AAOA AA AAT AEAAOOOAR AT 1T AOQE
qualifiées (Autor, 2001). Symétriguement, la multiplication des offres place les candidats
AAAA U OT A ET & OI AGET T i«BAOpilled. «llly altédie AT T T /

55 Yannick FONDEUR (2006), «) 1 OAOT AOh OAAOOOAIT Al e iAkrbdudiich A EAOAEA A
2 AOOA Ads2l- H006B%B. 37 10.
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1 8ET £ OF AGETTh AO Al 181 A OAIPORh EI T8U A PAO O
cherch h A E1T OEun &ddiia en®pai GABeauvallet, M.C.Legarff, A.L.Negri et F.Cara.

aniade dido@nidle, mais son accessibilité est perturbée par la
Al Of AOGET 1 08

>: Ol
&
—_—) %)

3.2.2 Lanotion de repéres de coordination etgeobléme «bruit / silence» : Mots clés

Pour se rencontrer, candidats et recruteurs doivense repérer, c'esta-dire trouver des

ili1 AT OO OEOEAI AO i1 AOCAAT Oquiidnt lds donduire @@ A S ET /Il C
OAT AT 1 60A08 ' AAO AEAAOR 18! . 0 YROKE (Repetedi | D1 OI
Opérationnels des Métiers et des Emplois) qui estine tentatvA A3 OT EAEAAOQCETT AO |

par des mots clés. Maislle réclame de perpétuelles mises a jour girésente des difficultés

pour rendre compte de la richesse des parcour&.Rieucau et Marchal soulignent en 2006,

L A N N~ oA AN N oAz om A

1 8AEEADO AA OOOOA OO OA Oduiefbis, A A littBrdideOpdtuelle] ni ded AT AOOOA
AAOADOOO ET OAOOICi O 18U A 16 Ail1 OOEIT 8 .1060 18A0]
, 61 OOAA AA +AOET -AI T AO OO0 1 AO Al gueiledd AdOOAC

recherches en mots pleins sur des titresel fonction et ou des mots clés gonférait plus de

libertés aux candidats et aux recruteurs dans la sélection des reperes de coordinatioais

il AGAEO 1T A TEOAAO ABET AAOédkddDde koordinatiorddes OT 1 AAO
recherches renvoyant soittrop de réponses (bruit), soit pas assez (silence). Se trouve ainsi

posée la problématique <bruit/silence ».

Pour se rencontrer, candidats et recruteurs doivent se repérer autour de signaux
visibles, les mots clés ou «eperes de coordination ». Les recherches autour de ceg

mots clés génerent 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 legob boards jouentun réle important dans cette standardisation car les

sites sont structurés sur des criteres définidAT  OAOI AO AA ¢ OAAOADOOO A
1 EOAAOG AA NOAI EEAEAAOQCEIT S8 ,AO0 11 O0AOOOG AA OA
fonctionner. lls contribuent donc fortemert a la sélection et au formatage et jouent leur

role de filtre .

KOOEOEI i CEAT O AAOOAET O i % ded @enus AléroAldnAddQiAd AT O
connexion par mot clg ils obligent les parties a se plier a certains formats dans un certain

ordre, ce quiET £1 OA 000 1 A Oi 1l AACET T8 , A Ali BPAOAEOI
1 O0i i OENOAO i17100CA 16EI DI OOAT AA DPOEOA DHPAO 1A
derniéres années (..)». (E.Marchal & G.Rieucau, 2010).

Nous ne développerons pas la question da pertinence du choix de ces critetre3. 1 O8 ACE O
A5O1T OOEAO Adi OOAA U DPAOO Al OET OA8 41 OOA A&l EOL
1 8AOPOEO AAO EI AOO AAOOAET NOG6)1T OAOT AdOh EAA

rend particuliéerement épineuse. En effetxdes années 1960, ou les annonces étaient simples,

A0 AT Ti1 A0 oettth 1TAO ATTTTAAO OA O1I10 AiibPIE
AAOOAET AO 1T £#ZOAO AT 1 AOEO DPAOAI EO U AOAODOAO A-Z
AAT O 1 AONOGAT O PAO AB6AT OOA AbOo OA OAATTT AEOOAT
K, 600ACA AGET OAOT AO bpi AAA AO POAT EAO DI AT 1A

signaux de la compétence et des repéres de coordination.» (E.Marchal & G.Rie@t@), 2

, A0 ET A AT AOAO <CciliOAIEOOAG O11T 0 T1AI
standardisant, posant la question de la pertinence des critéres retenus. lls contribuent

a filtrer les candidatures a posteriori.

3.2.4 Des conséquences sunisibilité des candidats

/I'T DPAOO OBET OAOOI CAO 000 1 A0 AEEAOO AA AAOGO
visibilité des candidats.$ 6 OT A e Bive@UOde tompétences techniques et cognitives

exigé pour passer ces filtres peut éliminer certains ;GaAEAAOO NOE AT EOAT O 038
I OOEI Oh OB AAAPOAO U 1 AdOOI I&SdugdnplinundsérieiddA O 1 AC
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critéres de recherchepour ne pasétre Oi 1 EIABIAT @8 | 81 A ABAAAT AAO AO@ AI
ailleurs les exigences véhiculéepar les annonceirs tendent & exclure ceux quk1 8 AT OOAT O

pas dans la case».

I 1 6ET OAOOGAR 1 A0 AAT AEAAOO | AyOOEOAT O DPDAOOEAOI E
des comportements opportunistes qui imposent aux recruteurs de renforcer la sélectivité

AAO AOEOT OAO AA OOE8 #6A0OO 1T A POTAITIA AA T A Oi
2004.

Il est vrai cependant que ce probleme déja posé a propos des CV, préexistait & Internet. |l
résulte de «la maitrise des codes de présentation de soi sureCde la difficulté a résumer

des parcours longs, et réciproguement a les déchiffrer ou encore de rendre compte de
AEAOOAAOQET 1T 08¢ liegjoh Boartds, Gviheques & lesporsedidg Bonnées ont

amplifié le phénomene.

Le dilemme druit/silence» évoqué par Y. Fondeur se trouve ainsi bien résumé par

E.Marchal et G.RieuwcauA$ A0@ OUDAO ABAT EAOQD Okt iepeks O AE ELEE]
doivent avoir une certaine généralité pour permettre aux offres et aux demandes de circuler

au loin sur le maché du travalil, tout en étant suffisamment spécialisés pour donner a voir les
caractéristiques idiosyncratiques des candidats et des emploish.00 OT 1 1 AG AET OE AO

de la problématique du recrutement qui exige de grandes compétences.

LesET A AT AOAOh TAIECi O AA OA Al OAO Ad1 OO
pré existant a internet, celui déja posé par la sélection des CV. Comment rendre
compte des parcours longs, ou des bifurcations de parcours ? Certains candidats sont-

ils invisibles ?

3.2.5 Filtrera 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, accroit considérablement le volume de candidatures, et
Al pI1EXZEA T A DPOTAIii AOGENOA AO OOE8s , A0 IiTAAO AA
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b O 166ded cAndidaiurBs Ainsi les postulants pensent que leur candidature a au

O i O0i AgAI ETi1 Ah Al T OO0 NO&phdterictib. AdsBudls 1 61 /E/
AA EEI1T OOAO 1106 ATTRNOI 1T A AAT AEAAOOOActeleOAT O N
OOAT OPAOAT O AO 1 AOAET DPAOO ATT A PAOAyOOA EAAC

tri est performant parvenant «@ réduire le bruit sans affecter le signal, c'estdire les

mh

candidatures pertinentes (Fondeur, 2006).

Certains médisD OT BT GATEO EAR O 1 A AOOEO A DPOEdaEs8 )1 O
spécialisés. Les offres étant déja limitées au domaine de spécialisation, la masse

ABET £ Of AGETT O AOGO 171 AAGOGAEOATI AT 6O I TET O AOOE
AEAIT 1 A8 - Anf@naaiion @dntOgdbliqud, @lIE reste ouverte a 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 a développer la

spécialisation., 8 AAOAT AA AA & Oi AOACAh OG8EI 1 AEOOA 1A
TT1 AOA AA AAT AEAAOO AO 1 AO AT OOAPOEOGAO 0O110
AOG@ £ O AOO 001 O AEOAOOS $A0 AAT AEAAOOOAO

sufioAi I AT O A@gbl EAEOAO 1T A Ai1 OAgOA AA 1671 ££0A
recruteurs ne maitrisent pas non plus le langage du métier spécifique. Par ailleurs, les

AT i i OAT AAO i 011 OAT O AT 1 OOAI T AT 6h AO OAET 1 4ai
taAEA AO OAAOOOAOO ¢ilTi OAIEOOA8 )i AOGO i CAIAI
candidat pour un recruteur généraliste.

K, A OOAAT O AAO OEOAO AA TEAEAO OAT A ATi BDOA Al

Il incite lesjob boards a sespécialiser» E.Marchal et G.Rieucau.
$A0 AAOAOOO bpI OO Oi AAT OO O0060 1A 1 AOAET AA
perspectives nouvelles, permettant de contourner le probléme de la standardisation et du

filtre.
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Les sites spécialisés,AT A@gAOe AT O O1 £EI OOA A PDPOE]
qualité du traitement des candidatures en limitant leur nombre et en concentrant les

plus pertinentes.

3.3 Les progiciels de gestion du recrutementolonté de professionnalisation

autant que nécessité imposée panternet

3.3.1 Une enquéte parlante

, AT NOCOOK 1DAOROOIGIEA £l Of AOEN Qphrudd@dEhadelal A OAAOOOQD
OAOOA AO #%% j #A1 OOA A6 wOOAA AA 18w I T EqQ AA E

Larquier (CEE, EconoriX, Paris Ouest Nanterre), et F.Lhermitte (Apec, CEE, La#s) est

ET Oi OAOOAT OA U OAOOEOOAO AAT O Oi1 A1 OAI Al A8 I O

progiciels, elle constitue un excellent moyen de comprendre comment Internet,

phénomene exterre aux entreprises, interagit avec un phénomene interne, celui de la

professionnalisation du métier des Ressources Humaines

, 0%. 15P4%

- Etude porte exclusivement sur le recrutement des cadres. Elle a été réalisée en lien avec

16! 0 %# j! ODBAEADEET ABDOAAAOAOQS

- Un volet quantitatifj £1 OOEAO ¢nmpnq ¢ O6APPOEA ©OO00 OI N

700 entreprises de plus de 100 salariés ayant recruté au moins un cadre au cours des

AT OUA AAOT EAOO 11 EO8 «répiédertdtif ddFehtieprises fiadc@iskd O A OO A
OAT 11T T A AOEOT OA AAO AEEAAOEEO(PARR AAAOAO PAO OA,
- Un volet qualitatif (depuis janvier 2009 a janvier 2011)d, OT A O1 E@AT OAET A A8 A1l

Oi Al EOi O AODPOT O Adi AEOAOOO AA 11T CEAEAI Oh

56 Yannick FONDEUR Guillemette deLARQUIER France LHERMITTE (2011), «1 OAT A 1 6 E
outille le recrutementzh #7111 AEOOAT AA AA 1 8AIBITER .Jxoh

96/193

AR AT T (

# %%h 1 D



332Enjem Y FFANB Tl OS FdzE LINRPGE ®erl GAljdSa RS S2¢

41T 1T A 18A0DI ENOAT O «Lek frogikiéisrid Gedtion dA Fecrutements6na A A

i OOT EOAT ATO 1T EiO U 1600EI EOAOEIT AGBGET OAOT AOD
traiter» . (1) Les progiciels ont des fonctions «en amont» pour générkss offres en ligne et

Ag) 1T OM®I RIOhAOG OT EAT O OPiI 1T O0ATiT AO 1O Oi DI 1TAATO
En générant les offres de fagon automatisée, ils contribuent a alimenter le 8se du

3)2( A1 OAITEAT O 1T A£#EOA AA DI OOA U OT A £EOOOC

POl Alil AOGENOA AA Oi106i AOG ABEIT A& Oi AGETT O 0O
Ai OAT T DPAT ATAsi,Aed duleudsPposkenh I®@iestion suivantsans pour autant
y apporter de réponse: «<EstAA 1T A AEAEOOEIT T EAAEOQOOAI T A Adl A&

AT T AGEO 16AT OOAPBROA AU MAEON DNOBAOHR ATl A OOOG NOED
AAOAT OACA AdT mABA0 DPAO AA AAT Al

Une assistance au rectieur devient possible pour le traitement des candidatures puisque
les outils permettent de réaliser une précOAT AAOET T j} OOE DPAO AOEOT OAC

bl OOEAOOO OYAEAO ATi T A AAIT A AGAT OTE AA Al
Par ailleurs, parAAO 1T OOEIT O ET &£ Oi AGENOGAOh 1 6A1T OOAPOEO
ellei 81 Ah OT A 1 AOCA AAOGA AA ATTTiAOG RNOGGATTA b
prochains recrutements, des lors, sans passer forcément par une offre. Néanmoiuos,

autre aspectdd 61 OOAA EAEO APDPAOAYy OOA NOA 1 A0 OEOEAO
sont trés peu utilisés. Les entreprises se contentent de gérer le flux des candidatures qui

leur arrivent au moment ou le poste est publié mais ne font pas la démarche de reattee

a priori dans leur vivier.

3.33 Enjeu2 : la volonté des entreprises de professionnaliser leurs pratiques de recrutement

les améne a standardiser leur processus

A ¢ Origine interne professionnaliser les facons de recruter

, A EITAOCETT 2(h AO TA OAAOOOATI AT O AT DPAOOEAO
qui consiste a développer la professionnalisation. Cela se traduit par le développement

ABET AEAMERAIOODA Aii 1171 O00AO NOA 16117 OOADAEIT A
OOAEOQAI AT O AB8O0T A 1T AOOA ETAOOOOEAIT A ABET A C

A6 AOAEOOAEOARh 16 AA AEOAOEI ET AGET T O80A0 1 A 1 ¢
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KET OOOOI AT 00 Ad01 AO KEAAKOOOADEAT EOAORICIOZ AT  AAI
''''' i

considérent que les progiciels de gestion du recruteme XK DAOOEAEDPAT O A8 Ol
standardisation»des pratiques de recrutemeni(p.1).

B ¢ Origine externY f QKSOSNHBHSYSyid t RAAGFEYOS RSa f23A0AS

standardiser (mode S&a Software as a Service).

, AO DPOI CEAEAI O AA CAOOEIT AO OAAOOOATI AT O 1160
hébergés a distance interdisant toute modification spécifique. lls contribuent a

«standardiser» encore plus les pratiques.

«Le déploiement dAA OUDPA Ad1 OOEI AOO A@O0Oasi AT AT O OEI p1 A
Ei T OA 8 1A | AET OEAT A8O0T A OAOI A OAOOEIT AA I
économique a favoriser la standardisation des versions, se reposant également sur

1 8 A Ongd@ilakossibilité de diffusdes «bonnes pratiques».

334HINB SldzA LIS RS t23A0ASf yS aiA3IyaATAS LI a F2NOSY

Yyl OAOGOT OO0 AA 181 OOAA NOA 1 AO AT OOAPOEOAO AEC
''''' T 1T Odéjh fegete @n darididadWeQduproprd O 11 O
réseau. Dans ce cas, elles sont une sur deux a ne pas utiliser les outils en place, et donc a ne

pas chercher a élargir le panel de candidats. La volonté de standardisation concernerait

donc davantage les recruteurs<a distance» (via la toile) par opposition aux recrutements

«de proximité», c'esta-dire captant des candidats vialeurs relations personnelles

professionnelles. Cette hypothése émise par les auteurs tend a réagir a un constat

ABATT T Al EAR A dider signifigtfobligatdivkrheAt Aitliser un seul outil. Mais

16 AMA0 pPAO pI OOEO 1T A OECT A NOA 1 A0 DPOI AAOGOOO AA
DAl AOOA Ad1 OOEI O Al 1 O 1 AO? AngiaGuEphde Ads Qutelrd OT T O N ¢
serait davantad AOA AO EAEO NOA 1 AO AT OOAPOEOAO 16A0O0,
recrutement leur permettant de solliciter en parallele différents canaux et intervenant a

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

ET Oi ¢cOi AAT O OT A Aiil AOAEA <Ci 1 AAle Argcessus @0 AAOT T O
recrutement ne doit pas se limiter a un seul outil mais se concevoir comme une patett

A1 OOEI O U AOOEAOI AO Al OOA AOws
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En conclusion : Les progiciels de gestion des recrutements tendent a se généraliser en

OAEOIT ABOT A OT111 00 CAOOEITTT AEOA AAO AT OOA:
OAAOOOAI ATdh 1T AEO T CATAIT AT O 01060 16AEEAO EI
accroitre consdérablement les volumes de candidatures a traiter, et les éditeurs, pour des
OAEOI T O Adi ATTTIEA Adi AEAT T Ah DI OOOAT O U
location sur le WEB8 $AO@ 11 OOATI AT OO OG6AI Ei AT OAT O
entreprisAOh AO 1 6 AOOOA AgOAOT A OAT AT O AA T A £EEIET
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, 800ACA AAO DPOICEAEAI O AA OAAOOOAI Al faire

AAAA AO@ bpOi Alii AOGENOAO AA Oi 1 O A OAT A
de professionnaliser les fagcons de recruter, ce qui les amenent a standardiser leur
recrutement , 8 ET AAOCAT AT O U AEOOAT AA AAO 11 ¢

standardiser (mode SaaS, Software as a Service).

Etre équipé de logiciel ne signifie pas £ OAT i AT O AEAT 16 00EI E

Le processus de recrutement ne doit pas se limiter & un seul outil mais se concevoir
ATiiT A O1TA PAIl AOOA Ad1 OOEI O U AOOEAOI AO

34Llesourciny f QF NI RS yIlI @A3IdzSNI RFya fQ20Stky R

Si le succeés depb boards,O01T EOA AAO AAOGAOG AA AT1T1iAdGh OEAT O U
000 1T A 1T AOAET AA 18AIPITER 1100 AOGITO OO0 NOGBE]
ABET £ OfI AGETT TEiT A U 18ETAITOI 601 AAT A OOAT AAOAE

AOOT AEi AO AAAETAO '24%# AT 1 OEAT OA NOA Oi OOA 16
Il estime que le recours a la «logique booléenpe» permet de développer des outils plus

élaborés que ceux traditionnels utilisant la recherche sémantique et contextuelle. Il part

AA 1 8EUDPI OET OA NOd)1T OAOT AO AoOO OI iT1TAA T OOAO
ABGET £ Of NOEET /A OO Goodléet sbroaccAsEatdespagdspersonnelles,
Yau Tube, les bases de données, les vidéos, les CV en ligneékmaux sociau8 51 AT EAO

clé du recrutement serait donc la capacité a développer et maitriser des outils de sourcing.
Il existe méme, aux EtatdJnis, des championnats de sourcing, dont les stasont Bill

Borman, Jim Stroud, ou la russe Irina Shameya

57 Interview en ao(t 2011

58 En référence a George Boole (1815864), logicien, mathématicien et philosophe britannique. Il
AOGO 1 A AOQOildgigue Ordderdedf@dék sur une structure algébrique et sémantique

dénommeée algebre de Boole.

59 Partner du cabinet de recrutement Brain Gain Recruiting
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ci dessous)

#AO AA 1 & ABetheldbeteEeOphr Fncois Bouyer en 2001 : Ce cabinet

international de recrutement spécialisé dans la mode, la beauté et le luxe, réalise 300 a

400 missions par an dans une trentaine de pays. Avec les 1200 membres de sa

communauté, BeThel représente le plus grand vivier de professionnels du secteur dans le
monde. «Nos technologies nous permetit A3 AOOAET AOA AA 1T AT ET|OA 1 A<
potentiels dans les domaines les plus pointysar exemple, si une entreprise recheechin
commercial Export dans les chaussures de luxe basé en région parisienne, la ou un gabinet

OOAT AAOAh AT DPiI OOEAOOO OAiI AET AOGh T A O1 OOO0EO
candidats sur les 1200 ou 1400 existants, nous réuss@atteindre plus deB00 candidats,
AA NOE 1100 pPAOIi AO ABAOI EO O A AEAFEAAAEOIT h Ol

supérieure»

3.5 Le concept de< Marque Employeur»

Nous nous appuierons, en partie, sur ce chapitre sur une synthese du module Marketing

RH, dispensé par Pierre Volle lors du MBA RH.

$EAEAO OEOAI AO OAOAT AENOA &8500A T A AOi AGAOO
AGAEI T AOOO Ai bl oig .100 O1TiiT A0 Al pwwy AO EI
TELL. Son objectif est alors desertir les relations humaines de leurs réflexes techniques au

POl £ZEO A8 0T A DPOE@A AAIPAGIIEDAOGODOO CENOAROCAT /
NOE OADPI OA 000 OT A AT Ei OATAA AT OOA 1 A0 bOAI EA
OAT AO O1T OAAET bl OOEAT A DPAO T A OOAT OPAOAT AA
du WEB2.0.

AA 1 686A1T OGEOI Al ATO AgOAOT A AAOG A1l OOAPOEOAON
Al OAiT T AT O AAOOAI riwrddctibri dbs talledtd) péBuddeddu Be€onnel qualifié,
cEil A Aii T COAPEENOAR | AOGOAEOA Ei ACA AA 11 OEAOC

concept répondait aussi a des objectifs internesréduire les colts de recrutement,

Piere6 T 11T A 171 00 OAPPAIT A NOA T A ATTAADPO AA Oi A
(]

augmenter leur qualité, savoir mieux recruter ceux dont on a besoin.
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0dp ®m / dzéplisgzaNMargreeSglayeur

, A - AONOGA %i P11 TUAOO OA AEOOET C Gefurded «vhlshrs AOT OO0OA .
A5 AT OOAPOEOGAgZ AOOEI i AOG Ai il ACl CE kiOdhtGoude@Dl ENOA S 1
artificiellement été construites pour séduire, rasurer et faire écho, a des thématiques qui

OEATTAT O OAI PI EO 1 6dAAMOCMIEGED AMAME A TAGDMEAGEARA G CAI
0dp ®H vildxa&ehen®a U

Didier Pitelet dans un article du 8 mars 2011 extrait de Focus RH explique que le concept

AA Ki AONOGA AipiTuUAOOg AOO Ai AAOOAOOI AAO AOOE EE
un «AHS> (Actif Hautement Stratégie) carilestk 8 AGDOAOOET T AA Oi-OEOT AA A
U OEO AA OAO Al EAIGRAE 0 ADEODODABADAEAADOAT BT A
réseaux, de fagon incontrélable et donc obligatoire vraie, c'eatdire faisant référence a

des expériences vécues.

01T 60 AOOAT Oh OA T EOA A1l GOOOA OADPI OA OO0 O1T A Ai
décrit ci-dessous. Le conceptaborde desAT EAOP A5 ABOOABANOEGEARD OEOAN
«employer appesth OA AADPAAEOi U ET O0i COAO AO AEEAiI 1 EOAON

ses métiers, de sa filiere industrielle et bien entendu de sa notoriété propre.

La marque employeur : une opportunité offerte par le Web

Définition : Donner une image quiporte la culture de entreprise
pour capter des candidats pertinents

Marketing RH ..
fﬂtfafeg'e Stratégie de
; arque communication Communication
Coh'er,arjlfe entre Employeur e
la réalité interne
etl'image externe Visibilité

Strategie
emploi

“~__

Présence sur les
réseau sociaux Viralité

102/ 193



Notre constat et réflexions

#A O 1O AOET OOABEOE AAO AT OOAPOEOAO NOE bHI 001
leur histoire ou leurs succés commerciallNOE T 10 &1 A Oi AONOA Ai Di i U/
La fonction RH doit intégrer la philosophie, et lesutils du marketing qui soustendent le
développement de la marque employeur (notoriété, insight, cibles, segmentation,
OEOEAEI EOi h 8Q8

3.5.3 Le DRH acteur central de la marque employeur

, A T AONOA Al BIA UAMDN ORG ADA BT A GAIGDO AlTd Al OTA BB
OOAT OOAOOAT NOE ATEI A 18A1T 0AT AT A ARO PAOOGEAO
1A $2( AOO pi OO NOA 1TiCEOEI A AAT O OIT OEIA

concept de marque employeur se développen sentiment de cafiance auprés des clients,

ET OAOOEOOAOOO AO AOOOAO PAOOEAO DOAT AT OAO8 | A
AO POT AROOOO AA AOi AOCETT AB8O0T A EIi ACA AA 1 AORNG

En France les deux entreprises référentes sont Alcatel Lucent dont nous avons pu

intervi ewer le DRH, Didier Baicheére et la Société Générale avec Franck de la Pinta.

Le concept de marque employeur est directement impacté par les outils du WEBN O 6
soient de type «transmission ¢ 1 O KET OAOAAOQEI 1 ¢8 , 86A011
donne une force et une visibilité jamais atteinte. lls constituent un formidable levier
pour attirer des candidatures pertinentes. Pour étre efficace et durable, | a marque-
Al 1 TUAOO AGECA OT A AT Ei OAT AA AT OOA 1A
quoi le DRH a tout son rble a jouer, devenant un organisateur majeur de la

collaboration entre toutes les directions. Sans cette cohérence, la notion de marque

s s 2 oA oA N oz o~
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3.6 ERecrutement et cadre juridique

3.6.1 La premiere étape appartient aux utilisateurs des réseaux sociatedle de contréler

leur image numérique

Pour Christine Balagué« 8 ET &£l O AOET 1T N @Beallsocfdl e® QidandaneDA OO0 O
du public» Aux candidats de contrler leur identité et comportement numérique et@n

verrouiller les acces. Elle évangélise auprés de ses étudiants pour leur faire prendre

AT T OAEATAA AAO AT 1T Oi NOAT AR T1ABEIN A TOITANDEA 1 A A E AHMEC
rappelle que ¢out ce qui est publié sur I&EBest indestructible etrestera8 $ 86 AOBDOT O Al 1 A

Elle vient de publier le 25 octobre dernier un livre & vocation pédagogique intituld, O" E AT

gérer sa EOT DPOOAOET T ¢h %AEOEIT O $O01TT A NOSGAITA A iAOE

Télécom Ecole de Management.

Une chose semble évidente, les frontieresripées / publiques se déforment sur le réseau
01T AEAT AO 1A NOAOGOEI1T AA 1800ACA AAOG AiT1T1TiAO PO
traitent de la protection de la vie privée et de la confianceCoutu, 2007, Gross et Acquisiti,

A N A sor oA

2005, Dwyer etal, 200 3 O0OUI AT h ¢nnyh8 AAOOA 1T EOOA 1348

(@}
To
(@)
O

odc ®H [ QF A& Rdz 2dzNRAGS

Maitre Etienne Drouard!, Avocat Associé chez K&L Gates, distingue deux approches

juridiques différentes :

&
5
@)
O
‘ g
B

o, 6ADDPOT AEA AAJ BI AId mérgaink:&El OAT AA A
OAOT A T A O1T11T10i AA 16ET OAO A ATipPpOA8 )i |/
«amis» voire avec les @amis de ses amig€ O1 OO0 Oi OAOOA ABGAOIEO i
préalablement sur les protections auxquelles il a droit et sur les risques GuE |
AT AT 6008 %l CciTi OAlh AAIT A OA OOAAOEO DHAO |

AGAAET OEIT AOAT O AA DI OOI EO AAAT AAO AOD AT Al

60 Interview du 12 juillet 2011

61 Extrait du livre de Christian BALAGUE David FAYoN (2010), Facebook 4 xEOOAO AO 1 A0 A O«
yT 01 COAO 1 A0 Oi OAAOGD Ol AE RDig PeArddn BdudfiodFrand, @202 CEA A6 AT
207
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La plupart desréseaux sociauXonctionnent actuellement sur ce modéle américain.

o, 6APDOT AEA NOOKEARGAT AAET CPEMAOEENOAOTAGT AGET

AGOT Pi ATTA ¢ i1 A POi OAOOGA T16ETOi 080 CilTicC
service, sans céder de droits fondamentaux. On parle alors de qualité de service, de
ATTOT T 1 AGADOGOR Agbodpridtd idtdllecalidt de Arotectod de la vie

privée.

01T 00 16EAOCOA T A AOITEO AOOI bi AT AT 1T OAAOA 1G6AB
réseau social qui opére depuis le territoire des Etatblnis. Mais ceci pourrait changer dans

le cadre & la modification des directives harmonisant les régles européennes de

protection des données personnelles. En effet, Vivian Redding, Commissaire Européen en
AEAOCA AA AA Al OOEAO AT OEOAGCA AGEAE 1 A EET A/

aux ociétés extraA OO1T i ATT AO OT EO AAIT1T A AO T EAO 11 16E

Dans tous les cas, il convient de se montrer trés vigilant sur les informations diffusées sur
1A TAG8 , A OiCEI A EOOEAENOA AG01 A tselommuedi ACET 1
AAOOA ET & Oi AGETT AOO AAOGOETi A AO@ KAI EOZ A/
AKAIl EOegh 1A Oicei A AA T A AT OOAODPI T AAT AA DOEOI
AdAI EOZh 1T A ATl OOAODPT T AAT AA AOO pPOAI ENOAS

, A DOEOAOOT AAOPAT BT Ai OARAGRI 11T A AT T £ZEAT AA NO

avec qui on partage cette information.

Qu

3.6.3 Rester vigilant face a des acteurs qui profitent des défaillances du marché

La loi de Cohésion &iale du 18 janvier 2005 a clarifié le secteur des offe A3 Al D1 T E O

internet et définit un cadre juridique précis pour tous les acteurs du recrutement.

%l 1 A ET OOAOOA AA 1T ATET OA Al AEOA 1A DPOET AEDPA
guel 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 a l'insertion, & titre onéreux, d'offres ou de demandes d'emploi dans une

publication ou un autre moyen de commication payant»
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A AT T OO1I OAOCET 1T DPAUAT OA Ad1T ££0AOC ABAI PITE AOO 1!
#AOOA 1T E OBEIT OAOEO AlA OAT AT O AAT O T A DPOITIT1CA
AT T ZEAT AA AAT O 1681 AiT1T1TiEA 106i1 OENOAS

3.7 Les RéseausociauxnumériquesY f Q2 dzi At ljdzA FyAYS f QI OG

odTrdm 'y adz22Si ljdA | Y20Af AABEBf I NBOKSNOKS 06ASyYy
Depuis 30 ans, leséseaux sociaxO OAAEOET 11 A1l 6h AO AQOEI OOABEOE OE
recherche. Bien avant leWEB, John A. Barness2 i OOAEAEO 1 A0 1 EAT O AB8AI

connaissance entre les individus, puis en 196Ktanley Milgram donnait naissance a ce
NOA 1811 1711 1i:A thadi& duOpelitbnotiie». En France, le Sociologue
Emmanuel Lazer& définit le réseau social omme «un ensemble de relations spécifiques

AT OOA O1 Al OAI dhilcdmpreBE UnE cukude A ub Ay8tOnie de normdses

réseaux sociauxtraditionnels sont multiples : associatifs, corporatifs, professionnels,

PDi 1 EOENOAOR 8 ASGD ASIE®DEA 1A REI ECXGADOWVEBRIETDPAOAT T 11 A U
3.7.1.1La révolution Internet du réseau social

La spécificité desréseaux sociawdu WEBOT 1 O A38 OOA 1 OCpeisdar@étO AOOT OO
de sesAAT OOA O, tahdiEduedlesiréséaux traditionnels étaient structurés autour
AGAOPAAAOG j OEI 1 AOGh Aiii 61 ABOi Oh 8(Qs

Les études des chercheurs portent sur différents sujetda nature des liens entre membres

(théorie des liens forts et faibles de Granovetter, CapitaisAE A1  AA OEAOOA - AOAEI
(o]

Oupi il T CEA AAO Oi OAAO@Gh 1 AO TiAATEOI AOGO AA OOAT O
Oi OAADO j 21 60 -AUEEAT Ah '1 AET $ACATT AR -EAEAI &I
retenons que @s théoriciens de différentes spéialittssA OOAEAT O AdU AT POAT A
rapports humains en analysant le®U 00T I AO A6i71 AEAT CA AO AA 11T CENO/
ressources, les formes de coopération ou de discrimination au sein des organisations.

62 Article dans la revue Human Relations en 1954

63 Emmanuel LazegaDirecteur du Master 2 Recherche de Sociologie, Universide Paris z

$AOPEET Ah -AT AOA AO #11 OAEI 3DAUp e, OCodkECke @ Ade AA 1 651 EC
18/ AOGAOOA DI E OA - eflifked orgainigatib&sgORIQ). ®éndbre du comité de rédaction

AA 1T A 2AO0A MEOAT e AEOA AA : ORéBdalx| sbopixAed stryiciures AOO 1 8 A0«

relationnelles », Que Saie, PUF, réédité en 2007.
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.1T00 AOTT O 01 00i i NOénk hodldxanexeDittithlee Hidtdré @OAAO A

compréhension des réseaux sociaux.

3.7.1.2Les themes deechercheactuels dans le domaine des ressources humaines

Les sujets de recherchabordent

o, 6AT Al UOGA AAO OO0AMkMm, sir@ture & HidhOEumar et al,
2006 ; Leskovec et al. 2008 Fu et al., 2007 Huberman et al. 2009 Spertus et al.
2005.), Rythme et nature des interaction§Golder et al. 2007; Lampe et al. 2007)la
problématique de visualisation (Adamic et 2003, Heer et Boyd 2005 Paolillo et
Wright 2005).

o, A TEOA AT OATTA AA 1 8EAAT OE Qiebchédhdursi A DOl
travaillent sur les signaux identitaires: Boyd, 2004, 2007, Donath et Boyd, 2004,
Boyd et Heer, 2006, Livingstone, 2008, Cardon, 2008 et 20#05 A O O O Ahéoric® OO0 |1 A
du signal c'esta-dire la réalité des profils: Tong et al, 2008; Wather et al., 2008,

Boyd, 2008 a, Donath, 200774

o, 8EIl PAA @sealxAciaux sur les organisations et les modes de
management (Sebastien Tranz revue Personné): la dimension collaborative, le
partage de connaissance, les liens de subordination entre salarié et entreprise, les

structures en mode projet

0 La gestion de la marque employeur et la E -Grh : Aurélie Girard, 2010.

0o, 8EIi DAAO 000 1 Ad (ODERMOGAAMBEIA[T A "1 OOEEOR
titulaire, HEC Montréal, et directrice scientifigue dans le domaine de la gestiates
ressources humaine, CEFRI@ la typologie des usages dWEB 2.0 en GRH et en

64 Sources. auteurs cités par Aurélie GRARD 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 juid0 pages

107/193



particulier dans le domaine du recrutement. Bé analyse les usages, les avantages et

les inconvénients, tant coté recruteurs que candidats.

oPT ®H hdziAf Rdz LINPOSa&adza RS f QF LI NASYSy

En tout premier lieu, le réseau social est une économie de talents nous a dit Christine

Balagué.

3721y YSRAIF RS W a2d2NDAYHQ RS OFYyRARFG&a 6aidN} (sS3

Comme lerésume Eric Dupin, blogueur et éditeur de FuZ2 les réseaux sociauxsont des

outils qui permettent de Ai COT OOEO AAO OAAEAOAEAOh A81T AOAT
Adi OAT OOAT O AAT énE AdeCsOrhleurd Arofil© dvantmAeE® de les avoir

rencontrés» Initialement non congus pour cela, nous rappelle JedPascal Szerlesks,

AT AEAT $EOAAOAOO AAO 30 edelix @EaknSontildvéndsOpork O AA 1 6!

certains volontairement (réseaux sociauxprofessionnels et sites de niche métiers), pour

AGAOOOAOG 111 j &AAARAATTER 971 OOOA Agsbnt shhlés eDEOEAOO A
pratiqgues pour accéder directement a des candidats potentiels, grace a leurs outils de
requéte :profi h 1T 1T O Al AEZOh AT OOAPOEOAh 11 OEAO88S

Les réseaux permettraient de filtrer « a priori », par un processus social, plus

humain

Les réseaux, les plateformes de mise en relation professionnelle ou les sites de

cooptation filtrent a priori, par un processus social, plus humain mais aussi plus subjectif.

« |déalement, les candidats ne recoivent que des offres triées par leur résedanction de

1A00 DPAOOET AT AA AO 1 A0 OAAOOOAOOO Aili EEAEAT O
AEEEOOAT O 16ET & OIf AGETT AT 181 OEAT OAT O OAOO AAC
donc pas réduit a posteriori par un dispositif techniquke gestion des candidatures, mais a

priori par un processus social. Le tri des candidatures esthuénanisé, mais avec pour

2006.

O
2
(@}
Qu

| AOAET DAOEAE

« Plutét que de chercher afak AT T OAOCAO 1T A0 11T AATEOiI O ABADPDPAOI
AAT AT AA AA OOAOGAET OAOO O1 i ) 1

65 www. fuzz.fr : annuaire en temps réel de liens verek meilleurs articles de blogs

66 Interview de septembre 2011
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OAOAEO AT NOAI NOA Oi OOA T EOA AOD

moindre transpaence» Fondeur, 2006

AOOEAA AA

O\

Les réseaux sociaux, exercent un filtre « a priori », grace a un processus social, plus

humain mais aussi plus subjectif.

3722y YSRAlF RQS@lftdzZ dA2yE Sy FY2y(d Rdz LINROSaa

#6A0O0 O1 OOORDADBAOOAADOA OETI A AA T A 1T EOCA AT
1AO0 1 EAT O AGAI EOET 8
#1171 OOEI AO 1 86EAAT OEOT 10i i OENOA AAO AAT AEAAOGO

Google mais avec aussi des outils plus pointds p ¢ o DAT Bl Ah vigidnABGBEHh 8 (
du canddat est a la portée du recruteur via ses contributions sur les blogs, ou les

recommandations présentes sur sa page réseau.

A¢ Les travaux de Dominique Cardon sur le Design de la visibilité

, 0APDPOI AEA AA $1 1 ET H HeQybologiAdd WEH 2.0 feSintédelssanteA O O A

Ppi 60 061 OAAOBOAOOh AAO Al DPi OOGAT O Oi1 AOOGAI O
sur les réseaux sociauk 1 A OOAOAEI Adi OAI OAOGETT AO bpi OA
évoque lurmémele faitque «cettA AADPAAEQOi U O8A@bi OAOh O 60 A

réclame des compétences sociales et relationnelles spécifigetestrées inégalement

distribuées.

Il a donc défini5 comportements dont il décrit les caractéristiques: le Paravent, le Clak
obscu, le Phare, le Posit, La lanterna magic&’. Dans notre enquéte terrainnous avons
tenté de reprendre cette taxinomie pour analyser les personnalités desdifférents
recruteurs interviewés.

67 Cf. Dominigue CARDON (2008), «Le design de la visibilité un essai de typologie du Web 2.0site
internet Internet Actu.net, article du 1/02/2008, 5 pages
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#AO OOAOAOC@Z DPOATTAT O 1 AOO 0Odtaeedokporeedts qus i OOAA AA

font le succésdes Réseaux sociaux numériques 8IAODOEO <COi CAEOA 11 OETI
PEiTTI1T1TA AA TTAAR 1T A AAOIET A6APDPAOOAT AT AA8s
$6A000A0 AEAOAEADGOO ATI 1T A 37 AkrRaGeBoBKstmui®ldd 1 O NOAT
comportements compulsis¢ AAO AJIAWEBYPO®t1 I BEI BOT 1 A0 1T A Ai OAI 1 PE
OTE AiI 1T OEOOAT O AOG AGOITIIT A PI OO OAPeitean€@/OAO U 1 A

déduire que les gros consommateurs de Faceboalont des personnes aux personnalités
compulsives et fragiles? Le jugement semble sévere et dangereux, mais ces études

soulevent la réflexion.

B¢ BEvaluer le candidat au travers des recommandagion

Les experts, parmi lesquels Christine Balag@& sont unanimes sur le sujet, la
recommandation sur un site de réseau social apporte de la crédibilité a 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 dusant des informations non

conformes a la réalité «la recommandation engage et expose son émetteur

Des entreprises se sont donc créées sur le sujet et proposent dentraliser des
recommandations comme Naymz.com, Repvine.com ouww.cv-20.con$?. Elle utilise un
systeme de tags selon 3 axes affiche la représentation visuelle du candidat pour donner

T AEOOAT AA U AA NOGEI O APPAITAT O T A #6 ¢8m

el
(@}
m\

o Les aptitudes du candidat a exercer un gtier, une fonction
0 Ses compétences techniques

0 Sa personnalité et ses qualités relationnelles

Le site qui souhaite fiabiliser ses représentations, propose égalementflermat C.A.R qui
AOO OAATTT O PAO 1AO POl ZAOCOET Id RDACAA AKAi DAAAAD
A A O A O E bAtioh, Résukals olbtéhus.

68 Interview de juillet 2011 et Christian BALAGUE David FAYoN (2010), Facebook, Twitter et les
AOOOAOG8 )1 O0i COAO 1T AO 0Oi OAAOGD OP&iE Réa@on Adutaton 01T A OOOA
France, p. 51

69 http://tinyu rl.com/cv20-tags
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3.7.2.3 La ERéputation des entreprises, véhiculée par lesnversations

$AT 0 16AT NOsOA 2ACET:Tladépitdidn dds entredbiGEs comptEtdut ¥ OA O |
autant que celle des candidats, puisque 89% des candidats font des recherches sur

1 6AT OOAPOEOGA AOGAT O AA Oi DI 1TAOA U Glitdades T1 1T AA¢g
ET £ Oi AGEITO 1Ti CAOEOGAOh OAT AEO NOA xuyb 110 B
informations positives. Ces chiffres démontrent clairement que la éputation est

devenue un enjeu clé pour les entreprises."

Le«wave¢ AOO T A OAOI A NOE Ai OEcCT A Al AT CIi AEO 1A
16871 AEAT CA AGBGET £l Oi A Omterhaltes Sud EsréSehux EoEiduk ApresAT OO A
les Directeurs du marketing, ce sont les DRH qui apprennent a initier ou participer ales

conversations» car ils ont compris queles réseaux sociaux étaient des EAO@ AGET /&l O/

ouseAel TTA 1871 meisd. Knd fantastidde cArersation globale a commencé.
Grace a internet, les individus découvrent et inventent de nouveaux moyens de partager de
1 6ET £ O ACGET 1T DA OO&irah tluBife ClGe@dinMandestllE Wakifedtd O

des évidences).

, 6ATEAO AA AAO Ai1 OAOOCAOETIT O AOO OAITAIT AT O E
une entreprise, que des chercheursen étudient les themes abordés, la valence (propos

positifs, négatifs, ou neutres). Les outils utilisés reposent sur dtext mining par des

1T CEAEAT O A3OO0OACA AEAIBM combinkgd 4 deshoutits ldgaamiming. 3 0 3 3

, 61 OOEI EAEO AARAO &I OGEITAO OAGOOAI T AO OO0 AA

syntaxique ou sémantique.

Une étude a été conduite sutinkedin auprés des % millions de membres. 4 catégories
ABGET AEOEADOO 1 1:des 4p0s» diE edehu(saviEEnetdotkers), les cadres
supérieurs (seniors executives), les adeptes tardifs (late adopters) et les explorateurs
(exploring options). Des communications cil#es ont pu ainsi étre mises au point pour

chacune de ces catégories.
$8ADPOT O ! 60i 1 EA ' EOAOA ftatéhofieddu WEB iitéradtiomA@D A OOAT A

réseaux sociauxet Twitter), sont des outils idéaux pour «gérer de nouvelles relations avec

les cardidats».
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A ¢ Une nouvelle compréhension $aifacon dont se construit le jugement des candidatswis

GAa RQdzy LRGSYGASt SYLX 288dNJ

Grace aux études qui sont réalisées, les DRH ont une meilleure connaissaudice

AEATET AT AT O AA 1 8AARTIO8 ATUOGAEEIEAMI AN AIGETAT BIOOO Ol
AO 1T AT AcAoh T A Oi A1 A AOI 00O poteriidl. Cé debierOOADOE OAR
DAOOAOA A6 AAT OA PAO T A £EI OOA AA o611 0Oi 6AAO AO .

pour la «génération Y» queéous avons décrit en partie I.

Nous avons résumé les propos tenus sur ce sujet par Jgaascal Szerlerski (Ex Directeur

AAO OOOAOiI CEAO AEGCEOAI AléssobsA 18! 0%#qh AAT O 1T A O

p>

Individu

(Salarié / demandeur)

Réseaux & Communautés

Lien d'échange

Entreprises - institutions
‘ image, actualité, marques, produits,

recrutement, fidélisation

Schémaéalisé par nos soins

, 0ET AEOEAO ET OAOACEO AOAA O11 0Oi OAAO AO OA Al
1 6A71 OOAPOEOA8 )I DHPAOO U 1T A OAAEAOAEA AGET A& OI A
AT 1101 ENOIi AO DPAO | daamtdOAPIOEOABAA) 10 AAEDIDI OEAT |
cd il 01 AB6Oi j xwhp AA OAO@ AA Al T £ZEATAAQ NOGU 16ATO
études montrent que les sites carriere des entreprises sont peu visités. Le réseau social est

Ol AODPAAA 11 OAcipeivEnDetre defordde] ET T h AAT T A
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B¢ Une nouvelle attitude face au recrutedr £ I RA&ALI NAGA2Y RS f QlFa&ys

Christine Balagué évoqué &6 A EAAAAT AT O A A latefatibrO tbmimnex@&élait AAT O
1A AAO AOGAT O 18711 AOCAT AA A AapgoliséQeprodde sonOET OO A
recruteur, peut-&tre davantage que ne le fait le recruteur.,«A O OAT AOET»nGus O6i NOE

dit-elle, méme si, in fine, le recruteur est maitre de sa décision.

, A0 $2( 110 DPOEO Ail OAEAT AA NGOG Olsdulendeht Gl
NOsAI 1 A AEOh T AEO AA NOA 1 AO CAT O AEOAI
, A 21 OAAOG AO 1 A0 Aiii O AGOGi O OIT O AAO

partage des expériences individuelles vécues.

3.7.2.4 Les réseaux sociauxn média au service de la stratégie de la marque employeur

%OPDAAAO ABAGPOAOCGOEIT AA T A 1 AONOA Kseauki UAOON
sociaux et Twitter doivent étre crédibles. Pour cela, ils doivent respecter des regles

propres au fonctionnement duwWEB.

Christine Balagué® enseignante et chercheuse sur leRéseaux sociadx U 1 8) 1 OOEODO
de Paris, évangélise auprés des entreprisgsour que celesAE | AOOOAT O 1 8 A1 DI
phénoméne et adaptent leurs comportements. Ses travaux de recherches lui ont permis de

définir 4 régles du marketing social et communautaire, baptisées les quatre «dui sont:

&I b1 EAAOGET T h 1 8ET ORABAALOCEAT AA86ET OEIi EOi h AD I

Ces régles font écho a celles que nous avons décrites en Partie |, quand nous évoquions les
AEAT CAT AT OO NOE 081 DHPiT OAT O OI 6O 16EI PAADO AAO
Al TACETTTAI AT O ARG A1 OOADOE @AieWEEBSONOEOOAT O 1 A

70 Conférence animé par Christine BALAGUE du 20 juin 2011Social CRM et réseaux Sociaux,

Conférence Cercle du Marketing Prédiaifinterview du 12 juillet
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A¢ La viralité: un danger amplificateur

~ s s s, ~ A N L L oA .~ .-

, 60T A AAO AAORZedixk DEDOE A Vidsse deditfiion AA 1 6 ET Al
La réputation est devenue un actif stratégique des entreprises affirme Sébastien Traft

dans la RevuePersonneA A 3 ADOAT AOA ¢mpp8 )1 DOI AEGA AOOOEN
de controlertout AA NOE DAOO 8 00OA AEOh A8TT 1T A Ti1iAAOOGEODI

amont.

La démarche a suivre est donc celei :

Agir en
Elaborer la mettant en
promesse

employeur

Analyser et cohérence

besoins et
image

écouter

B ¢ Une transformation dimétier des R.H

, AO OOAOGAO@® AG!1TTA "1 OOEEO &£ 10 Oi £ OATAA U <
Ressources Humaines. «Depuis plus de 20 ans, ils cherchent a se transformer pour exercer
Ol OEI A pPi OO OOOAOI CGENOA AAT O 1 600KIeEOAOEIT £

technologies duWEBg 8 1 AAOEAT T AT O 181 bl 0601 EOi AA DPAOOA

une GRH en mode stratégiqués:

Toute une littérature a fleuri sur la thématique du EDRH, parmi laquelle, les écrits de
&OAT T EO 3EI OAh OT AET 11T COA AA ml OfF AGETT AO AT OAl

ngl AOAOO Al 3AEAT ARAO AA ' AOOEI T AA |dshdichiE€d®OOEOTI 0AOL
i AT ACAI AT O AAO OUOOI i AO ABET & Oi AGEI T 8
2 Propos extraits de laRevue Personnel dossier: 27 OAAO@ 31 AE A @@révduiohl OOADOE OA

numeérigue en marchey® 522, septembre 2011
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Christine Balagué, lors de notre interview en juillet faisant quant a elle référence au
«nouveau paradigme du DRH C'esta-dire, a sa capacité se passer des intermédiaires de

1 8AT PI1 T E  AdémeAdpérek led taldn® Bont il a besoin dans les groupes de
conversation ou ils sont. Ceci repose cependant sur plusieurs points qui nous semblent
essenties: avoir des besoins, rechercher des talents présents sur les réseaux. Ce
paradigme ne semble donc pas ressembler a tous les DRH ou équipes de recrutement.

I O0Oi 1 EA ' EOAOA 1 AO Al AOGAT O 1 AO AEAT CAIlI A1 60O

«recrutement transactionnel » (AA 1T 8AT 1T 1T 1T AA Job Adarish & 1eAO D
«recruteme ntrelationnel »j 1 671 OA AAO 2i OAAO®G O1 AEAOG@ 1 0ii O

C¢ Le marketing supplanter&il la fonction RFP

Ce fut la question soulevée en janvier 201jar les membres du Corporate Research

&1 O1T AAGET T j#2&qh AOi i Al wedeprofesqelrden RH, deA U 1 ¢
Eil 601 Al EOOAOh ABAOOI AEAOCETI T Oh AA AEAOAEAOOO A
)T OOEOOOA AOO AdT1 £EZOEO OT A AT AT UOGA AO OTA
politiques, programmes et pratiques RH des entreprisesertifiées. Elle est présente dans

13 pays et 4 continents.

De nombreux cas ont été cités lors de cette conférence. Les entrepris&arbucks Café et

Shell ont créé des services sumesure qui relient les deux disciplines, chez Starbucks le

poste de Diecteur de la gestion internationale de la marque est devennuTop HR

Marketer. Pour Shell, le service marketing fait partie intégrante du service RH. Navjot

Singh, le directeur au Royaum& 1 E 06 A @b ©fhdmA si dek dedxHonctions utilisent

un langage différent, elles ont pour tadche de vendre la marque. Je souhaite que les

DOT FAOGOGETITTAI O AARAO OAOGOI OOAAOG EOI AETAO ATl DO/

et des technigues 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 AGdOOA ¢ 1 A DAOOAT AEOA AA | An, &0gordrGt CEA A
accompagner le changement (grace aux politiques de formation, de développement des
compétences)A O A & 80ady' Aes tollabarateurs.
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http://fr.wikipedia.org/wiki/Coach

p=
>\
O/

A AEA AAui geiddintkmiAsD&tiat€gie 21¢ marketing
DEOOA U Ai OAT T BPPAO 186EIi ACA AiPITUAOO A
identité et sa communication commerciales’s.

Qu
™\

CONCLUSIOBE LA DEUXIEME PARTI
, AT AT UOA EEOOI OENOA WHBcdsaa dérhiére3 Grindes distndud
AARO@ Ccili OAOET 1T Oh Ot EO AVEBgtrangmbstidad bt Aed WEBS |1

interaction».

O
O
(@}
™ o
o
O

Les premiers dont les principaux représentants sont les job boards impactent
AEOAAOQAI AT O 1 A0 OA@BDhih de3 ackdckiev ¢ deb @iEusdur®
ABET &£ Oi ACEI T O8
, ADO OOACA [ AOOE AWEBBAIAOAA QAR TIGMOREOiTARA A AP
plébisAEO1 HPT OO 1 A OOAT OPAOAT AA NOBGEI ADPDPIi|OOA
efficacité.

La deuxieme famille, celle de laWEBinteraction», estreprésentée principalement par les
Oi OAAODG O1 AEAO@8 41 00 OAT A (ggal@nkit Gk axteus OG ET O DI C
majeurs. Son fonctionnement est essentiellement communautaire, interactif et
collaboratif.
, AO OAAOOOAOOO OAI Al AT O AOEY{ gaOdk MeueEentd®Al NOA DA
comme le montre 8 AT NOs OA 27 CET T * 1 A8ditipnAeB coantber] O AO AA«
A8 O0OA | AOOEOGAI AT O OOEI EOi O | AlesGou@duk QutilsC OAT AA Al
AT 11 AAT OAGEEO AO Aiii O1 AODOAEOAOh OBEI QG O1I 106 A
chercheurs, ne sont pas encore vraiment intégrés aux stratégieles recruteurs. Ainsi, leur
OOACA AAI AGOA T A EAEO AGETI EOEAOEOAO ET AEOGEAOGAIT T 4
Dans cette «forét touffuey certains se sentent perdusun sentiment aggravé par les
NOAOOEI 1 © EOOEAENOAORh 1 AO qud fdikadeurs defFeAddeA O AA 1 6 A
et professionnelsdu recrutement.
Les travaux de recherche montrent également les limitest les probléemes posés par
internet au recrutement.
, 601 AAO pootidmesBEOA 0@ | AOOA AJ Eds gsle@dcdnldbtési Ci 17 O A

au dilemme «bruitsilence»,sont soit submergés, soif 8 T A O Ephad de Aépddse. Poul

73 Eléments du cours de Pierre Volle, définition Wikipédi2007.
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OOAEOAO 1 8 éstndebsSrirddelestandardiséripour la filtrer par les mots clé oy
des repéres de coordination. Cette tendance a la standardisation est égaleme
encouragéepar la volonté de professionnaliser la fonction RH.

CesdO@ PEiTTi11TAO Ok Adhdardisafion Edilifant @ Arhitément des
ATT1T7 AOh Al hudmedidtidh ided @ohigel et Fédiproquement.

Cette phase de standardisation oblige arentrer dans la case» et donc peut détourner
certaines candidatures a posteriori. La chat A AA 1 6 ADPAOEAI AT O
i AEAA8 , 1 OONGGAITA TA 16A0GO PAORh 1A N
candidature peut étre poseée.

De ce point de vue, la nécessité de définir des critéres de sélection existi{a. Mais on
comprend bien que |[eWEBa considérablement amplifié le phénomene.

Une solution au dilemme &ruit silence» semble étre la spécialisation des Job Boards.
centrant les échanges sur des themes précis, un filtre a priori se met en place et
probabilité de capter des candidatures pertinentes augmente.

Lesréseaux sociauxoffrent de nouvelles perspectives a cet égaren permettant que le
E£E1 OOA O6AoAOAd OAPEANI DPOOBAAITTA 18671 AA
critéres classiques. Les réseaux sociagpermettraient de ré-humaniser le processus.
-AEO AAT A A QGE ¢ Ainsifsé pdse de Probkemedd Ta @shollit®des candidats.
Les entreprises quantaellesi 6 1 AEADPAT O PAO U 1 AeqdeBdlied
stratégie de communication. Leur eéputation se fait avec ou sans elket se transmet par
un phénomene de viralité par lesréseaux sociauxnotamment. Pour cette raison lae-
réputation des entreprises et la notion de marque employeur deviennent des enjeux d

direction générale au sein desquels les DRH peuvent jouer un réle central et stratégique

I'Th

[¢)
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TROISIEME PARTI
ENQUETE DE TERF
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TROISIEME PARTENQUETE DE
TERRA

VLY GNRRdzOGAZ2Y t fQSyljdzsiS RS UGUSNNI AY

1.1 Préambule

, 6 AT NOs OA AA OAOOAET AOAEO DPi 60O AOO AB8AT OAT A
sur la réalité de leur usage des outils dWEB dans leurs processus de recrutement. Il
O6ACEOOAEO A601T AQAOAEAA AOOAT OEAIT AT AT O NO,
travaux des chercheurs, des consultants et des blogueurs développés en partie 2.

, 6 ADDOT AEA 11 OET AT 11 CE N&rdppoktOprestuaeidésdiptioidd AT  Aj
DATATh 11006 AAOAAOI OEOIT O AETN EAITEITAO AA
Ai AOEOTTO AO@G OOAOAOO A80O1T AEADPEOOA KT AOGAOOA
du terrain. Nous nous attachons, par la suite, a eprendre quelle appréciation ont les

recruteurs des impacts duWEB sur leur activité, quels sont les avantages reconnus, les
inconvénients subis, ainsi que les réticences et les interrogations des acteurs de terrain.

#AO AAOT EAOORh 11 OO0 Gfitkde Prudénte, Asd metén EnOposiioh O
AGA@DlI T OAOAOOON AO T8Ei OEOCAT O PAO U OAOOAO
exemples. Enfin nous terminons par un «focus» particulier sur les stratégies des

AT OOA D OE OA OrésBaux séeiasdhA BB A G OOAT AT OOAT O 60T O O
du recrutement.

En dernier lieu, nous proposons des pistes de réflexion personnelle issues de ce travail

ABGET OAOOEGCAOEITT 8
1.2 Une enquéte ciblée sur les recruteurs en entreprise

A E A A OEdfesser airh étabdelieuik 18 plus exhaustif possible mais de

Al ITOAO T1 O00A 1 OOAA 0O OT A AT NOGsOA AA OAOO/
DOEO Adi Al AEOAO 1T A Oi Al EOi  AA WEB2ZODNDGaverds] OE T 1
priviegEi  AAO AT T OAAOGO Ei Oi OIciTAO Al OAOI A AA
i OCAT EOAOGET 1 Oh AEET A83600A 1T A PI OO POI AEA AA
$A0@ OUDPAO ABET OAOI I ALhitdkadt€urs b réxrutentint endigne, AT T OO

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 ellesémes.
Ainsi, nous avonscb AOEOh AT OOA T A ITEO AA EOET AO A

en face a face, ou par téléphone.

Qu
p21
o
S

1.3 Un panel de 20 entreprises de tout secteur, et de toute taille

A PDAT Al AGAT OOAPOEOAO PAOO 58O00CA AAOAAOI OEOT AA
0 Représentints des entreprises dans uneD Al AOOA i OAT,AadAein A8 AAOEOE
A6 AT OEOT O Al 1 O IsiAgds seelalix fadlésiéthblisieménts ke@ondaifes a

caractére commercial, administratif en passant par de la production industriedl Deux

OAAOCACOEDEABIAATI A 01T 1T O PAO OA@hentérd et@u B® )1 OB8AC
(voirci-AAOOT 00 1T A COAPEA AA 1T A Oi PAOOGEOETT AA 187
o De laTPE a la multinational 8 $86 ADOT O 1T A0 AT 117V A0 ¢mmyxy AA

francais se compose de 9% de micro-entreprises (moins de 10 salariés) qui pesent

poht p 000 I A AEEAEOA AGAEEFAEOAO TAOEITAI h AA
DT OAT O ¢thxpbph AA nmhpb A6%4) j AA cum U vnnm OA]
de grandes entreprises (+ de 500 salariés) qui pésent 36,5%. Leur poids économique

est donc proportionnellement inversea leur poids numérique.On constate queles

micro-entreprises ne sont pas représentées et quetre échantillon sur-représente les

grandes entreprises, ainsi que leentreprises de taille intermédiaire. Elles sont, en

AEmAd 1 A0 PI OO MEAAEI AO ABAAAT O AO 1AO bpI OO «

Obi AEAI EOOAO AO OAAOOOAI AT 68 .1 OOA TAEAAGEE i ¢
ne nous a pas paru génante. lb AT T AT OOET 1O 111 O0OAOTT O ABAEI I
1 8A1T OOAPOEOGA 18A0O6 PAOG O1 il1ii AT O AEOAOEI ET AT «
(voirci-AAOGOTI 60 1A COAPEA AA 1T A Oi PAOOCEOEIT AA 181 4

o De sociétés installées en France, mais @iel OOEAOOO 1T AOEWoirdl EOQi O AG 1
AAOGOT 66 1A COAPEA AA T A Oi PAOOEOGETT AA 161 AEAI
opérant des recrutements en France mais aussi, de facon plus marginale, au sein

= oz o~ oA N
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4 000 000
3 500 000
3 000 000
2 500 000
2 000 000
1 500 000
1 000 000

500 000

m Nombre d'entreprises
m CA

GE (> ETI PME Micro TOTAL
5000 (de (del0 (<a
pers.) 250a a249 10

4999 pers.) pers.)

pers.)

Paysage économiquEOAT e AEO A8ADPOT O 1 AO Al
#EEAEOA Ad! MEAEQOBOE RIOO OAT O ET1 ET

TiTAO AA T A ##)0 ¢@t1d
A8 %001 O AT A TAOCETT A

—_—)  —

Echantillon : répartition par taille

m Grandes entreprises (>
5000 pers.)

HETI (de 250 a 4999 pers

= PME (de 10 a 249 pers

H Micro-entreprises (<a 10
pers.)

" OAPEA AA 1 A Oi PAOOEOEIT AA 168671 AEATOEITTT DPAO OAEITA Ad

Rem: ETI: entreprise de taille intermédiairePME: petites et moyennes entreprises
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Echantillon : répartition par sectet

0
B Agroalimentaire et
agriculture
B |ndustrie
= Batiment

Commerce

B Services

i AEATOEITTT DPAO OAAOAOO ABAAC

Ou

" OAPEA AA 1T A Oi PAOOEOETT AA |

Echantillon : nationalités de

1 entreprises

France
m USA
H Européenne

= Hors zone Euri

" OAPEA AA 1T A Oi PAOOEOGEIT AA 1671 AEATOEITTT PAO TAOEITAI EOV

~ s s s o~ A

, A DPAT A1l AGET OAOI T AOOAOOO DAOO 8O00A AAOAAQOI OEOI

o0 Plusieurs foncions des Ressources humainesdu DRH, au recruteur spécialisé, en

passant par des Campus Manager des entreprises. Nous avons volontairement ciblé
nos entretiens directement sur les entreprises ellenémes, en excluant les cabinets

de recrutements. Ainsi mus ciblons les recruteurs et non les intermédiaires.

o Des interlocuteurs représentatifs deplusieurs genreset générations
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Echantillon : répartitior
Hommes/Femmes

Hommes
30%

Femmes
70%

" OADPEA AA 1T A Oi PAOOEOEITT AA 1871 AEATOEITTT DAO OAQA

Tranches d'ages interrogé
1 1
25-30 ans
m31-35 ans
36-40 ans
W 41-50 ans
+de 50 ans
7
" OAPEA AA 1 A Oi PAOOEOGEIT AA 1871 AEATOEITTT PAO OOAT AEA A
1.4Le questionnaire
, A AT T OOOOAOEIT AO NOAOGEITTAEOA A i Oi Ai OAlI
relatif & la méthodologie de recherche.
.16 NOAOGOGEITO 110 bPI OO DOETAEPAI AT AT O 06060 1
nature des besoins, diffialtés rencontrées), sur un état des lieux concernant leurs canaux
AA OAAOOGOAI AT Oh DOEO OO0 1 AOOO WeEBAGAvEnt AT 1 A

z A 7 A oz s~

A8 AAT OAAO AAO OOEAOO PI 6O NOAI EOAOE &0 AO OOA
Pour présener la confidentialité des propos échangés, nous ne communiquerons pas les

synthéses des entretiens conduits.

Page suivante une forme simplifiée du questionnaire utilisé.
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15%34)/..1)2% Ad%

(mise en forme simplifiée pour le mémoire)

Identité interlocuteur / entreprise

|I8 [© |00 N[O 07 [ [ [N |-

Nom, prénom Fonction / poste
Ancienneté dans la fonction
Génération
Etesvous sur les réseau®
Dans quel but (veille, benchmark, loisir, recheitee) ?
Ii AA 181 OCAT EOAOQEI 1
3AAOAO0 ABAAOEOEOI
.AGEIT T Al EOi AA 18A1 OOAPOEOGA
Effectif
Multisites Oui / Non

| zIdentification des besoins / an

o Populations concernées

.15 %4 %

o Volume/6 AOEAOGEI T ABOTA ATTiA 000 |15A000A
o 300A0i CEA DI OOEO mudish (jejvals EnE@drdes tahdiddtd) | £EO0A OQ
(0]

Moyens a disposition en interne ressources propres dédiées

aux recrutements

Il - Analyse des pratigues de OAAOOOAT AT O AA 1 68A1 OOAPOEOA

= - Typolo gie de vos canaux de recherche régulierement activés

Cas 1: recherches de candidature en direct

Lesquels:3 OPDI OO PAPEAO ¥ 3EOA EI

cooptation / forums écoles / partenariat

Cas2. OAAEAOAEA OEA O1 ET O6AOIi i AEAEOA

Lesquels

- - Analyse des choix

o 1 O 3-8@@ détermine le choix des canauk
o Votre avis sur le sujet

® - Performance :

0 Mesurezvous leur performance(KPI) ?
o Sioui, résultats?

Commentaires sur le sujet 1

Il - Analyse des pratiques recrutement Web :

- - Typologie de vo s canaux de recherche régulierement activés

Cas 1: Recherches de candidature en direct :

Cas2RAAEAOAEA OEA 0Oi

Lesquelsqy 3 EOA ET OAOT AO AA 16A1 OOAPOEOA 7 =*1i A

réputation / Espace de vos propres salariés sur les réseadAutres

Lesquels : APEC / Pole emploi / Chasseurs

- - Analyse des choix

1 O 6-de@d détermine le choix des canauxeb ?
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- Performance:
Mesurezvous leur performance ?
Mesurezvous la performance du Web versus médias traditiormels
Si oui, résultat®

IWINI- ®

~ - Analyse du traitement des candidatures via recrutement Web
0 Quid des Cv récoltés via le Web (BDD inteiinactive / passivé mise ajoui CNI L (adr e

| - Impact des outils Weh:

0 Avezvous une stratégie de marque employzur
Vous préoccupexrous de votre-eéputation?
Pourquoi?
Comment?
Avis sur le sujet

O O0OO0ooOo

Quobde=t qui expligue | 2®mergence de ces outil s

o Estce que certains m®tiers |/ fonctions?de | 0
o Peuton revenir en arriere

0 Quelles sont doéapr s?vous | es derni res ten
0 Qu 6-eexqtie cela souleve comme questions dans votre entreprise

o Comment prcevezvous les évolutions a veriir

0 LaDRH at-elle un réle a avoir sur le sujet

o Estce que cela apporte du + ou-d& Commentaires

o Eléments positifs :

o Eléments négatifs

En interne

Des changements sur vpsatiques?

Contrélezvous les regledéontologiques en vigueur

Sur levolumedes candidatures recues (CS / annonces)?

Avis sur leprofil des candidatsia Web (lifférents des Cv non web
Sur leprofil de vos équipesecrutemen?

Surlbor gani sation des ®qui pes RH
Sur lesliens avec les opationnels?

Lo®valuati on?des candidatur es
Sur vos outils de traitement des CV

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OOo

Entre votre organisation et |l es interm®diaires de |
Relatonavec | es interm@M®di aires de | 6empl oi
o Controlezvous leur diffusion Wejquand vous les faites imtesnir ?

(]

IV i Internet et vos salariés?
0 Que pensexous de la présence de vos salariés sur les réseaux seciaux

0o Estce que vous contr?!lidesrégumtewlsi scours et | dat
o Votreentreprisepossede | | e un r®seau interne ddentrepr
0 Avis/ bilan sur le sujet

»P2OOAEO OEI Pl EAET AO NOAOOEI 11T AEOH) 61 Oi EO AO@w OAAOOOADLO

2/ Caractérisation des réponses

2.1 Des besoins trés variés en matiere de recrutement

Les entreprises interviewées font face a une grande diversité de besoin en matiére de
recrutement. Certaines sont confrontées a un ralentissement de leurs besoiqpmur des

raisons diverses, bonne anticipation au cours des derniéres années des départs a la
OAOOAEOA U 16A0AIiPIA ADO #. %3h 10 OAI AT OEOOAI /
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"% #/ 20/ 86 ABBOOAO AT EOAT O OAT T OOAIT AO aiddn DPAOI AT Al
A6 O1 -o@Oiddortant (ASSYSTEM France, DELL, PHONE REGIES), et enfin, certaines
A AT OOA A1 1 AOG OAI AT AAT O AAO DPI AT O AA OAAOOOBAI A

,,,,,,

effectifs (CELINE,PSB8 q 1T O PAOAA NOGAI 1T AOG O 106 AT AOI EOOAT

Prévisions de recrutement annuel en % de I'effectif tot:
m Prévisions du CREDOC du sect  m VVolume de recrutement
en % effectif total
Qog gL représenté [eg— 20,1
CELINE 17,6
2 GE Corporate 17,6
3 Myriad 17,6
©
= ALCATELUCENT 17,6
PSAPEUGEO : 17,6
SESE Non représentés (=== 158
S Phone Régies 50
E SNA Europe 14
3 RAJA 16,7
DELL 9,6 55
CNES 19,6
Crédit Agricole Nord Es 57 19,6
Assystem France 2.5 37
é Crédit Coopértif 9.6,4
GE) BTP consultants %%6
v METLIFE Direc 9,6 34
April 196
Anaphore 196
GLS , 19,6
Allianz France 19,6

Graphe de comparaison des besoins de recrutement par rapport a 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 caractére approximati€ertains

OAEOOAT O AA OGAOAT AAO8 )1 Z£AOO ATT A Ail1OEAi OAO
permettant de positionner la problématique du recrutement par rapport aux enjeux
CilTAAOo AA 18A1T OOAPOEOAS

, AO AT

0 deinteRtirelaiivémert @oct@dde OA OO AAO
iA 11 UA

OA B
(] AA NOE 16A00 PAO 1T A AAO

—_—) m\

DPOEOAO AA | &eivide
A AOEIT T A h
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gue les statistigues nationales concernent toutes les catégories de population alors que

notre enquéte se concentrait davatage sur les cadres, population largement minoritaire
AAT O 1 6ET AOOOOEAS

%l OAOAT AEA OT A AT AT UOA ATi DbAOAOEOA AAO AT OOA
Ol A 001 O & OOA AEODAOEOi 8 10A00A AGAT OOA Al 1A

25% et 50%.

$AT 0 O i1 AOAEi AA 18AIPITE I AONOi BAO
nombreuses défaillances économiques des entreprises qui limitent leurs projets de
OAAOOOAI AT Oh 11T OOA DPAT Al h N OA Idés cobtexteemploi

AEZ££ OAT 66h AA 18AAOGAT AR U AAOG cOi O AAO
¢ Nous devrions pouvoir identifier des comportements tres spécifiques.

e ,6AA00AT EOI AiPITE AA AAO Al OOADPOEI®/
segment de marché auquel elles appartiennent. Il existe donc un facteur de

contingence individuel.

2.2 Cing familles de recruteurs

Nous avons ainsi répertorié 5 catégoriesA 6 AT OOAPOEOAO AO OAEI
o Lesstarsh AT Oi AO A3 O1 AatuweleOOA AOOOAAOEOEOI
o0 Les coureurs de fond, confrontés a des besoins réguliers, difficiles a pourvoir

0 Les attentistes, recrutant peu ou pas et en retrait dWEB.

(@)

Les fragiles, aux besoins irréguliers ayant un impact immédiatement sensible sur
1 AAOEOCEDO AT 6OAPAROAS
0 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»

)yl OB8ACEO AGAT OOAPOEOAO NOEEAQAI HAOAOGH OB DI IPAD
TTT ARG AAOGIET O AA OAAOOCOAT AT 68 w1 AOG 06110 Al O
leur permet de subvenir a leurs besoins : G.E, CREDIT COOPERATIF, CNES, CELINE

(LVMH). Ce sont de grands groupes, ou des marques fortesi gqommuniquent

régulierement.

Caractéristiques communes en matiere de stratégies de recrutement

o51TA &£ OOA AOOOAAOEOEDOi NOE 1 AOO DAOIi AO AdA
candidatures spontanées. Le DRH du CREDIT COOPERATIF, René DESBIOLLE
estime par exemple recevoir 50% des candidatures spontanées de son secteur.

o517 AEODPI OEOCEZLZ OAAOOOATI AT O AiTipi AO NOE bDPAOI A
comme satisfaisants pour nos interlocuteurs.

0 Un passage naturel depuis 7 ans sur des médM4B: Job Board<et site Internet de
1 6A1T OOAPOEOAS

o 0AOh 1T 06 PAOh AA OAAT OO0 U AAOG AAOGET T O AA OUE

humaines car les profils recherchés arrivent par ewxnémes.

o Le recours au «média papier», se fait uniguement a des fins de communication
insOEOCOOETTTAITA 1TO0 OiBITA U AAO DPOIT AT 1 AGENOD!
KEG OOEI-£EOAT AIAOADIOOO OAAOOOAO T A DPAOOII AA 1
Quimpers

owl 1 A0 A 10 ApPpAl AO@ AEAOOAOOO PIi OO AAO OAEC
proflh AT T £ZEAAT OEAT EOi h OAiI POh 1T UATh 8Qs

0 Lesréseaux sociauxsont des outils de relation des recruteurs avec leur réseau, mais
pas de recrutement.

o Ces entreprises utilisent lesréseaux sociauxet Twitter comme des médias de

communication.

2.2.2 Catégorie 2« Les coureurs de fonds

Ce sont des entreprises confrontées a des besoins réguliers, car en développement, ou
devant faire face a un turrover important. Une situation compliquée par un manque de
17T 01 OET1 Oih ABAOOOAAOQEOEO O is (dérdrie DA compéidnces) AAOT ET O
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- %4, )&%h O0(/. % 2% ) %3h 03!'h 102),8 $A 1A 0-9%
OAAOADOOO ABAAOEOEOI O bi OO6EO "Oi " AO AAT O AAO

Caractéristiques communes en matiére de stratégies de recrutement

o Elles ont recours a un dispositif trés 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, lesJob Boardsciblés, des relations avec les écoles, une politique de
recrutement de stagiaires et de personnes en alternance pour se constituer une
pépiniere de compétences.

0 «Lachasse de téte reste présente pour les profils les plus stratégiques et les hauts

revenus.

o517 OTEIT Oi 00 PAOOEAOI EAO AOO ADPPI OO U 1
AO OEOA )1 O0AOT AO AA 1 &©AdnCGoubsbpolt Optidisers A0 A
1 6 AGEOOAT O8

Qu
Tr T

0 Réseaux sociaux la chasse directe sur les réseaux dépend de plusieurs facteurs

OA1 O 1 8AEOAT AA A0 Afire, Ids Gutolistions lin@med 6u 1d A OAO
disponibilité du recruteur, car tous reconnaissenN OA A3AOO AEOI T 1 PEACA

2.2.3 Catégorie 3« Les attentistes»

I OBACEO AB3AT OOAPOEOA AA-overAdyani pu dé besbkhd deAh A O,
recrutement et plutét sur un marché en déclirou peu dynamique : SNAUROPE, ou GLS.
Cette familA A OO Oi ACEOA U AAOG@ ili1 AT OOh 1 AEO 11060

nombreuses entreprises peu visibles.

Caractéristiques communes en matiere de stratégies de recrutement :

AT £EOAO ABAI PITE AAT O IVeOforidt @2pdrrAOh 10 1A
o00i OAT AA ZAEAT A 10 ET AGEOOAT OA :kGile@DEI O A,

1 6A1T OOAPOEOA T186A00 PAO &I OAi i AT O OCEI EOI
ATTTi A0 AA AAT AEAAOOOAOh AOAB 8
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o0 En cas de besoin de recrutement, un usage naturel désb Boardsexistants et un

OAAT OO0 AO@ EIT OAOIi i AEAEOAOG AA T16AIPITER AA o0
fonction de la valeur et de la difficulté du poste.

2.2.4Catégorie 4 «Les fragiles »

108A11 A0 OI EAT O bDAOE Gub6u plusstrctarées) @uk<hhsoidsisonti T AA OOA«

EOOi ¢cOI EAOOh 1T AEO EAOOAI AT O OAT OEAT AO j OAAEAO]
, 8 AAOAT AA AA T A AT I bi OAssiins rapdeO€or 165 Gdsiitals AAO O D
I DT OAOCETTT AT O AO 1 6 AAOE®EMDsultaksMLLIABIARrad@Bb OE OAd - 9

informatique ou ANAPHORE.

Caractéristiques communes en matiére de stratégies de recrutement

o Une entreprise qui mobilise son énerg et ses moyens sur le développement du

business, les enjeux et difficultés recrutement passant au second plan.

o Pour les petites structuresy, OT $2( OBPI 1 UOAI AT 68 NOE DAOOA A
peu de moyens. Tout est & construire en méme temps. P A ODAAA AiI BPITE 00O

site Internet qui est orienté produits, pas de stratégie de marque employeur.

0 Pour les plus grosses la recherche de solutions rapides et efficacgmultiposting 74

sur les sites internet, cooptation...) et importante externalisation du processus

recrutement (APEC, Pdle emploi, Chasseurs) faute de temps en interne.

2.2.5 Catégorie 5 «Les expérimentaux»

lls sont confrontés a un besoin régulier de recrutement et ane forte compétition avec
A AOOOAO AAOADOOO 0600 AAOG pPOIT £EI1 O EAAT OENOAOGS #/
originaux : DELL, ASSYSTEM France, RAJA, ALCATEL LUCENT.

Caractéristiques communes en matiere de stratégies de recrutement

o On retrouve ks caractéristiques de la catégorie 2, «les coureurs de fond», a la
AEZ£&£ OAT AA NOA 1T A OATOGEIT OO0 1AOG OAAOOOAI Al
AT T O0i NOAT AR AA EAEOA 7 O11 0A0 161 OCATEOAQETT 1/
o #6 A00 AAT O AAMAs avoAsCdbseivéOded praliques innovantes

souvent rendues possibles par le développement degseaux sociau8 )1 OB ACEO AA

74 Multipostingd, $ EAAZOOET 1T AOOT I AOGEOT A AO AT 1711 AOA AdiT A£EOAO
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AOi AOETT Ad6i NOEPAO A1 OE1T OAI AT O Ai AEi A0 A
recrutement auparavant confiée a des prestatairesx¢ernes.

o Déficit de notoriété «marque employeur» (non attractif pour les candidats).

Ainsi, les entreprises vont ellesmémes approcher les candidats qui correspondent a leurs

besoins. Le succés du recrutement dépendra ensuite de plusieurs parametreder le plus

OEOA bi OOEAT Ah AO AT 1 OAAO AA AAI OE NOA 16711
AOlI OOOA ABGAT OOADPOEOAh AO U 16A0O00AAOEOEOI AO
Des exemples de pratiques innovantes mises en place par les «expérimentaux» sont

détaillés au paragaphe traitant «des initiatives et des stratégies».

/P\

Résultats de notre enquéte terrain

Profils des
entreprises

Fort besoin

*Phone Régies

«METUFE  APRIL

* PSA-PEUGEQT
es coureurs de fond

Faible Forte
utilisation utilisation
d’Internet d’Internet

-BTP
*MYRIAD Consultants
*ANAPHORE ALLIANZ France (sU

métiers comptables)

l

Faible besoin

[ Sa 20aSNBFGA2Yya RS fQSyljdzs (S
odm [ Sa LINI GAljdzSa RS tQlylrftéeasS RS I LJ

La question aborde les indicateurs de rentabilité du recrutement, indépendamment de
1 8ET OAT OEOi AGOOEI EOAOEIT Ad1 OOEI O 1 Oi i OENOAC
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de répondreal A NOAOOEI T HOi AEOA AA 1T A iddionddeA AA 1 A C

outils numériques : Plus facile? Plus efficient? Plus efficac®

Les réponses sont équilibrées. En effet, 9 entreprises sur 20 répondent a des demandes de

i AOOOA ABAEEEAAAEOI h OAT AEO NOA 1AOG pp AOOOAO
lesquellesdes entreprises aussi diverses qQUEELINE(LVMH), le CREDIT AGRICOLE, ou

SNA EUROPE.

10ATA TA 1 AGOOA AOO AEAEAAOCOT Ah 1 OEi i AOENOAO OA

1 EAOC o011 01 A AA DI OOAOQh T A Oi eh@OEOEIT A0
performance des médias. Puis on retrouve de maniére moins récurrentée nombre de CV
OAeOOh 1A 1171 AOA AGAT OOAOGEAT O Oi ATEOIi O PAO DI O

processus, le nombre de postes pourvus, les sources de recrutement destps pourvus.

Notre constat :

47 00 AOO bi OCAAITDOEIAR DHAEGUDOAR | OicOEBBI EAEOT A
#/1 20/ 21'4% 10 $%,,q U 16AAOAT AA AA OOEOE8 10ATA
plupart du temps de la Direction Financiere qui constrit les outils de reporting utilisés

par les équipes RH. Le CNES utilise des outils créés par le Contréle de Gestion et fait des

revues, plusieurs fois par an, auprés du COMEX pour convenir des réallocations de budget

A5 01T AGAOAEAA OO0 16A0O00AS

1O AADOARIBAA AdT Al ECAOET T Omemisict. YRIAD ou PAONEOAAOOOAC
2% ) %3q NOE 1iDOI OOAT O 1T A AAOGIET AB8AT AT UOGAO 1ACG
AB AT OEAEDAG inkrAed etAlé jusiierBds Alifficultés, délais owodts de leur

propre activité.
odH [ Qdzal IS RSa .l aSa RS R2yySSa o0.550 S

Quatorze entreprises sur vingt, possedent des bases de données qui stockent des

informations sur les candidats ayant répondu a des offres. Douze de ces bases sont

Agpi T EOI AO AA £Aeil1 AUl Ai ENOAR EAEOAT O 181 AEAO
recrutements et de mises a jour. Les deux autres sont passiveles données sont

seulement stockées et donc non exploitées comme pour METLIFE DIRECAtte analyse

vient contredire celle de Y.Fondeur relative aux progiciels de recrutement qui pointaient la

faible utilisation des bases.

Six entreprises ne posséent pas de bases de données de candidats.
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.1 O0OA PAT AT bDOi OAT OA OT A AEOGAOOEOiI AAO DPOAOE!
vertical papier de SNA EUROPE), a des fichiers Excel (MYRIAD) ou une base de données

OAOOACAO AOii AO OO0 /OOITTE j21*1 qhsé@ONOBS U

disponibles sur le marché (Job+, CV mail, Talent Profiler, Job Way, Taledd A8 AOOOAO E(
A A Ai OAT T DPAT AT OO ET OAOTAO j#2%$)4 ' 2)#/], %
A86AAI ET EOOOAGETT AA AAO AAOGAO $Sldshasds sénl T OE AT

organisées et administrées par une unique personne utilisatrice pour un usage

AoAl OOEOAT AT &6 ET OAOT Ah A1 T 00 NOA AAT O ABGAO
interconnectées €f. GE CAREER de GE CORPORATErochainement, le CREDIT
AGRICOLE entreprise trés régionalisée, va fusionner au plan nationates bases de

candidats, ce qui souléve un certain nombre de questions chez les recruteurs de chaque

région.

01 OOEAOOO AAO $2( ET OAOOGEAxiT O 1T i ATT1AEOOAT O |
001 AEi Abh AO O61106 EOONOGBU ECiTOAO 1 AOG AilTO06O
AT OOAPOEOAO AZ£EZEOI AT O ZEAEOA OEOOA 1 AO0O AAOAC
O1 OET OO0 1 OEAAT 68 300 AA AAOT EAé&hohlGspiedsOh 1 8 AT
Certains RH entendud A AOT EAT O PAO U 1 6AEEEAAAR&GI AAO

périment trop vite». lls préférent partir, chaque jour, & la course aux\CEOAEO8 | [ 6 ET
ABAOOOAO OAAOOOADOOO AEIisdpbidigudsiqie cduddesddasskksd 1T OOF

pour pouvoir suivre le parcours de vie du candidat.

Nos observationsAT | A Osag®des bases de données

0 Les recruteurs ont des difficultés a identifier la réelle valeur ajoutée des bases de
données.

0 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

Obpi AEAENOAO AAO OAAOOOADBOO j AoOciiii EAR A&
les solutions existE AT & 1 AEO 1+ OAEAT O 1171 Al i1 O6AOh 16 Ol
pas.

0 Les contraintes légales de mises a jour sont fortes, mais pas toujours connues.
o Leformad AA 1 8 ET A&l OI faAit@ebhtt Cviormatsi OABORHOO ABSET Al (
plus succinctes, CV EAOA O AOOT AEi Ge débatAnBrntapprofor@iQa uAl i O 8

impact sur la lecture du parcours et donc sur la sélection du candidat

133/193



o On observe, dans certains cas, une peur de la compétition autour de mémy's au
OAET A& Gun theneiédaul panotre interlocuteur du Crédit Agricole dans

61 AT 1 OADOA ABOT EAEAAOETIT AA AAOGAOG Oi CET 1T Al Ac
odo [ RSYFGSNRAFEAalFGAZ2Y &aQF OOSy {dzS
A OATAATAA O 1A Aii AOi OEAI EOAOGETT 1A EAEO NOA

envoie un CWia un email, via le sODA  dnheprisedet via un joaboard,que du coté de
16AI PI TUAOOS

Le recours au papier reste une stratégie (périlleuse) de différenciation, utilisée par le

candidat qui souhaite sortir de la masse des candidatura¥EB, ou parl 8 AT OOADOEOA NOE
profite pour communiquer auprés du marché sur son existence et sa dynamique emploi.

, TOONOA AAO 1iAEAO KADPADEAOZ OIT 0O OOEI EOi Oh ABAC
OOAAEOCEITTTAITTA j¢ilTi OAOET T q &$tréxégid AhoidebparieA8 # 6 AOOT
#. %3 AO OOAOGAOO AO EI 00T Al AAO AT AEAT O AGOT A i Al

La dématérialisation est renforcée par une politique «@apier», instituée par de grands

COil OPAO AAT O 1A AAAOA AA 1T A PiI1EOENOA 23% j2A0DI
du groupe CREDIT AGRICOLE ou de PSA. Cela se traduit pas une interditdiate du

recours aux annonces presse et aux supports papier. Nous pouvons citer des cas de forums

écoles ou les étudiants, sur les stands, accedent aux offres via des Ipads.
odn [ Sa SaLI OSa WSYLI 2AQ RSa aradsSa LyidSNYy

Les eDAAAO KAIiPITEZ AAO OEOAO )1 OAOT AO AAO AT OOA
AiTiTiT A T A bpi OOA AB8AT OOi A ETAITOI 60T AATA AO bDOT A
I OCAT EOAOCET 108 #iii A 18AEEEOI A -EAEAT $AI AT T OA
confrmé gOA 1 A0 AAT AEAAOOOAO AOOEOAT O DPAO ABAOOOAO
APPAOAYy OOA OT A O1T11T1T06F 1TAOOA AAO Al OOAPOEOAO
spontanées en les faisant transiter par le canal «standardisant» de leur SW¢EB.

10O OAET AAO COAT AAO AT OOAPOEOAO AO AGOT A DPAOOEA
ET O1 COAT O 16AT OAT AT A AA 1T A AEAETA AT OAITEATO 1A
%l OOA 1 A0 AAOw A@OOi i EOI O AA 1T A AEAyT AR EI AQGEO

liens avec la classification des emplois ou le systéeme de rémunération, etc...

134/193



yl OAT AT A NOGEI U AEO OlohnedeAle edkdteindnt diis b T Oi COA
«Workflow? RH».

#AOOA T AOAOOAOQGEIT OEAT O AT OOT AT OAO 16A1T Al UOA
gui mettait en avant la tendance, particulierement répandue parmi les grandes

entreprises, a standardiser et a professionnaliser le process de recrutement.

3.5Les Job boards continuent leurgourse en téte»

Les Jobboards les plus couramment cités sont Adenclassified, Monster, Cadremploi,

INE® + A1 ET Ah #AAOAOGIT1ETAh AO 2iCEITEI A 88
Nous avons, toutefois, entendu beaucoup de réserve surd A FZEEAAAEOT AA - 11 OC
AAO AT OOAPOEOGAO ET OAOOICi AOGO 11060 ABAEIT ABOO A

raisons évoquées sont un volume trop élevé de candidature et une trés faible qualité des

dossiers. Cet exemple montre comment uacteur lourd et précurseur duWEB devient
OAPEAAI AT O EI OO0 EAO ~ZEAOGOA AA OBAAAPOAO U 1A
forte.

, AO AT OOADPOEOAOG DPOEOEI i CEATIG Bafs dohitmans O E 1 A O«
10 18AT NOs OA 20ACEIGIAEG A 8EAEAO H AMGIYO AT 6 dhittrdsT O A O
essentiels: destarifs beaucoup plus faibles , unediffusion plus rapide (plus de délais

de bouclage a respecter), upublic plus large vite accessible , unusage simplifié , une

possibilité, pour les recruteurs, degarder la maitrise tout au long de la chaine (ils

générent euxmémes les offres, et contrélent leur diffusion), et enfin, les outils integrent

AAO OUOOI I AO AA 1 AOOOAO 111 AOA AA #6 O0OAeOdO

A& i O Aedrkpirthgsilans un délai court & destination des opérationnels.

3E 1TAO *T A "1TAOAOh AOQOET OOABGEOE OOEIEOiI O AT
changent pas la natue du processus de recrutement,ils accélerent le cycle de

1 8 ADDAOE A éehtled fott© inéli® our les entreprises et facilitent la vie du
OAAOOOAOO8 #APAT AAT Oh 16AT NOsOGA AiTT EEOI A 1A

i AOOA ABET £ O ACETT ciTiOi A PAO AA 117 OOAT OOA

75 Un workflow (anglicisme) est la représentation d'une suite de taches ou opérations effectuées par
une personne, un groupe de personnes, un organisme, etc. Le terff@v renvoie au passage du

produit, du document, de l'information, etc., d'une étape a l'autre. (source Wikipedia)
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odc [ Qdzal 3S RS& NBaSIdzE &a20Al dzE

Lorsque les entrepries utilisent lesréseaux sociauxa des fins de recrutement, elles ont
recours a deux stratégies différenciéeslesréseaux sociauxen tant vivier de candidats
pi OAT OEAT O 1O AT OAT O NOB&T OOGET AA Ai OAI T pPAT AT O

3.6.1 Réseaux sociaux ¢éant que vivier de candidats potentiels

, 6 OO A géleauk Aodiauxpour capter des candidats potentiels est davantage répandu

chez les «oureurs de fond». Les moyens déployés sont cependant rudimentaires,

OADPT OAT O OO0 16AgPi OEARAAMEADOT TORADIODAIGD )AIO @IOAX
personnelles. Emmanuelle Bviaud, chez PHONE REGIES, chasse sumésgaux sociaux

avec son adresse personnelle. Ancienne chargée de recherche de cabinet de recrutement,

ATT A AOO AZ£AI EI E1 OASthpAse REIA D quani Feliohtend B Odaod A 8

A5 O1T bDi OOA OObpbiii AT OAEOA NOE OAOA 1T AAOPi DAO
humaines qui se verra confier la mission de chasser sur lagseaux sociauxet de

OADPOiI OAT OAO 1 86AT OOAHAOEA8 QGO DNOEEA AT RRADAT® AOO
ancienne chargée de recherche de cabinet.

La chasse sur lesRéseaux sociauxest estimée chronophage. Certaines entreprises

DOi £ OAT O AT T A AT 1 AEOOGAO 1 800ACA U eitthOO0O DAOOAI
lls contrélent peu, la facon dont cewA E O6 AT OAOOAT O AO NOAI O Ofi
communiqués en leur nom.

#AO DOAOENOAO OI1TO0 1A AOOEO AGET EOEAOEOAO ETAE
A3 AT OOAPOEOASB

3.6.2 Réseaux sociaux outil de déeppement de la marque employeur

, AO AT OOAPOEOGAOG AA 1T A AAOi CIréskabix séchBcor@A OO OOEI E
AOPAAA AA AT i1 O EAAOGEI T h DAOOEA dédlopgergedtAT OA Ad OT .
de leur marque employeur etCorporate8 , 6 AT EAO PI 00 AAO A1 OOAPOEOA
communiquer sur la marque et son actualité, que de recruter directement. Cette approche

ET AEOAAOA AO OAAOOOAI AT O AOO AGAEIT AOOO OT A AAO
employeur. Facebook, Twitter, LinkedIn sont les réseaux sociauxles plus cités en

Oi £ OAT AAh AT 1 OOAEOAI AT O U AA NOAinkédmAdsNOs OA 21 C

R -

la notoriété par viraliti h 1 T ET O AT | OAO@ NOA ABAOO0AO AO 11 AAC
jeunes>, nous expliqguent Sandrine HERES de PSA.
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3.7 La lettre de motivation disparait

BN

Plusieurs pieces jugées comme essentielles tendent a disparaitre des dossiers de
candidature. La@ET AEDAT A A &heitrdda Aotidation A Blle desbeCrependant

souvent demandée par leppérationnels.
ody !y OKFIy3ISYSyd RQIGGAGAdZRS RS& OF yRAI

Pour tous: «Candidater: est un acte, de moins en moins, engagea#time René [@sbiolle

du CREDT COOPERATIF. Les outils ont facilité la réponse aux offres, ainsi les candidats
eux-mémes ont parfois du mal a se remémorer leurs démarches de candidature. Le temps
AO OAAOOOADGO T6A0O PAO AAI OE AO AAT AEAAOh NO

Ooi AAT OA08 ,1 00 Ad01 DOAIEAO AiTOAAO AOAA Ol
poi OAT OAO 1T A bpi 0OO6A AO Oi1T AT OEOITTAIATO AOA
O8ET OAOOI CAO 0060 1 AO i1 OEOGAOEITO Oi A1 A6 AAO

Les candidat appartenart a la génération &» exploitent entierement les possibilités

offertes par lesréseaux sociau8 %1 AT 1 Oi NOAT AAh EI1 O 110 POEO
leur interlocuteur. Méme si,in fine, le recruteur décidera du sort du candidat, ce dernier

possedeDl OO AGET £ Of ACETT O OO0 Ofi t sorEdiporieOdon A OOA O«
OAI PO AA DPOi OAT AA AAT O 16A1T OOAPOEOAR OIT DPAO

visibles directement ou indirectement sur lesréseaux sociaus , 8 OOEI EOAQET |

informations par le candidat peut aller du mode le plus frustre a une pratique plus
sophistiqguée. Le candidat interroge des personnes de son réseau sur la réalité de

1 8A1T OOAPOEOGAR OI1T Ai AEATAAh OA Oi ATEOGI 1T ATTI
éventuel futur manager voire le déroulement des entretiens de recrutement.

l'ET OE O AAO AAOAOOO EIT OAOOI Ci © A Ai1 OOAOT KN
facon de mener un entretien et connaissait déja les questions posees. Il avait simplement

interrogé des personnes déja rencontrées en entretien. Ce recruteur veille donc
désormais, a modifier régulierement la nature et la forme de ses entretienslidaut avoir

O1 OET 600 w i1 AGAOAT AA OO0 AAO SAdolusidEilleAOO NOE
souriant !

47 OOA&EI EOh AA OUPA AA DPOAOENOA Al OOCAIT AT O 11
Oi OOAG 1T A0 cilTi OAOETTO jO0TEO AAT O 1T A DPAOOEA

comportements).
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Des recruteursdéstabilisés ont modifié leurs prdils sur LinkedIn et Viadeo pour se rendre

moins visibles.

oddp 'YS YSAEESdINE a8YSUNRS RS fQAYF2NNI (A

Cel T OOAADG AT i b1 OOAI AT O AAOG AAT AEAAOOG OAT A U 0Oi OA
1A0 AAOZ bAOOBEWdrigation impodantd GeEldrelatidh @dnd pour autant

NOBEI OBACEOOA A801T KOAT OAOOGATI AT O AARAO Pi 601 EOOCZ:
«, AO AAT AEAAOO OAOI AT O AAAiT Ahdbs dit EditAlafaigOeA EA  O1 Al E
AG133934%- &OATAA8 )1 O O1 1 GadnidiscAurshfficiell Getiel O AT 1 1 |
AOOEOOAA bpiI OOOA AAOOAET O OAAOOOAOOOR U 1B8ET OOA
parler de «candidats offreurs et ewon demandeurs. Ce qui a pour conséquence de changer

la posture mentale du recruteur. «ous devons nes adapter a ces changements

irréversibles, car nous sommes virtuellement dans la méme spfiére

Anna Buyankina, GE CORPORATEyezruteur de la nouvelle génération va plus loin :

dT 00 TA CciOoiTO PI OO AAO Oi 1 OE (péiddiiels $alaris. | AEO AAO

odmn [ S& NBONMzi SdzNB NBOf I YSYy(d RSa RQ2dziAf
A la recherche de labonne équationtemps investi / ROIET O O1 1 0 AT AAI AT AA |
A8 AT Al UOAO ARAKAEAEAAAENIABOAMEROD DAOS8Iiclg 1Bs AT T OAGOA
bi OOOA AQEI OOABEOE U DOEOEI T CEAO 18AEEEAAAEODI U

OCAACAOG68 51 AEOAT OO0 OAOGAT AENOi DPAO 'Ei 1 AO 30AH
4/ Avantages dUWEBreconnus par les recruteurs

Si elles doutent sur un certain nombre de poits, les entreprises restent unanimes sur
TT1 AOA ABAOAT OACAOS

4.1 Des avantages de simplicité et de liberté

Les principaux avantages faisant quasi unanimité sont

o La facilité des usages

6 |sabelle Malatray, DRH MYRAD
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o5TA Oi AOGAOCET T AAO A bnitdudheOund\plud @adde QantAéidd 1 O
personnes en tres peu de temps. AnnauBankina a pourvu, en une semaine, un

poste complexe a Dubai, grace a son résdankedIn.
0 Une réduction des colts de parution des offres.

o Une facilité de mesure offerte par les Job Boards . Ces derniers intgrent des
outils de mesure qui facilitent le reporting interne. Les recruteurs ont des moyens
rapides pour rendre comptes des volumes, des délais et des codts. lls soumettent
leurs prestataires emploi aux mémes demandes. Ce point présente une
contradiction avec ce que les recruteurs mentionnaient plus hauk{es recruteurs
Oi Al Ail ATO AAO ABT OOF badf a Aohsidérek Gud ok celipdirk E/EE A A .
ATTTA 000 1AO AOGOOAOR TAOG *TA "1 AOAO AT 1 OE

iO0 ATTTA,&kA 1T A O
Al AO ATTA APDPI C

o, A PI OOI ECEABAAAI AR O |
OAT &6 NOBSGAI PIT UADOBO bpi OA
(MYRIAD PSAPEUGEQT).

o, A DPi OOEAEI EOi AB8AI 1 A0 ADPDOIT AEkdchmpBtant A AAT /
leur dossier par des recherches sur [eEWEB. On peut ainsi, retrouver la trace
A3 AT AEAT O #6 AO 1 A0 ATi PAOAO AOAA 1 8AAOOAI
O APPDOEI A OO0 AAOOAET O OOEAOOG O0O0 1 AO M 0O
0 Le sentiment pour certaines organisations, de  pouvoir étre moins
Ai DAT AAT OAOG AAO PAODADHEBDABAAET ROAI BBEE Oi C
8q AT Al 1 Al GmémesAed dompe@nces idantielles ont besoin via les

réseaux sociauxet les bases de données. Elles revendiquent donc une capacité

Adi i AT AEPAOGEIT AO AA Oi AGAOGEITT AA 1AO0OO A
notre panel: DELL, ASSYSTEM France et RAJA. Dans les faits, le succes de ce type
Ad1T i OAOETT O TTi AAROOEOA AAO ET OAOOEOOAI AT «

dutemps,AAO EI AOO EAAEI A AA OA DPAOAOA AAT O I
ATTA ABAQEOOAOh 1 AEO AT ET OAOT A
4.2 Les Job Boasckt les sitesriternet totalement intégrés au paysage
3E 1 600EI EOI AAO AOPAAAOG Al Bl I desjoh Boar@sEaid ) T OA(
clairement reconnues par les recruteurs, cewAE &£ 1 O PDAOO AA AAI AT AAO

AO U 16AEEEAEAT AA AAO 1 OOEI 08 )10 Oi1T0 U 18AA
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du temps. Il semble que de nouveaux outils comenle multiposting commencent a attirer
1 8A00AT OETT AAO OAAOOOADGOOS #AOOA OANOGs OA
importante, en arriére fond, celle de la gestion du temps. Mais de maniére générale, les Job

mh

Boards et les sites internet ne font padébat.

5/ Mais aussi des interrogations, des réticences voire des doutes

5.1 Des interrogations

5.1.1 Quels repéres en matiere de législati@n

Nous ne développerons pas ce point. Citons cependant les questions les plus fréquentes
o Peuton aller regarderdes informations sur Facebook?
o Peuton 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 Faudil étre aussi rapide que lesandidats?

Les avis sont partagés sur le sujet. Certains ont défini des régles de temps de réponses aux

el AEI O NOE OA AiipPpOAT O Al EAOOAnR ABAOOOAO DOEI
AAOAT OACA AA OAAOI AO TA PAOmEsi OAO 1T A Al OOOA AA

5.1.3 Voiton tous les candidats sur les réseaux soci&ux

Pour Emmanuelle Rwiaud, ancienne chargée de recherche en cabinet, chasser sur les

réseaux sociaulx 8 AOO BAO O PDPOTAITT A8 i1 A OAEO AO AEI
actuel employeur. El A OB ET OAOOT ¢A AADPAT AAT Oh OO0 1 6AI Bl AD
différenciant, conscience de ne pas étre la seule a procéder aindtstce sur legéseaux

sociauxNOA EA OAEO OOT OOAO AAGo 1A0H OOTHGA EA AAGMDT NREGE b
pas?Ontils moins de valeur que les autrés.

Philippe Naar, DRH de CELINE souleve la méme interrogation, en faisant référence a sa

propre invisibilité sur les réseaux et a des pratiques traditionnelles pour entretenir son

Oi OAADO bDPOI AAOOEIOIOIOMIAIDE &6 A O GAEIOATT0A OEAEOAT O OEAIT
AoOOADPT 1 ACETTh 1100 AT Ai AGEOTTO NOA ABAOOOAO

méme. Ces questions pourtant cpitales pour un recruteur sont malheureusement
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absentes des communications du moment. Nowbordons de maniére tangentielle cette

guestion en partie 2 traitant de la visibilité des candidats.

pd®mdn [ QA RS y-@lafilldge ayadedi®NA ] dzS S a i

Un DRH de notre panel fait référence a un manager qui possede une importante
communauté sur lesOi OAAO@ O1 600 AT AUAT O 1A Oi BOOAOQEI
jamais communiquer avec ses équipes.

pdPmdp Cl QifasdgebomperSetaiidement pour une générati@n

Plusieurs recruteurs estiment que les jeunes, en particulier, ne contrélenpas

OOEEEOCAI T AT O T16ET &£ OI AGETT AEAEOOI A OO0 &AAAA
dans leur vie profeDOET 1T 1T AT 1T A AOOOOAS 41 OGdpdrtigh@h 1 A Ai
DAOOEA ¢h 1100 A PAOIEO AA OAbbAdpkentds @b AT ¢ iy
lesréseaux sociawdA OAEO A£AOIi i 1 38AAAT O POAI ENOGA U 1 ABO
OAPPTI OO0 U ¢nnmwh OiiITECTA ABOT A DPOEOA AA ATT

comportements des internautes semblent en avance sur les crags des recruteurs

5.2 Des réticences voire des doutes, sur les réseaux sociaux et la quantité
RQAY T2

5.2.1 Des freins psychologiquessdA & RS& NB&SI dzE a20Al dzE f ASa ¢

Ce sont les réseaux sociald OE AT Ei AT O 1T A P11 0O 1 A0 AEOGAOOOE
précédemment, nous avons rencontré au cours des entretiengute la palette des

réactions psychologiques : du désintérét total a une trés forte attirance, en passant par

la peur ou la déception.

, 6 AT NO8s OA ZEAEO APPAOAYyOOA AAO AOAET O DPOUAET I 1
1A0 Oi PTTAAT OO0 AO AOAOT T A BRAOO 8O00OA DPOI OOi 8

o De freins liés a la difficile représentation de ce que sont les réseaux

sociaux. Le DRH de Célinparle de «igantsmez AT 1T O 1 8A@bI T EOAQEIT 1
impossible.

o De freins liés a la perte de contrle di aux phénomeénes de «buzz» et de
«viralité» offerts par lesRéseaux social®@ )1 AOO Al A££ZAO Ei Bl O
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globalit¢ des destinatairdd AO AA CAOAAO 16ET &£ O AGEIT 1
obligatoirement partagée, retravaillée, et appropriée par les internautes. Le sujet

1A0 PAOOACAO Al @@ ChedALLIANE Granke, duCGau CREBID O
AGRICOLIPpar exemple aucun salarié ne peut avoir acces a 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 pratiO A O 0110 1Ei A0 AO@ OAAOD
U OEONOA ATiiT A TA AAT NOAR 16AO0000ATAAR 10O 1A
ATTAO 0110 TEiAGO U OT A POAOENOA Opi AEAENOA A
o $A EOAET O 1T Ei 0O AO@G AicYyOO bHi OAT OEAI O AOO
manE £ZAOOT A0 PAO AAO DPOI BI O OETIT AT OGredi1 1 OOA 1 6.
de PSA a été surprise par le ton posé des internautes et par le caractere souvent

argumenté et justifié des propos tenus.

o $A AOAET O 1 ET O U | §Agoddcpdéntxisiciadnron®i 11 Al 1 A8
i OOEI 6 AA OAAOOOAI AT O AAI AT AA AO@ OAAOOOAOLOO
AARAOOAET 111 AOA ABAT OOA AbOo Aodesgi AIGOT AA 06
AT TAAOTA 1AOO EIi ACA POT POA 0060 | AhyeirAO AO 16 A
NOE HAOO AiT1TOEAi OAO AiiiT A OOOPAAO AA O
OPiI T O0ATiT I AT O AO Ti1i1 AA 16AT OOAPOEOAS

o De freins liés a la perte de productivitt BT OOEAT A A6 01 OAI AOEi h DA

temps sur son lieu de travail sur les réseaux.

5.2.2 Twitter mal compris

Twiter AOO 61 O/ 6.)86 DI O Ppoublé&sARHID EREDIT COFPERATI®I E O

AG ! , #1LUCENT et de PSA, qui ont recours aicro-blogging pour communiquer sur

les réseaux sociaux numérique8 $ AT O 1 8 AT OAT Al Ah 1 dtémpHdkAOOOADOO
08U ET Oi OAOOGAO8 )1 O 1 OI NOAT O OT A AT ibDOi EAT GET I
peut leur apporter dans le cadre de leur métier. Plus généralement, confondant parfois

Twitter avec un réseau social, certainsOAAOOOA OO O t sdl& pédnideiesC A 1

réseaux sociaux alors que pour des chercheurs comme ChristineaBgueh  E | O3 ACEO
Ai £ZET EOCOEOAIT AT O A301T 11 OOAT AAOAOO 1 AEAOO AO OAA«
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5.2.3 Des freins pratiques

Un autre type de réticence est perceptible chez les recruteunsterrogés. Il est de nature

pratique.

0 Le recours aux «emails», job boardOh ACOi CAOAOOO 106 OEOAO
AAT ATEOTI |1 6AAOARAOCOAAT ABEAERBABOOAOOEOOAT AT O AT O
yI A AOCIi AT O0i ABAOOAT OME TARD AEE GFEO ACAA ApDi OGDAR OX0T  NiE
AAO 1T Pi OACETTO AA Oi1 AAGETT 111cOAO Al OAEOII
AA OAAOOOADOOO Oi £l i AEEOOCAT O AOEI OOABEOE U AA
plus pertinentes. lls mentionnent, par exemple, les outiis A6 AAAOOI 6 AA Oi A
automatiques, ou des les questionnaires affinant la sélection du dossier en utilisant des
AOEOI OAO AEOAOEI ET AT OOh 1T A OAlI AEOA PAO AgAi b

candidat, sont identifiées pary.Fondeur comme un «filtrage a posteriori» (voir partie 2)
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Quand le terrain confirme les travaux des chercheurs

AT 1T O0i NOAT AAn U OAOI EO Icahdiddukel génémard ArOdxdes de AA 1 6 AAC

dossiers en général sous qualifiés.

Y.Fondeur, en 2006 et 2011, ainsi que E.Marchal et G.Rieueal?010 traitent ce théme de

1A | AOOA ABET & Of AGETT AiIi i A A3OT A POI Alil AOENO
le dilemme «bruit/silence» : en découlent la difficulté de traitement, le manque de
DAOOET AT AR AAO AAT AEAAOOOAOh |1 6ADPDPAOEOEI
6ET &£ Oi AGETTh T A Ti AAROOEOT AA 1 AOOOA r A
I PAOOEA ¢ 1A PAOACOAPEA 1T Ei U I A Ki AOOA ABEIT A

o , A0 OAAOOOAOOO 1 ATNOAT O AA OAPI OAO BIi 6O ACGEO
bi OOEAOOO AB8AT OOA AOGwo 110 iO0iNOi &8800A AibDAOOI (
solutions. lls ne savent comment choisir. Ainsi, nous confie Isabelle Malatray, DRH de

MYRIAD: ¢« A OOEO U 1T A OAAEAOAEA AGd Ob. Cetorde fatAT O OT A
directement écho aux sentiments de candidats évoqués en partie»2«ll y a toute

1 8ET &£ Of AGETTh AO Al 181 A OAiPOh EI 1TG6U A PAO O
cherche»(un candidat cité par G.Beavallet, M.C.Legarff, A.L.Negri et F.CBrafomme, les
OAAOOOAOOO OiIT 6 Al AAT AT AA AA & Oi AOGET T h AGBE
I b1 OAOETTT1AI 8 &AOOA Adi Al AEOACAh EI O etAAT DOAT O
AOGAT AAT O U OYOiT 08 wl AAI Ah AAO AT OOAOGEAT O ATl E
AA 1 8AT NOGs OA« AA AEOORIOEDI A AT OOA 1 600ACA AAO 11 UA

est flagrante, et généralisée. Elle témoigne du doute profond desuaistqui sont conscients
des bouleversements apportés par le net, mais qui ne percoivent pas encore avec netteté les

pistes a emprunter»

BN

En conséquence, certains se mettent volontairement a distance du phénoménds
relativisent le sujet, en le réduisah a un simple phénoméne de «mode» pour ados
branchés ou technophiles agités, en montrant du doigt, certaines pratiques caricaturales
telles Second Life ou les Serials Games trés colteux percus comme des plans de
AT 11 O1T EAACET T 8 #8 A OmlippeANaah BRHAdJe GELONE QWA Til €aut D A O

intégrer ces outils, mais cela ne va pas changer grsh@& 1T OAh AT 1T OOAEOAI AT O U AA

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 maitrise des codes intrinséques au luxe

exerce un filtre a priori qui limite les problématiques de pertinence des candidatures

, A DOT Al i i ACGENOA AA T A 1 AOOA Ad6EIT Aiddjeard
des personnes interrogées.
51 Al OOA OAIi Al A PAOAAPOEAI A OO0 1 A0 160

perdu que du scepticisme profond.

, A OE1T A AAO Oi OAAOD Oi AEAOCD 16A0O0 PAO A

6/ Des initiatives et des stratégies

Si les recruteurs sont partagés entre enthousiasme, doute et interrogations, la plupart

A5 AT OOA AOo DPAOeiT EO OT A i O1T1O00ETT 1 AEAOOA Al
explorent des solutions, parfois tres locales, parfois plus ambitieuses. Aprés avaiité
NOAI NOAO AgAi pi AGh 1100 Ai OAEI T AOIT kégeaut AO 00

sociauxeux-mémes, objets de tant de commentaires.

6.1 Des exemples

6.1.1 Des associations intergénérationnelldans les équipes de recrutement

#6AOO 1 6 LebpérBdadDengsANébAriagé de 55 ans quintéressé par ces sujets, a

recruté un jeune Campus Manager, incarnant parfaitement la génération «Y». Le succes de

AA AETEI A OADPT OA OO0 1 A, baded dEEuk tolaBoradod. Jdad i AT OO,
Denys Weber a notamment pris note que la communication par mails est jugée kas

beeng DI OO0 OA EAOT A OAAOOA AO FEAE QeshodvamEl OO0 A,

outils.

Un choix identiqgue chez RAJAla jeune Campus Manager, recrutée, aprés un passage en
AR ATi 1 O ENOGAO AODPOI O

AAAET AO AOOA 1T A 1 EOOETI
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tendances du marché. &lle va développer nos futurs outils de communication, car nous

avons conscience de la nécessité de moderniser nos outils pour garder unetaftéaaupres

des jeunes générations», nous confie Florence ez. Parmi les projets évoqués des

AKOEATI T O 171 OEAOOZ OO0 1 A OEOA Atésehuk sociada 1 6 AT OOAD

s N oA oz o~z

DAOOEAEDPAOGEIT U AAO &£ 006i 6 AA AEOADOOOEI T hS

6.1.2 Exemple deatariés ambassadeurs sur LinkedIn

GE CORPORATHitilise le réseau de ses salariés sucinkedIn pour des opérations de
recrutement et démultiplie ainsi son espace de communication, transformant des salariés

OIi1 1771 OAEOAO Al Ai AAOOAAAOOO AA 186A1 OOADPOEOAS

cOmPo 9ESYLE S RS ONBIGA2Y RS W26 . 2F NRa aLISOAL 7

Le DRH du CREDIT COOPERATIEOO U 1 81 OECET Aob BoArdspékialigeO1 AOET 1T/
Ai AEi AO@ 11 OEAOO AA 16861 ATTTITEA Ol Agaloh Ag )1 OA
DOl ZAOGOGETTTAI 8 )1 OBACEO 1U AsOT -Aus@dsesEl OO AA A

marchés et de se<ibles «clients », bien audela de la problématique emploi et de la

captation de cibles «candidats». # AOOA Ai i AOCAEA Al AG1BI- AOAEABAAT AIC
G.Rieucau, ou de Y.Fondeur selon laguelle le développemeéeatob boards spécialisés tend

a accroitre la pertinence des candidatures et a réduire les probléemes liés a la masse

AAAOOEOA ABET &I Ol AOET 1 O8

6.1.4 Exemple des expérimentaux

878
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Le choix de DELL

Création, depuisO1 h éqlie@é dourahg », composée de 20 personnes. Une partie d

ARrEmFAAOCEAEO AT OOOA 1 A0 AAOTET O AA 1 38%001 PA AOD

51T A PAOOTTTA AOO Al AEAOCA AA pu U ¢m AAOT E
OAAOOOAI AT 6O PAO Aig ,AO AOOOEAOGOEIT O:

connaissance du pays et des spécificités techniques du poste.

L6 AT OOAPOEOA A AET EOE A8 AT A E AimlUldAirgues, Buk @aqonakit€s

AT OOAODPI T AAT O AO@ 1 AOAEIi O AiI OOGAOOO DBAO A}

«contractors», c'esta-dire des personnes en mission. Ce mode contractupermet & DELL de

Tt

sécuriser ses colts en fonction de ses besoins. Caiixsont révisés chaque quadrimestre, ef
A1 ACETT AAO 0Oi 001 OAOO AA 1 6A1 OOAPOEOAS
Un argument est aussi développé auprés des équipeseviter la routine, rester maitre de sof
temps».

300 AA 161 OCAT EOAOEIORAAORE T BARHU dnifud
pouvoir de contréle et de gestion de leurs ressources. Les régles managériales reposent sur
A TAOCETTTATI AT OO 001 O AEOAAOE#ES taylofienné. Dés| rédliesOdt
conviennent bien, nous dit le DRH, aux profils anglsaxons, moins bien aux francais.

$A0 Oi 601l OAOO Oi1 0 AOOAT AOO AO 16i NOEPA AOO
commerciale. Un tableau Exdede 11 items suit les rendements de la semaine, sur des indicateu
de type
éléments de progression, taux de transformation (% de candidats recrutés par rapport au nongb
AA AAT AEAAOO AOAEOEITTi 60Q8s8s

Des candidats doivent étre présentés dans un délai de 20 jours maximum, et correspondre a 9
AA 1T A OEI A AAOAOEDOEIT i AAOGAOEDPOETT AO bBI O
TT1AOA AB3AT OOAGEAT O 0Oi Al E Oriespectgr des téglep coinrAezcEllestd
délivrer leur feedback candidats sous 48 H. Le choix du candidat doit tenir compte des critéres
CAlT EOi (11T A6 ¥ &AITAORh (AT AEAADPh 838

1A bl Al

0

: volume de personnes sollicitées, candidats présentés, offres recues, taux de sug

0

diversité g,

611760 PAO 1 AO 181AO

performance. Il a donc été envisagé de créer deux types de profilplusieurs équipes dédiées a |z

PDPAOOITTAO AA 1681 NOEPA 1
recherche de candidats et une affgée a transformer les contacts en candidat potentiel.

Ce modéle organisationnel prend sa source dans une typologie des fonctions commerciales, laqu
AEOOET ¢OA AAOG i1 AOGADOOOG S

77 Les Chargées de Recherche sont chargées dansckdlsinets, de trouver par tout type de moyens
AO Adi OAl OAO PAO Oil1i PEITAR 1AO AAT AEAAOO N
1AO

s, 87 NOEOAT AT O AA OOPAOOEOAOOO AAT O ii OE
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A AETEQ® A6!33934%- &OAT AA

#1 11T A $%,,h 1506TTOORDOEORT Acnmpnh OT A Oi NOEP/A AA 01 00
modestes: 6 personnes utilisent tous les réseaux sociaux existants, dont Facebook, ainsi que|les

AAOGAO AA ATT1TiAO AA #!1$2%-0,/)h AA 18!'0%#| AO AA -1
candidats juniors ou dotés de premiéres expériences.

#1 11T A AAT O O1 AAT OOA AB8APPAI Oh I hatiNé& B fafinkle| OAOOE AT O

couvrir une plage horaire plus importante et de privilégier les moments ou les candidats somt
disponibles. Elleest organisée par métiers et formée sur une période longue par les opérationnels
afin de connaitre les fonctions et le discours a tenir aux candidats.
, A AETE® O8AO0O0 Pi 00i 000 AAO POI £EI O AA EAOQl AO AEDPI E

Bilan:ilestjxCi BT OEOEZ PAO 1T A $2(h AEAT NOBAOAOT AEEAEEOA 1

., A AET EQ -BUTENTRtanct %,

, 6 AT OOAPOEOA A Z£AEO 1A AETE@ AA Ai OAT T BPPAO Al
employeurAO OA OAAEOOA ABGOOEI EOAO AAO 2chaSshraid@ O AEAOD
candidat¢8 51 A AAOQOEIT NOE AOOAEO DI OO0 AiI T Oi NOAT AAh
«faire fuir les candidats potentiels». Ainsi, en 2008, Didier BAICHERE a lancé un vaste

projet de communication qui visait plusieurs objectifsy, | AOOOA AT AT Ei OAT AA
1 6A1 OOAPOEOA AOGAA 1601 EOAOO ETTTI OATO AAOG 23. A
converser avec les candidats ciblég ou ils sont(profils de jeunes diplémés, mgénieurs et

OAAET T PEEI AOQ 000 1 A0 OAI AGOO AA |saBsBli@DADPOEOA j .

sonactualité, réponsesaux questions, etc.

, 61 AE A A OEarméliddef @ -réfu@tiondA B 1 6 A TetndBvorisd, @ temps 2,

les recrutements (estimésactuellementa 5% AA 1 6 AT OAT AT A AAO DI OOAO DI
ATTTAO0O AA 1A OITTEAEOI AO DPOIEAOR EI A DPOTAi Ai (
A & BIR Community Manager de France édOAT O &£l O &bt dé s é0ipds, &h d

®H share business partne@qui doivent avant méme de recruter, étre des ambassadeurs

AA 16AT OOAPOEOAS
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6.2 Des stratégies variées par rapport au cas spécifique des Réseaux sociaux

Lesréseaux sociauxEAE OAT O 181 AEAO AA AT i1 AT OAEOAO PAOGO
nouveauté majeure dans le paysage dWEBet du recrutement en particulier, nous avons
focalisé notre attention sur ce nouvel acteur et identifié4 stratégies distinctes de

visibilité numérique.

P

Résultats de notre enquéte terrain

Fort besoin

»

Faible Forte
utilisation »utilisation
d’Internet d’Internet
Faible besoin
6.2.1La stratégiede &« QA Y PA aAO0AT AGS
Sixrépondants sur 1901 1 O AT 1T AAOTi 08 #86AOO 1T A AAO 11 OAIlI

Coopératif, de BTRt 1 1T OO1 OAT 6O AO AA #%, ). % 1O Ad!o02),

AAPOEITT A6!02), h ABOBDOAOG RMAD ORPIOODOAA DI
0 AEEEEAOI Oi AA OAAOOOAI AT O 16 NOE 161

OAOI T AOOADGOO i« 61T NOAT O 1 8AA0AT AA AA AAOGI ET h
ABET Oi 0608 $A0D AGAT OOA At @hconirdledi¢e hwmiodei i  OT A
06 Aobi OAOh O1T EOA AAO AOAET OAOG A601 1 AOOBAEO O
posséde par ailleurs de nombreux homonymes sur M/EB qui pourraient étre source de

confusion.

149/193



#AO AETE@ DPAOOT 11 deir@urprécésbudreciu@medt Ei DAA

, A AAO Ad! POEI EAEO AgAADOHéEsdaux BocidhndsDi® Auitl EOOA S8
A6 0OT A OOOAOI CEA Al AAOo OAi P08 , 861 AEAAOCEAE i C
présence sur les réseaux sera incon@OT AAT Ah 0O OAOiI A8 41 OOA A EOh
OO00AOI CENOA AA DPAOOAO PAO OT A i1 OAPA ET OAOT
16EIi ACA ZEATT A AA AA NOBAOGO 16AT OOAPOEOGA U
momentané.

Lesraisonsd 1 A OOOAOi CEA AA 1 38ET OEOEAEI EOi 0110 A4

subies.

6.2.2La stratégie d «paravent® »

Quatre répondants sur 19sont concernés. Elle se traduit par des fiches faibles en

information, obsolétes pour certainesj 111 AA EAOT A &£EI T Ah AT AEAI
voire des incohérenceDAT 1 AO 1 8ABEOOAT AA AA AAO@® EEAEAO
Ei OOh 18A000A 1118

, 6 00ACA OAI AT A Pl OO bAsoaiitlde darder i @dhtacbavdc BAOOET 1 |
propre ri OAAOG 11 AT AT OA AA AEAOAEAO AA 18ET & Oi A

sommaire est davantage utilisée pour observer ce qui se passe sans trop se dévoiler soi

mémes #38AO00 AA Re@dn ndnime k& Srbitéyik dutparavent»Des peurs

06 A @b Odnia présénce sera interprétée comme un souhait de changement personnel de
posteh 11 OO0 AT1TEA£EA T A $2( A3OT A OI AEi O0i AA OAOO

623[ F &GN} GSTIAS RS tQFOGAZY aSt SOGADS

Quatre répondants sur 19sont concernés. Les fiches sont presque complétes, agrémesd

des photos des interlocteurs. Les réseaux de contactestent a taille humaine (entre 20

AO uvmn T1T1i1060q i 6o O OOEI EOAOEIT AEAT AiT1O0OOE
DOl ZAOOGETTT AT DBI OO AT i1 OTENOGAO AO 1 eawdAA 1 6A1
collaborateurs ou générer des candidatures spontanées.

I OAOT A PAOO T6A0O i OI NOi A PAO OABPDI OO0 AO@ 1 OC

79 Essai de typologie sur la Visibilité numérique deacteurs.
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6.2.4La stratégie dyhare

Cing répondants sur 19sont concernés. Cette terminologie est empruntée a Dominique

Cardongo. Les fiches sont trés détaillées, les acteurs sont présents sur un grand nombre de

Oi OAAO@h U AT i bOEO &AAAATTER #1DPAET O Ad! OAT O
£O0i NOAT OAG U O1I 66 11 O6AAO Oi OAADO AOii8 , 61 Al
recrutements mais davantage sur le statut de marque employeur de leur entreprise, au

travers de ses succes et de son actualité.

Les réseaux deviennent tres étendus456 contacts surLinkedIn pour Anna Buyankina, ex

G.E CORPORATE et plus de 500 pour&silStephan de DELL, 156 relations pour Sandrine

Heres chez PSA. Les usages sont avancés, comme le recours aux recommandations, la

présence et la participation a des forums, blogs et groupes.

Anna Buyankina, ancienne Responsable Europe du Développement RE G.E Corporate

Global Business Services est trés impliquée dans un groupmkedin A8 AT AEAT O OAl A
G.E.

, AOO APPAOOGAT ATAA U AAO A1 OOAPOEOGAOG AA AOI OO
AAEO NOBEI O O1I EAT O 001 @andchddd ENEB,Rfpliglie/ s levhsi 1 1 A -

pratiques professionnelles degéseaux sociaux

Le paradoxe est que la plupart de ces interlocuteurs appartiennent & des entreprises qui
TA 0110 PAO AT T EOITT O AG U AAOG OAT ORunbul AA OA.
qui concourt a leur propre visibilité autour des valeurs profondes dUWWEB: le partage,

i AEAT CA ABET &£ Oi ACEITO6h 1AO OATTOAOOAOQEITT C
T 6A@DOEI AT Oh AEAT A1 OAT AOh AOAOIT A AAOIOOA OA H (
afin que ces pratiques se développentt 8 AOO 1T A 11T AA AA AAI AET h 11

Qu

Qu

intéressers nous dit Michel Delanoue du CNES.

6.25[ QF gAa RSa NBONHzi SdzZNE & dzNJ f SdzNAR LINR2 LINBa &l f

Les recruteursont découvert récemment que leurs propres salariés étaient présents sur

les réseaux. lls sont parfois sollicités directement pourejoindre le réseau de certain de

I AODOO OAI AOEi 68 , A0 Oi AACETT O OIT O Alle®©O AEOA
passant par uneréponse sélective qui reposesur des critéres personnels (fonctiondes

risques et des conséquences).

80 Référence de son article de recherche.
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0AO AGAT OOA Adb maniéré §stémaiqudld pbésence de leurs salariés, ou
I AGAOOT T A AT 1T OAT O AA niduénEll efEbsO podrari, dd la filbd@ ET O AT | i
des informations communiquées titre du poste occupé, des dates, de la nature des
i EOOETT O AT 1T £EiT AOh AEDOGMD OO AIDO ERAT AT AANG®RAINT AA ET O

Rares sont les recruteurs qui craigneinque leurs salariés soient davantage chassés

NOBAOPAOAOAT 68 #AOOAET O U OITEAT O O1 PEiITITITTA E
ss AEi Oi h A8 AOOCA®ARDO &8 | EGEAG EOE ellEhéd® cal dellkd OOADPOE O
devient apparente sur la toile.1 O3 ACEO A380T A & O A AA AiT i1 O1 EAA

milliers de petites entreprises qui leur donne une image dynamique et moderne. Un avis

partagé par Isabelle Malatray de MYRIAD. Chez P&galement, multinationale cotée au

CAC 40, si depeurs existerOh 3 AT AOET A (AOAO AOOEI AT O NOBGAI I /
fondées car elle a, ellenéme, découvert que certains salariés sont devrais ambassadeurs

Pl 00 1 8 AT OOA D OE Grhunigééesfodt dds Ipéiite© podr @éeroitreOnotre

attractivité sur un marché difficile».

A

771 S& NBTftSEAZ2ZYya | YSySSa LI N fQSyljdzsa$

7.1 Une attitude ouverte, communicante et participative

Qu

, 600ACA AA AAO 1 OOEI O AgECA OT A AOI OO6OA AA 16A
1 & A ODbWEBOouvefle, communicante et participative 8

' ET OE 1 A ODPAOI-leduis toirAedllise AeG€aul & la remi® en question

personnelle. Le développement de ces outils sera limité ou ralenti par des cultures

A5 AT OOAPOEOGAOG bPI OO AAOI i1 AOG8 , A OOEdsQ@emsAi Oi 1T O0OA
et Michel Delanoue du CNES. Ce dernier fait référence au développement du réseau social

Qu

ET OAOT A NGB8 EI noA salarevivéhi encbré dvécAa peur dé& la sanction, de la

EEi OAOAEEA T 0 AA 167 AEAAQh & perBeda aadvoid Baidill T O AT T A

faudra du tempg 8 , 601 AT T i A 16A000ARh AAOAEITAT O AT ET
O6ACEO A801T Oi OEOAAT A DPOTEAO AGAAATI DPACGT Ai AT O .
OAi PO AO OG6AAAiI 1T OAOA ALOBAKOT AOADA]I BADOEDIBAT AD,
OAPOi OAT OAT 06 AA 1T A OSECEOAI . AOEOS NOBAOAA 1A
WEB.

#A AEAT CATI AT O ABAOOEOOAA EAEO i1 AET U O1 AAO DI E
1 6ET £ Of AOET T 8 me lAsGalahids, rdvéndiduéntCan seAsipiopre leur statut

AA AT11AAT OAOGABOO8 , A 1T ATACAT AT O ATiiT A 1TAO
Oi ATEOGi 8 , A OAAO A

V)

> D
O

>

o O

DO0AT AT O Aiii A DPOAI ET OA i OA
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i OAPA Ai EU AMAMOATAKTAEAADET R AT CACi A U AEOOAT AA
candidat se retrouve au centre de cette problématique qui impose des comportements

plus ouverts, plus communicants et plus participatifs. Ce faisant, cela peut donner

16T AAAGET T A0 erGAnked@ @ieCiénondeAtE MadhalCet G.Rieucau, en
2010: KA, A T AET OEAT A801 OAOGD AA AEEI ACPas &i DT OO/
i 61 OECET A AA O1 OO6EIT A8 | £ OAA AA OA 0601 6OAO |

chercher ales atW AOh 1T AO OAAOOOADOO O1I 106 O6AT 61 6 AA ¢
1 AEOOOAT AT O AA 1 ADBOO Al i bpi OAT AAOG8 #A EAEOAT
AAT AEAAOCO AO AT 1 OOEAOBOAT O U OAT &£ OAAO 1 8AO0UI T O
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
#1101 O1T EAAGET 18 ,A $2( AA ZEEIEAT A OAOGOA ATl
1A OOEAOG8 w1 A 1T8A00O bAOr réseduEotduadinivéalbde RA NOE
i AONOAR AAAE AiIT 0O NOA 16A1T OOAPOEOGA A ATl

les besoins de recrutements sont constants et que la notoriété reste faible, hors de la

sphére sectorielle.

De maniéere générale la stratégie de marque empleyr impose une collaboration entre

01 OOAO 1 A0 AEOAAOQOEIT Oh EOONOGU 1 A AEOAAOQETI
contradictions internes apparaitront au grand jour. A ce titre la stratégie en deux temps de

déploiement de la marque employeur mentnnée par April est un bon exemple a méditer.

7.3 Utiliser les réseaux sociaux pour une stratégie de recrutement «pull»

3E 1A Pi OPAOO AAO OAAOOOAOOO 110 AtedeuwA AO i
sociaux en matiére de recrutement, celuci estET AT T OAOOAAT A U AT T AEOF
utilisé.

, AO AgAi DI AO Ad! OOU Oeuvent s Adlakek llsAs@nt paskédes %,

I 6EAAT OEEZEAAOQGEIT AO AAOTI BEDOA AODADOBEARBSARI OGR
AO AEODPI OEL@ A RDBOOART OA AGAT 1 AOGOOAO 1 AOG 0Oi O0]
soulever est celleci : peuton atteindre ses objetifs emploi sans prendre appuisur un

bl AT AA AT i1 Ol EAAOQEIréseatxbociaseA] OOADOEOA OO0 1 ACQ
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Tdn . S&d2Aya RQSEquisedE®BHs L322 dzNJ I ARSNJ f Sa

, A OAT OET AT O cilTi OAl A83300A /[EAAAnelprof@iod AEOT CI A
Ad1T OOEIT O 1 011 OAT O OAPEAAIT AT Oh AT 1T OOEAOA U OAIl Ac
attentistes. Certains ont néanmoins des comportements exploratoires qui pesent

beaucoup sur des initiatives individuelles. Rares sont les entreprises qui mettent en place

une stratégieWEBglobale, ellei 81 A OAOOAAET A U 1T A OOOAOiIi CEA AB8 Al
les directions des ressources humaines et les directions généréle T 1 O AAOT ET ABAEAA
O1TT0 1TAO AGPAOOO OOOAADPOEAI AO ABGAAAIWEBACT AO 1 Ac
20?7, AT EAO AOGO AA 1 AOG i Ol A0 AAT O 1T A TEOA Al GOC
contextes et problématiques. Le phénoméne se développées plus avancés dans le

AT T AETA 0110 O1I OGOAT O 1AO bpi 6O AT OET OOEAOOAOGKh Ol
directions de garder du recul tout en développant de véritables stratégies de veille et

A Agbi OEI AT OAGET T AEEIIBTOOEDIO AARODITOIOA & AIAD Op ARIBA O«
Nous pouvons citer les praticiensblogueurs interrogés comme JeaChristophe Anna

et Laurent Brouat qui ont créé leur société de conseils en juin dernier ou Je&ascal

3UAOI OEE NOE A AOOOE AEI E @tEur dedstrdikQies@igihles 1 5! 0 %# |
pour rejoindre une agence d&VEBAT | | OT EAAQOETT , %3 1 2'/ .1 54%3h Al

7.5 @tibn des rencontres a distancet le «bon vieux téléphone»

Certains recruteurs évoluant dans des univers trés rapides et internationaux, ont

totalement intégré des outils comme Skype pour conduire des entretiens a distance. La

NOAOOEITT Di OOA AiTA OOO -bndse@rver@d aBdndontred O A AT AE A
physique pour évaluer une personne? Anna Buyankina chez GE CORPORATE en est
DAOOOAAT A8 %I 1 A POAOENOA AAPOEO 111 COAI PO 1 A OE

de rencontrer les candidats. Elle répond ainsi aux objectifs de son employeur, aller vite et

occasionner le moins de frais possible en déplacement.

/T DPAOO 1T10AO0 NOA 3 E o@émed delcantersadiidhdc@phdniquel OF A K
DAOI AOOAT O ABAOOI AEAO DAOT IWEBA éxiste defmaiiliped AA AT AO
outils de vidéo conférence a de WEB conférence. Cette possibilité de ketour » a un

échange oral est déja évoquée par E.Marchal et G.Rieucau, en 2010s dieur ouvrage le

recrutement.
«Les communications téléphoniques sont s@dOET EOi AO OE 1611 Al AOI EO
les aanonces britanniques et des faéeface rapides pourraient étre envisagés dés 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 ampleurs.

, A OT T 11T 01 Abné doiddes ngud faile AublierAe§ dutils plus classiques. Nous
AOITO EAE 16AgAI PI A A8OT 1 OOEI AA T A cCcili OAO

de la conversation orale.

I hb/['{Lhb ES® [ Q9bv'

, 6 AT NOsOA AT 1T £ZEOI Ah U NOAI tndaheds eh @obldnatiy kel
évoqueées en partie 2, remontées par les chercheurs ou les grandes enquétéss Job
Boards plébiscités, la volonté de développer les sitedEB des entreprises, le souhait de
canaliser les candidatures spontanées vers les sSt8VEB, la volonté de professionnaliser
I1A0 POT AAOOOO8 , A POT AT il AOGENOA AA 1A

Ai OAI T pPAI AT O A61 OOEI O AA O1 OOAET ¢ 1A
importante, probablement en raison du caractéere trés tdmique de cette problématique.
| OAET 1T AT O Al OOA 16A1 OEil OOEAOGI A AO 1A 1}
AAOGAT O T A A EOITTAI ATO Ad1 OOETI O AO 1 A (
plupart des initiatives sont personnelles, etnedd1 T O DBAO AT AT OA prided

Tous sont a la recherchga la fois de temps et de conseils. Les outils de marque employe

et les réseaux sociauxsont encore faiblement utilisés et encore moins intégrés a
processus de recrutement. Lesdseaw sociauxamenent encore énormément de questions
AO OE 1 A Pi OPAOO AAO OAAOOOAOOO 110 EI
WEBh EI O OIi 106 060010 PAO U 18A1 OEOACAO AV E
Cela confirme une observatio effectuée en partie 2. Les outils de la famille\W\EB
transmission» sont intégrés alors que ceux de la familleMEB interaction» commencent a
peine a étre compris et bien exploités par les recruteurs.

, AO AAOAOOO AA OAOOAET ATT £EOI AT O NOA
Oi OAAT EO OT A & Of A Adi CAT EOi AT OOA OAAO
posture.

%l OAOAT AEAh 1 A0 AT NOGsOAO 11 Obon @l @& &
performance du processus de recrutement. || semble que ces derniers soient plus cour
i AEO 1100 16APPOATTT O OEAT OO0 1 A NOAI

élément trés difficile a évaluer.

o

i Ao
O

o —
O o
> >
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CONCLUSIONNOTRE RETOUR
5Q09-t:wL9b/ 9 9¢ bh/{

Rappel de notre ambition initiale

Initialement, nos propos étaient de faire un état desieux AA 1 8ET Oi COAOQOET T ¢/
numériques pa les recruteurs en entrepise, au cours de processus de recrutement

externes.

3O0EAO EAOOAI AT O ABAAOOATEOGIih 1117 DHAO 1AO OOA
confidentiels et peu diffusés auprés des praticiens, mais par la densité de livres de

OO0l CAOEOAOQOETAhOIAIBAIODEAD AOA O A OOEAODS

.1 O0A Ce&r/indiesded noOmnirsA OAA 1 8 1 I4uE dodnér BlgE éldndents de

lecture, de compréhension et de réflexion sur ces sujetsn prenant appui sur les travaux

de recherche qui ont, et sont, actuellement menéblous avons avancé dans ngsopres

réflexions en prenant soin de mettre de c6té nos avis et nos situations personnelles. Il ne
transmettre.

Pour envisager le phénomenedans sa globalité, nous avons bougé notre angle

AdT AGAOOAOQET 1 hg DANIOAE OA @1 O ORGSR appaktiknt 1 6§ AT OO0

des intermédiaires du marché du placement et plus rarement, celui du candidat.

Réponses apportées a notre gagonnement initial et réflexions soulevées

LaPlace du ERecrutement sur le marché du travail

Il est impossible de la quantifier avec précision ainsi nous nous garderns de
communiquer des chiffres. Ceuxi sonten progression réguliéere et massive.

, @nergence des outils du Fecrutement est porté par des acteurs économiques qui
OEATTAT O 1AGO PIi AAA AATO 1T A 1T AOAET AA 1G6ET O
toutes les catégories des acteurs, publics (Apec.fr, AdenCV..), et privés (réseauxasagi

Ei A Al AOAOh #0OOET NOAOh 88q NOA 187117 DHDAOO Al A
dans les canaux informels.

, AROO Ai OAT T BbPAT AT O AOGO AT AAAOiI DHPAO AAOG Of Cl 4
AT GEOTTTAT AT O TiCAl j#TEITh (Al AARh 8Qs
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, 6reerutAi AT Oh AAT O O1 1T Oi1 A0 OAEEAOOEIT AdT £AEOAOS
i AOAET AA 1686AIiPITE8 #APAT AAT Oh DPAO AAO DPOAOENO
potentiels sur les réseaux sociaux, il peut aussi contribuer a faire progresser la part

invisible de ce marché, surtout si la recherche aboutit sans que le recruteur ait eu le {gsn

de déployer un autre canal.

| 2yasSljdsSyoSa RSuilE QS@2f dziAzy RSa 2
En10ans,ilssontpasstA O OPAPEAOS R U O1 WHBtrdddmissioAACf#6 DAO | A
I 00i 1 EA ' EOAOAh ¢mmwgh UWEB) ROAORAOEOEDBB AdT OOEI «

Ces changements ont des conséquences sur

Qu

0 La disparition de la lettre de motivation,

o , dugmentation des volumesettl T A 1 A A EIOKIl IAA ABBROPEBGES 98&I1I 1T AA

o, @uipemAT O AA 1 6AT OOAPOEOA Al 1 OOEI O AA OOAEOAI
emploi, BDD) pour faire face aux volumes.

o LaOOAT AAOAEOAOGETT AA 18ET &£ Oi AGETT AAT AEAAOS

o La relation candidat / recruteur

Réflexionset remarquessur le sujet

e Silaletreder2 G A @ GA2Yy Yy QSERA &dn@nviadar [a hort SwDau LI dza = LIS d
LINEFAG RQdzyS @Aaizy RS f QARSYUGAGSesydzY SNA |j dzS
sur leWEBet ses contribution®

e [ S NEBOKYS RS f QF LI} NR SY Ssyuleve Saaiesticdd2 T 2y RS Y Sy i
faut-il répondre a cette course frénétiqug i € QF €t AYSY GSNJ £ a2y G2dzNJ K

e Lf yQSail LISYIEREaiR0F SH I ONNpSREGancadRsalfist | G & & dzNJ
de Erecrutement versus les outils traditionnels. Cependant leur 6é2eLJLISY Sy|G y QSa i
LJ & LISNIdzNBS LI N £ QFroaSyO0S RQAYRAOI{Sdz2NA RS
WEE fS&a O2Hiia a$S az2yid lolAadaasax FLFLOAtAlGryld S

e Les processus recrutemesgsont de plus en plus standardisés (progiciéls BDD, ..)
Que deviennent les candidats qui passent par des médias traditionnels, ne risiguent

LJ & RS yS 2FYlFIA&a siNB AXWGISINB RIya S Oeodts
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E-recrutement

au «ecrutement
6 AOPOEO

I OAOE 46 8

Il repose sur un passage du recrutement transactionnel »
relationnel », et intégre les caractéristiques dWEB, & savoir, O

I
"""""" AO O1 A AT11AA

Réflexion sur le sujet
, BEEOOT EOA
conséquence la mise alistanA A A A
AT 1T O0i NOAT AAG A i Oi

AAOG ATTAEOQETT O AA [T EOA Al
1A OAl AGIEA 1 O fOBG\G GG
AA OAT £ OAAO 1 86AQUI i
NNN Ao
proximité, par un ton et une formeallégés de régles conventionnel 08 # A0O0OA
O6A0O0T IOAI BOOBROA AO OAAOOOADOO OBAAAITIT T OA
réactivité, mais le candidat ne doit pas perdre de \vaique le pouvoir de déision reste

0
I

[

entre les mains du recruteur. En conséquence, la mise en relation sur la marché contin
A8 AT OOAOCATEO 1T A AEOOAT AA NOE AQGEOOA AAD

Réflexion sur le sujet
Il nous semble important de ne pas perdre de vue que les acteurs trédnnels du marché
AA 1T 68AI1I BI T E A Operdubent erdparailBle ad Eldvélohpei@ent des nouveau
outils. Certains recruteurs pourraient avoir tendance a perdre le principe de réalité e
O AOAOCI AO U | 6 Elo®4 IrgeEndtFascindn® O DA OD IOAT 10GAD E
OA AT T PIAGEOIi h O1I1T 1 AT NOA AA

segmentant encore dvantage le marché du placemergntre ceux qui en font partie et les

autres.

Parmi nos questionnements, nous naal interrogeons sur: qui sont ceux qui souhaitent

. 8l phsOeux aussi
Ol 1 AOA

OEOBAO Ol

rester «invisibles » et donc non présents sur les réseaux sociagx
un talente 1 OAI AAT CAO OAPOiI OAT OA
A@Al OOEOAI AT O ABl OAOBEOAI AB Oh
communauté duWEB?

Parmi les conséquences négatives que nous identifions, figure celle de déstabiliser
équilibre des politiques de rémunération en jouant la surenchére et en mettant le candid
en position de force.

Il nous semble important que les recruteurs restent en prise directe avec la réalité.

AT i1 01

OAil AOE
AOB T8
OOEA A
YEI DOA
h 1 8AC

o1 00

O Qu

AEOi [

8 #AO

I-I-II
Qu

m\
e
(@}
3¢

un
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Modification profonde du métier du recruteur

.1 606 AOGTTO O1I 6O I AOGOGOT 161011 0606EIT NOA OOAEO 1A
Nous avons découvert, essentiel Ai AT O AO AT 600 AA 110 Al OOAOQE
OAAEAOAEA 18U EAEO PAO Oi & OAT AA | - AOAEAT %h 2E
relation avec le candidaimoins asymeétrique que par le passé.e recruteur vit une période

de profonds bouleversenents, ce que Christine Balagué définit comme lesparadigmes

initiaux ».

Si nous avons tous conscience de la dimension stratégique du métier, point évoqué des

TT O0OA ET 601 AGAGETI T h AAOOA AEI AT OETT DPOAT A AAOAI
WEB ActifOOOA O CENOA AA 1 8 Aorted defibster Bubla concdpt IBAOOOADO
marque employeur, au travers de sa propre 1 DBOOAOET T A0 AAO AAQGEI T O N

~ o~ = 2N

OAOPAAOGAO 186ATCACAI ATO AOOAT AOR AO HNBSEI OADO]
prenantesA A 1 6 AT Diérded iEneleddmnes.

Notre enquéte terrain nous a permis de rencontrer une nouvelle génération de recruteurs

NOE OAOAT AENOA 800A AAO K2( ¢8m8 AAAEAO¢h AO E
OAT 11 O1T EAAEEDB R ARDIT RT Oh |1 Aaisdaric®uh hobeadd A AT T 17
métier AAT OE AA (2 #1101 01 EOU -AT AcAO8 * Ol EAT #1 O0A
DOAI EAOO AB8AT OOA AOws

. 160 AOITO Ai1 OOAOI hacadémiqg@ NOROBAABA AT RASARAOODOA
I & Heno&He plus en plus forte du marketing sur lafoncionRH 8 . 1 00 1 aEAAT OE £EI|
O O A O A Gagprophidion Idd vocabulaire des marketeurs par les équipes RH (marque

employeur, positionnement stratégique, indice de notoriété, segmentation, tactique de

recherche8 Qh AET OE NOA BPAO 1T A TAOOOA AA 1 AOOO 1 EOC
ET OAOOIi ci 6h 11 060 OAI ATAT O 800A 16ETAAOT AGETT A
1 6A0OOAT OEAI AA 1T AOO OAIBPO U Aiii 601 ENOAOR U AY

représenter leur entreprise auprés de différents publics.
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Notre réflexion
Sur cette question] T OO0 AOOEOI 1O 1 8A00AT OETI T AAO {1OAOEA\
doivent étre définiesen amont, avec la Direction de laommunication (interne/externe) et

la Direction marketing.

De la clarification des périmetres de chacun dépend la cohérence de la «marque
employeur» et donc laB-réputationBAA 1 8 AT OOAPOEOAS8

La profession RH a début¢ un®@i £ AGET T OO0 1 Andmdiiication pi® AT AAO  /
profonde de son métier autour de nouveaux vocables, -$CA 8'h2 (OBAschekeds

OAT O NOBJ! Istrudturehticdlt®réfiexibn par leurs travaux sur latransformation

des ®rvices de Ressources Humaines et dessinent les contourd &1 GRH &n mode

stratégique»’™.

Cette GRH en mode stratégique est obligatoirement: horizontale (transversale a
1 6AT OAT AT A AAO 1 i OBrdive Qcestafire IAAA 100 OIADOIEGRLHED A O

modifications du marché), fluide (elle encourage des proédures simples et

collaboratives), 01 OO0T i A OABO%I 6 Agdi OBABAOAR AT 1 AOET OA
O AAEOA 1 011 6AO 1AO OiCciAO AA 1 AT ACAI AT 6O AO A
810 Ol BT O AGOOAEOO A 1 6AOOEAT A 2A00A 0AOOTTTAT .Juc

161/193



SYNTHESE

, A bl OPAOO ABAT OOA 1TJAvEB20addd£ AT O 11T ET AGd|6 OOA AAO

Qu

Nous avonsobservé les attentes de la professiorsur un sujet qui souléve des réactions
diverses allantdel A PAOO U 186 ET AEEAI OAT AAS8

Sur le terrain, nous avons constaté quda plupart des praticiens sont en demande de
OADP1T OA O rmhtldn, wanduantkie temps pour accéder a la littératurecadémique
Nous avons modestement espéré leur apporter un éclairage plus précis sur ces sujets.
Ce travail nous a directement renvoyé a la réalité du métier de recrutewgntierement liée
U nrviBoAnement de son entreprise et & cellde son marché.

«Recruter est un acte vivartEh 11 OO0 A AT 1T £Ei 1 8 Obdirddnd $ 2 (
mouvement permanent. le recruteur doit donc OA BOi PAOAO U AAQ AUAI AO
entre accélération et ralentissenent.
.1 OOA AT 1T Al OOGET1T 1T8A0GO ATTA DPDAO AA UOAABIAICIOA IPAKO

le débat carle phénomeéneest suffisamment installé pour de ne pas en tenir compte.
, 6EI DT OGVMIAG iIGMOEODAO 1T AO Al Bdubdieudadir ddnfainl AO AT 1 DOA

A chaquerecruteur ensuite de tenir compte de plusieurs parametres

Qu

Laréalité de son contexte emploi (je recrute ou pas), A A Ol @rdrépAse (hifoird,
iTAA AA Ci OOAOT AT AMEB (Cfl 1EEGOMIANDD 6 ORE T-AMeAdedgél OAUQh 8
A8 OOCAT AAh 1T A TEOAAD RANADATAOEE AATOEIAA E@A|I 1AZO E1T O
pas des technologie$VEB).

Nous avons confiane dans la clairvoyance de seshoix.
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ANNEXES

ANNEXE 1Histoire etcompréhension des réseaux sociaux

ANNEXE 2Charte réseaux sociaux, Internet, Vie Privée et Recrutement

ANNEXE 3 Charte de déontologie du Symdit du conseil en recrutement
SYNTEC

ANNEXEY¥ ¢l of Sl dzE &l GA&adAldzSa rdlaifiaNa A G a F
RAFFdzaA2y RSa ¢SOKy2f23ASa RS2000DAY F2 NI

CREDOC, (déc. 2010)a diffusion des technologies de l'information et de la communication

dans la sociétérancaise (2010)
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HISTOIRE ET COMEPMENSIONS DES RESEAUX SOCIAUX

‘ HISTOIRE DES RECHERCHES SUR LES RESEAUX SOCIAUX

| gLyl £ Q8NB RS fQLYGSNYySG [ S& wSaSldzE &a20ALF dzE (1

Les premiéres études sur les réseaux ne sont pas récentes puisque le premier ayant

évoqué le sujet est uranthropologue anglais John A. Barnesen 1954, suite a une étude

NOGEI A Oi ATEOT A 000 1A A TAOGETTTAIT AT O AAO Al AO
sur laquelle il a publié un article dans la revuéluman Relation&8 A O 1EAT O AB3AI EOE
connassance, entre les personnes de statut social & peu prés égal ont été Ia base, enrichie

DPAO 1T A OOEOAh AAO DPOET AEWHBA0.AAO Oi OAAODG O1 AEAO®D

En 1967, Stanley Milgram 85, Sociologue et Psychologue américain mene une experience

AODPO1T O AoEIAEOEAOO Oi 1 AACETTT1 O AA 1 AlcET OA Al i A
réveéle que le nombre de personne ,qL,JlAsgpare 2 individus est, en moyenne, de 52 o
intermédiaires. Il va donner] AE OOAT AA O AA RNOA :ilasthébrie dui | | A AOET

« petit monde ».

[ QF LILR NI RS tF &a20Aa2t23AS8S RS&a NBaSldzE &2 OAl dzE

Depus5t AT O AOG@ 53'h 1 AO Oi OAAOD O1 AEAO® OOAAEOQEI
sujet de recherche ayant des conséquencdans le domaine des Ressources humaines. On

AOGOAEA Ad8U Al i DOAT AOA 1 A0 QADDIOCOOO ABOKRAENALAR CAC
logiques de circulation des ressources, de formes de coopération ou de discrimination au

sein des organisations.

Harrison W hite 8 est I'un des pionniers del'analyse des réseaux sociauxSociologue, il
propose un modeéle des marchés qui se démarque detl@orie économiqueclassique et, a
ce titre, il peut étre considéré comme l'un des fondateurs de la nouvellsociologie

économique avec, notamment,Mark Granovetter 87, qui fut I'un de ses étudiants. Ce
AAOT EAO AOO Al 1 OE AileQiincipalGdpicemahtode @ Bocidldgié des
réseaux sociaux

L'un de ses apports les plus connus a la recherche, est sa théorie de la diffusion de
I'information dans une communauté, connue sous le nom de ldokce des liens faibles:s.
L'article de 1973 est I'un des plus cités de la littérature sociologiqu®our 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 ou, s'ils sont diversifiés, ils permettent de
pénétrer d'autres réseaux sociaux que ceux constitués par les liens fortse(ix que I'on a

s«t] AOO AT A AT TTEOOAAO ENohhA Bame&sOAGCEAT EOI AT A PAOEOEGH

85 Sanley Milgram (1933-1984) est un psychologue socialaméricain. Il est principalement connu pour lexpérience de
Milgram (sur la soumission a l'autorité) etl'expérience du petit monde Il est considéré comme l'un des psychologues les
plus importants du X>€ siécle

86 Harrison White (1930 - ) est entré auMassachusetts Institute of TechnologyMIT) a I'age de 15 ans, et a recu son
doctorat en physique théorique du méme établissement en 1955. Il a également recu un Doctorat en Sociologie de
I'Université de Princeton Auparavant, il a enseigné dans de nombreusemiversités dont Harvard

87 Mark Granovetter (1943 - ), professeur de sociologie a I'Université Stanford. C'est I'un des principaux acteurs
du renouveau de la sociologie économique depuis trente ans.

88 Article : «<3 OOAT COE 1,m73x AAE OEAOOS
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avec des amis proches). Ainsi, dans le cadre de la recherche d'emglagent Aqui cherche

a partir de ses liens forts aura moins de chance de trouver un emploi qliggent Bqui fait
appel a ses liens forts et a ses liens faibles. A téneur du méme réseau social, faire appel
uniguement aux liens forts ne procure pas d'avantagé.'agent B en mobilisant ses liens
faibles, posséde un avantage sutagent A dans la mesure, ou les liens faibles sont de
simples connaissances non partagégsar I'agent A L'agent Ba, de ce fait, potentiellement
plus d'informations que l'agent Aconcernant les opportunités d'emploi.

En France Alain Degenne 89 et Michel Forsé®o , tous les deux Sociologues et Directeurs de
recherche au CNRS posent les basegthiques de la spécialité. Depuis la fin des années
1970, Michel Forsé travaille sur la sociabilité et legéseaux sociaux Il a mené sur cette
guestion, des recherches a la fois théoriques, méthodologiques et empiriques qui ont
donné lieu & de nombreux articles scientifiques. En 1994, il publie avétain Degenne Les
réseaux sociawk. Cet ouvrage, trés largement diffusé, deviendra un des classiques sur ce
OOEAO8 %l OOEOAT O 1T A PAODOCEADLBOARAOCEATREOIND

8
O00i OOA OT A ETEOEAOQOEIT AOOOE AEAigraphé® i OOAAO

lIs ont mis en avantdeux idées importantes :

- ., A AAT OEOT A3801 Oi OAAO AEARAAOCA 1T A OEOAOC
AAOT OEOA 168EiIiTTCciTiEOF AAO TPETEITO8 51 0O
liens forts (famille).

- Lavaleurdeposii I OA OEOOA U 18ET OAOOGAAOETT AA
relié par des liens plus faibles.

Emmanuel Lazega®? sociologue francais, définit le réseau social commeun ensemble de

OA1 ACEI T O Obi AEEAENOAO Algd whpred uneAdultOrd iolAdnA  AET |
systeme de normes».

)1 DPOT Bi OA OT A 171 OET AA OTAEI 1T CENGA AA 11 AilE
OAET A801 ITEIEAO OIAEAI8 w1 A AOO OOEIEOi A
A1 AEAT CAO OiI AEAO® AO i ATT1T1ENOGAGS8 ; ikd OEOOR

phénomene a une dimension relationnelle observable de maniere systématique. Elle

DAOIi AO Adsi OOAEAO 1 A0 bDOiI AAOOOO &I 1T AAI Al OAGD

OIT1 EAAOEOi h AA AT 1 OOEI A O1I AEAl h AA Okl AGET 1

situation. Son ouvrage est une introduction a une méthode structurale essentielle en
sociologie.

89 Alain Degenne est un Sociologuefrancais dont les recherchesportent principalement sur les réseaux
sociaux Il est Directeur de recherche au CNRS, au sein@entre MauriceHalbwachs(CNRSEHESSENS, et a
l'origine du Laboratoire d'analyse secondaire et de méthodes appliquées a la sociologielnstitut du
longitudinal (LASMASdL) de I'Ecole des hautes études en sciences sociales

9% Michel Forsé (1954 -) est unsociologuefrangais,Directeur de rechercheau CNRS

91 « Les réseaux sociauxune analyse structurale en sociologieParis Armand Collin, 1994Alain Degenne et
Michel Forsé.

92 Igmmanugl Lazega, Directeur du Master 2 Recherche de SocnologleMUnlversne de Pari®auphine, Membre
AO #1171 OAEl 3AEAT OE £EDAuphine, B EOABZDVEOAOABRDOI 60 AOAODGAOI EOA
Inter-organisationnels (ORIO). Membre du comité de rédactiode la Revue francaise de sociologidl est

1 8 A O OABdseaixAociaux et structures relationnelbesQue Saige, PUF, réédité en 2007.
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[ QF LIL2 NI RS&a LKe&aAaAOASya adzNJ £ QFyrfeasS RS fF GNJ
Duncan Watts 8, AEAOAEAOO U 1851 EOAOOEODi edelaThdorieOi AEA A (
AO OAOEO -1TAA AA 30AT1 AU -EICOAI AO 11TTAA Ab)
OEi i OEA AOh AO Ai1 OOAEOAR T EO AT AOATO NOA 1A
aléatoire. Il emploie la métaphore du ¢eu de forét». Les réseauxesaient donc une

somme de micrecommunautés que les entreprises doivent donc apprendre a gérelt.

AiiT1T O0A NOA 1 AO OOOAOIi CEAOG AA AEAI ACA AAO 1A,
rarement, a des phénoménes de buz eante les stratégies de masse

Depus la fin des années 90, les physiciens doBarabasi®4 étudient les grands réseaux

AOEI OOABEOES %l CACi DPAO )"-h "AOAAAOE OA PAI AEA
000 1 6A1T OOAI AAAT ATO AAOG OOOOAOOOAOG i1 AAOOENDO.
inEl Of AOGENOGAOG AA AAO T EITEAOO ABEI I AOGAT AOG8 %l pw
Reka Albert dans la revueSciencefait sensation. lls affirment que la plupart des réseaux

A TAOGETTTAT O AA 1T AT ET OA OAI Al AAT Ah é&@BBEI OBACE
molécules, et que ce fonctionnement peut facilement étre décrit par les mathématiques.

les biologistes et les informaticiens.

La révolution Internet du réseauczial

27 OAAOC@ O1 AEAOQD A b prdtosotiawd »Sm'estadlite Que les @ebrdsi O A )
étaient organisés dans des espaces (villes virtuelles AT i i OT AOOT Oh8 @A CAO Ad A

I OET OOA§ E Odsyrhogedgfaphiquied >0 a sAvoir organisés autour de lpersonne o i
AO OAO AAT OOAO AGBET Oi 080 AO 16AT 00T A OA EAEO Al

[ S&4 O2YYdzy | dzi S& GANILdzStt Sax dzy adz2eSid RQlylteas
Grace a lanetnographie s OT A 1 7 OET AA Adi7 OOAA NBAIWEBAOEOA NOE
| A i1 OET AA A61 AOCAOOAOEIT A TAT A OO0 1671 AOGAOOAO
AGETT1TCcOA8 %l 1 A PAOI AO Adi OOAEAO AAO OOEAOO A

des données sur des forums, des blogs et autres formats de platdsrmes

communautaires, créant des tribus de consommation. PolRobert Kozinets 7 h A &ideO O A
TTO0ATT A 1171 O0ET AR AA OAAEAOAEA NOAI EOAOEOA NOE A
des cultures et des communautés qui émergent grace aux communicatiorsratisées».

% ABAOOO0OAOC OAOI AOh EI OBACEO AOOAT OEAIT AT AT O
i AT ACAO A8OT A AT i1 O1 AOOIi OEOOOATTA AA AT1TOTIi1AC
sens.

9 Duncan Watts (1971-) $EDI EI i  Aed BHysiquesdd AUiversité de New South Wals et d'un

Doctorat en mécanique théorique et appliquée déUniversité Cornell.
94 Albert Laszl6 Barabasi (1967-) roumain,
9% p13, Fayon et Balagué

9% Def; netnographie = net + ethnographie
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, A0 AT 11 01 AOOi O OEOOOAIT 1 AO A dhdichds dnimarkefing AA T 1
afin de comprendre leur fonctionnement. On distingue3 grands types selon Arthur
Armstong et john Hagel® (1996).

1- Les communautés de transaction : liens faibles entre les individus, qui viennent

OAAEAOAEAO AA 1T 6mitEl 10 AAEAOGAO O1 DOIT A

-, A0 AT i1 01 AGGY Op MG &Il 10 0@ 00i 0T EO AOOI 60 AbI
trésforts (cf.1 AO OEOAO ABET A OAT O0i q

3-, A0 AT i1 01 AOOiT O:lidrs Entré\ngeEbres @dbd 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

, 06 AGA OAOOEAAI  <péciblistesA(Viabeb, OLirkenTn)O,Adesyehéralistes

i &AAAATTEQh AO 186AgA EITOEUITOATh OAci AT OAOE
communautés comme CiacA 1T O 91 Gn@iddl Acomim® Facdbook, c'esk-dire axés

000 1 6EAAT OEOI 8

Leurs caractéristigues des RS communautairess 6 ET AEOEAO AOO 11 ETO EI
DAOOACAh T 8ATTTUI AO AOGO ATT A Oi OOAT O OOEI EOI 8
2e approche

Classification en fonction de 4 axeq, OO0 | & skm@rktiorOcht Dsadedeisonnel )
(Copains davant) et professionnel (Viadeo, LinkedlQh ~AO OO0 16A@GA E
OA(;I Al OAOEIAE/GAE@OEEIOIOOA(\@@dIIanraGMnAOEI | B B
Notreavisq, OT A ADPPOI AEA i1 ET O PAOOET AT OA AAO AOEI
ABEI A&l O AOET 1 AA T A Ai11AAT OAOQEIT T 8

98 John Hagel 11l 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 lé=orum économique mondial, l'innovation Bourse avecJohn Seely
Brown et Henry Chesbrough, I'international Academy of Management, et IAspen Institute . |l est crédité
d'inventer le terme « infomédiaire »dans son livre,Networth. 2 avec Marc Singer, publié par ldarvard
Business School Pressn 1999.
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3eapproche

, 60T A AAO AAOT ET OAO APPOT AEAO AOO AAIT A DOI Bl Oi
/| OATCA , AAO AT ¢nnys8 i I A TOCATEOA 1 A0 OEOAO

| Oi i OENOA AA OAO ET OAOT AOOAO AO OADbbi®kn OO0 1 A0
identité : civile, agissante, narrative ou virtuelle. Il travaille donc sur des axes

ABA@0Oi OET OEOAOQGETT AA OIE 1 & folnlts de Risitdilc AcOET T AA C
paravent qui repose sur <«e cacher, se voip (ex Meetic),le clair -obscur «se voir

caché» (skyblog),le Phare c'esta-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 ‘

10A 1611 Otok®, led étGdds niorent leur développement au sein des
organisations. Il nous semble important de nous arréter quelques instants sur quelques
raisons identifiées de leur succes.

La Pyramide de MasloWversion 2.0

6 A ODb OE Oqui Gadd fue Alds individus agissent par mimétisme (notion de tribu),
donne naissance a uphénomeéene de modeamplifié ensuite par les médias. Ce fut le cas de
Second Life(2003) qui dans les faits, a eu une audience trés faible et ne réunirait
AOGET OOMG®BOSEXIE T EITTETT AA 1T AT AOAO AAOEAOh 060 1AO
OB ET OAOOT CAO AAOOAI I Jkiial Ganeu@otred cAdtelixiel uglise® E 01 AAO
a grand bruit par certaine entreprise pour recruter des jeunes dipldomés dans le monde
eniAO8 #1 11 AT O EAEOA 1A PAOO A1 OOA 161 OOEI AEEEAL
pour développer sa notoriété?

, 6 AOPOEO COi CAEOA OATAAICE K1 DIAG @ aubssi@bADER AAT O AO
central du succes des réseaux social® |l renvoie au niveau 3 de la pyramide des

besoingt AA - AOI T x AO OAI 1T OA 1T A AEI AT OET1T O1T AEAT A A,
les groupes (tribus) dans lesquels il vitet avec lesquels il partage intérét, langage et

AZEAET EOi 08 # A A A 6fradddit polrdcdriib pad déd todv$e ad homhbde

A6AI EO8 , Al EOEi A OI OEiI 600 1 0i O1 AiT1 OOEOOAT O
sociafoz,

Ce troisiéme niveau ouvre les portes duedétage de la pyramide de Maslow, a savoir le

AAOGT ET AGAGORIOE AOI OITcA AAI OE AA 1 3ADPPAOOAT Al
OAATTT1 O AT OAT O NOGAT OEOIi bDPOI POAR AO OAET AAO

ensuite, étre acteur ¢f. le 5¢ niveau de la pyramide). Sur Twitter, certains trouvent de la

reconnai® OAT AA Al 1T OAT O OE[ OO1 Al EOOKRO AEOI UAT S 1100

9 Abraham Maslow , psychologuequi a alimenté par ses travaux, lgpsychologie du travail en particulier sur
ses recherches sur la motivation.

100 Cf. le livre de david Fayon p36

1940 sur lamotivation est parue en 1943 dans un article A Theory of Human Motivation
102 Cf. |e livre de Claire Bidart«, 8 ! | EOET h $19971 EAT O1 AEAI

103 P 38 de son livre
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' ET OEh 1T A DPUOAI EAA AA WEBDQ sbus cette fainei OAOOA U

Pyramide de Maslow 2.0 "'«
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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 a Internet et
remettent en question les stratégies actuelles des entreprises.

La loi de Moore 104 - une explication scientifique au développement.

, A AT EI T AAGAOO A8)T OA1T T AOG A1 1 OEAAT AA Al pwy
PEiTTiI1TA AT OAT A O1T 060 1AO py ITEO8 #AOOA 1T E A
développement des Réseaux sauilx.

La loi de Metcalfers-O1T A 1T E Pi 00 | AOOOAO 1 6AEEEAAAEOI AdOI
Ad Ol

Qu

Du nom de son fondateur, un ingénieur américain qui met en évidenape:¢ , 8 OOE | E Oi
réseau est proportionnelle au carré du nombre de ses utilisateurdNg)". , A OAT AOO A3d Ol
réseau dépend du nombre de ses utilisateurs. Indirectement, une entreprise aurait donc

intérét de développer sa présence sur les réseaux pour creer de la valeur.

€ Face a ces théories on comprend pourquoi, les créateurs des principaux raseaociaux
encouragent leur développement. Leur valeur ajoutée (financiére entre autre) passera par
la quantité de membres. Ainsiparmi nos propres sujets de réflexion, celui dulanger du
gigantisme et dunombre nous questionne. Dunbageé et Mayfieldo? ont fixé les limites
Ad O1T CaOdefa Buuel un individu ne peut avoir de relations stables 450 membres.
Au-deld, ils recommandent de le scinder en deux.

La loi de Reed!08 7 loi complémentaire & Metcalfe

Cette loi, énoncée en 1999 par David Reeghart du principe que la loi de Metcalfe

minimise la valeur des connexions ajoutées. En effet, un membre est relié au réseau entier

comme a un tout, mais également a beaucoup deus-ensembles significatifs du tout Ces

sousAT OAT AT AO AET OOAT O AA T A OAIl -Aé&@. EtincluénET AEOEAON
des sousensembles dans le calcul de la valeur du réseau, la valeur augmente plus
OAPEAATI AT O NOGAT 1T A 19RO TIAG ADYE jMetchlfe) Dt 1oN O A

permet de rendre compte de la dynamique sociale et/ou participative dWEB2.0.

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 sociétélIntel en 1968 (fabricant n°1 mondial de microprocesseurs. Il est connu pour avoir publié ldoi de
Moore le 19 avril 1965 dans "Electronics magazine".

105 Du nom de son fondateurRobert Metcalfe (1946 - ), ingénieur américain, inventeur d'Ethernet et
fondateur de la société3Com

106 Robin lan MacDonald Dunbar (1947- ), anthropologue britannique et un biologiste de Iévolution,
spécialisé dans le comportement des primates. En 2007 il est devenu le Directeur de I'Instituaidthropologie
cognitive et évolutive de luniversité d'Oxford.

107 Ross Mayfield A OO A E b UmiVersité defCaliforfiie(Los Angeles, UCLA), puis & 'Anderson School of

"OOET AOOG8 )i A pm AT O AoA@Pi OEAT AA AAT Osodiakkext GrAODET I AA OOA«
collaboratif basée aPalo Altoen Californie. Il est également conférencier.

18 David Reed, $ T AGAOO AT OAEAT AAO AA 18ET £ O0i AGENOA AUAT O Oi Al EO
nombreux travaux de rechercheet colleboré avec Lotus, IBM, Sofware Arts (création de Visicalc, le premier

tableur sur PC). Il a aussi participé a la normalisatiode TCP/IPdans lesannées 1970
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Ce journaliste, blogueur, expert dWEBOS AOO OAT AO Ai1 i1 AOA PAO OA
6 Al OA NOE OAIi A6 AT NOAOGOEIT T A ITTE AAO ynrTcgml
est fait par 20% des clients ou produits. Au contraire, Chris Anderson montre que dans

1 60T EOAOO A1 WERIile® praduits Odres fsEatégies de niche) peuvent

representer une part, au moins équivalente des résultats, par un effet de traine et donc

dans la durée.

Eric Herschkorn et Patrick Barrabét® ont étudié les principes de la Longue Traine dans les

réseawx sociaux. Pour que cela fonctionne, voici leurs recommandations<tout rendre

OEOEAI Ah AEAAO 1 A Al Bkisdegles a&aricdsiairk Gavalldk e N OGS E |
plus possible les utilisateurs, oublier que les objets ont un prix unique @1 1 68 AOO AEEC
AAAAPOAO 1A QOAO()EO| h AOITEO O ET OAT OAEOA 1 A
langues. lls ont analysé 6 réseaux sociaux et étudié le poids et la présence de ses regles

dans leur fonctionnement, il en ressort que Facebook en @01 AAOAEO O1 [ AQEI C

pour eux un indicateur de croissance et de place sur le marché.

Plus récemment, ils ont défini une 8ve regle qui est; «la nécessité de développer une
notoriété professionnelle ».

LA RECETTE DE FACEBOOK ‘

Larecette de& AAAAT T E grApbefsdrial »] dh Makc Zuckerberg le 24 mai 2007.11 est
convaincu que cela change la fagon dont le monde fonctionne. Définition du graphe social

DAO O1 1 Ai AOA AR AGARTIOOADOBOAD JAK AT 11sAGEI T O
CAT O 060 &" NOE DPAOI AO O1 A AEAAOOEIDEns 1A A£FE A A7
i AT CACA AT OOAT O 1T A COAPEA AOGO 1T A OADPOI OAT OAO
ensemble de liens entrenodes# 8 AOO O1 A AAOOA AAOQonoidublide®ET T O A

confiance, ce qui nous lie a 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 IWWEBOi | AT OENOA NOGSEI A O OET 600
X est moins importarte 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.

01 60 $AOGEA &AUITT AO #EOBDA®E INDG"OAI ALOMKDIeAs OA AAI
puissante plateforme ouverte »til. La recette du succes repose sur le couplag&raphe
C Pbi AOCAmI Oi Ah 11 1 O0i OEPIEA 1601 PAO 16A000AsS8

109 Chris Anderson est le rédacteur en chef du magazine américaiwired et I'inventeur de I'expression la
Longue traine dont il développera les idées dans son livighe Long Tail: Why the Future of Business Is Selling
Less of Moré2006) 1.

110 Auteurs du livre blanc «Business social networking» 2007

111 P40 livre «Facebook, TwitterAO 1 AO »ABOOAO 8
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Charte réseaux sociaux, Internet, Vie Privée et Recrutement

A Compétence Egale
12 novembre 2009

Les signataires de la présente Charte rappellent que, dans le cadre d’une procédure
de recrutement, la sélection des candidats doit reposer uniquement sur les
qualifications et les compétences et exclure tout critére d’ordre personnel et privé.

Face a la multiplication et le succés des réseaux sociaux, des blogs et des moteurs de
recherche sur Internet qui rendent accessible de maniére libre et souvent gratuite un
nombre illimité d’informations personnelles sur les candidats, les signataires veulent
garantir leur éthique professionnelle et s’engagent a :

1.

limiter le recours aux réseaux personnels, du type Facebook ou Copains d’avant,
tels qu’ils sont configurés aujourd’hui, a la seule diffusion d’informations, plus
particulierement d’offres d’emploi, a des utilisateurs ayant manifesté leur intérét pour
de telles informations et de ne pas solliciter de contact dans un but professionnel
sans leur consentement (c'est-a-dire laisser aux utilisateurs de ces réseaux l'initiative
de devenir membres de groupes ou de pages fan gérées par les recruteurs).

privilégier I'utilisation des réseaux professionnels, du type Viadeo ou LinkedIn,
congus spécifiquement pour générer des liens professionnels, afin de diffuser des
offres, d'entrer en relation avec des candidats et prendre connaissance
d'informations publiques sur leur situation professionnelle.

ne pas utiliser les moteurs de recherche ni les réseaux sociaux comme outils
d’enquéte pour collecter, ou prendre connaissance, d’informations d’ordre
personnel, voire intime, méme si elles sont rendues accessibles par les
utilisateurs eux-mémes, ce qui serait constitutif d'une infrusion dans leur spheére
privée et d’'une source potentielle de discrimination.

sensibiliser et former les recruteurs, et toutes les personnes intervenant dans
un recrutement, sur la nécessité de ne pas collecter ni de ne tenir compte de
telles informations.

alerter les utilisateurs de réseaux sociaux sur la nécessité de veiller a la nature
des informations qu’ils diffusent et au choix des personnes a qui ils souhaitent
y donner accés. lIs les encouragent également a vérifier, avant toute mise en
ligne, la possibilité de supprimer ultérieurement ces données afin de faire valoir
leur droit a I'oubli numérique.

interpeller les gestionnaires des sites internet hébergeant des réseaux sociaux,
des blogs, des moteurs de recherches et toutes informations d’ordre intime en
général sur I'importance d’informer trés clairement leurs utilisateurs sur la
finalité du site, les personnes y ayant accés ou encore la durée de conservation des
données.

Contacts presse :

Réplique - Isabelle Laville - Tel : 01 40 86 31 53 - 06 25 47 18 03 - Email :
ilaville@repligue-com.com

A Compétence Egale - Virginie Allard - Email : vallard@acompetenceegale.com
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SYNTEC Conseil
en Recrutement

CHARTE DE DEONTOLOGIE DU SYNDICAT DU CONSEIL EN RECRUTEMENT SYNTEC

Le conseil en recrutement agit pour le compte de toute institution cliente qui le missionne pour la recherche
et [’évaluation de candidats a une fonction préalablement définie. Il recherche [’adéquation des hommes a
leurs futures responsabilités et s’applique a concilier ainsi [’épanouissement des personnes et [’efficacité des
entreprises.

1. Il 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, religieuse ou de discrimination portant sur le handicap, l’age, ’état
de santé, ’apparence physique, les caractéristiques génétiques, les orientations sexuelles ou les meeurs.

2. Sa démarche est soumise a obligation de moyens ; il incombe au conseil en recrutement de mettre en ceuvre
l'ensemble des moyens convenus contractuellement pour optimiser la réussite de la mission. L'obtention de la
meilleure qualité pour sa prestation de conseil implique qu'il se voit confier l'exclusivité de la recherche. Le
succés final repose sur une relation de confiance et de transparence réciproques entre l’entreprise et le
conseil.

3. Il intervient sur la base d’une proposition écrite qui reformule le besoin de l'entreprise, définit le contenu et
les modalités de la mission, précise la méthodologie utilisée et les conditions contractuelles.

4. Il n’accepte que des missions qu’il estime, en conscience, correspondre a sa formation et a ses capacités.

5. Il se soumet a une obligation de réserve et a un engagement de confidentialité et s’interdit d’utiliser les
informations qu’il recoit de U'entreprise a d’autres fins que la réussite de la mission.

6. Le conseil en recrutement s'engage a établir des relations d'un méme niveau de qualité, en termes de
confiance, de transparence, de confidentialité, avec les candidats potentiels ou déclarés, quavec l'entreprise. Il
attend le méme niveau d’engagement de la part de I’entreprise qui le missionne vis-a-vis des candidats qu’il lui
a présenté.

7. Il s'interdit de transmettre a un tiers, le CV d'une personne, sans son accord.
8. Il tient informé ses interlocuteurs, entreprise et candidats, de ’évolution de la mission.

9. Il met en ceuvre des méthodes validées qu’il maitrise et qui présentent des garanties de sérieux, d'efficacité
et dobjectivité. Il privilégie les techniques d'entretien, outil indissociable de l'évaluation. Sil utilise des sous-
traitants, il s'assure que ceux-ci se conforment aux régles de la présente charte.

10. Il s'oblige a n'évaluer les candidats et a ne formuler ses appréciations qu'au regard de compétences et
comportements en relation avec un poste a pourvoir. Il informe les candidats de la nature des techniques qu’il
emploie.

11. Il communique a l'entreprise, une restitution orale ou écrite de l'évaluation des candidats retenus. Il donne
au candidat qui le demande une restitution globale, orale ou écrite, non divergente de cette évaluation.

12. Il ne recoit aucune rémunération de la part de candidats, déclarés ou potentiels.

13. Il aide le candidat et l'entreprise a parvenir a une compréhension mutuelle des éléments constitutifs de leur
décision.

14. Il apporte a l'entreprise et au candidat recruté, au minimum pendant la période d'essai, le suivi nécessaire
pour assurer l'intégration du candidat.

15. Il observe les régles d’une concurrence loyale a l'égard de ses confréres.

16. Il a le souci de l’amélioration constante de la qualité de ses techniques ainsi que de la compétence
professionnelle de ses consultants et de ’ensemble de ses collaborateurs.

17. Il a le souci d’échanger avec ses pairs et de transmettre son expérience et son savoir-faire.

18. Il apporte volontiers et bénévolement son conseil aux personnes qu’il rencontre, dans la limite de ses
compétences et de ses expériences,

CHAQUE ADHERENT DU SYNDICAT DU CONSEIL EN RECRUTEMENT SYNTEC S’ENGAGE A RESPECTER ET A FAIRE
RESPECTER PAR SES SALARIES L’ENSEMBLE DES PRINCIPES ENONCES DANS CETTE CHARTE.
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Tableau A 11 - Avez- vous un micro-ordinateur a domicile ?
- Champ : ensemble de la population -

(en %)
Oui, un seul |Oui, plusieurs| Non, aucun Total
Ensemble de la population .......ccccvivneinnnnes 49 27 24 100
Homme ..o, 49 30 21 100

Sexe
Femme ...oovviiiiiiiiiiiiiiiiinnes 49 25 27 100
212217808 i 42 55) (4) 100
218 -24aNS iiiiiiiiiieee e 55| 34] (11) 100
Age 25 -39 @NS ceeeiiiiieeeeeiiiiae e 62 30 8 100
.40 -59ans i 52 30 18 100
.60 - 69 ANS .evvrriiiii s 48 13 39) 100
70 ans et plus .....ceevvvvvvveveennnnsn. 23 (5) 72) 100
cUN e 42 (5) 53] 100
Nombre de | payy |, 51 21 28 100
il R 1T 59) 34 7) 100
logement |+ QUALTE .o 47 48| (4) 100
.Cingetplus ..ooviiiiiiiiiiiiie, 46 48 (6) 100
L AUCUN, CEP vveeeeviiiiiie e 32 8 60| 100
.Bepe 52 21 27 100
DIPIBME 1. BAC wuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 59 29 12 100
. Dipléme du supérieur ................ 54 40| 6 100
. Pers 4gée de 12 3 17 ans .......... 42 55| (4) 100
. Indépendant ..........cceeeiiiiiinnnnnn. 52 29 (19) 100
. Cadre supérieur ..........ccoeeeuennn. 49 46| (4) 100
. Profession intermédiaire ............ 60| 35| (6) 100
C LUEMPIOYE i 56) 28 16 100
R 59] 24 17 100
. Reste au foyer ..........ccceevvuennns 48 13 38 100
. Retraité .........ccoevvviiiieeeeeeeiieaa, 36 10 54 100
. Eléve - étudiant ...........ccuueeee.... 44 48] (7) 100
. Inférieurs 3900 € ......cccvvvrvnenn. 39 13 48] 100
Revenus .. Compris entre 900 et 1 500 € .... 45 12 43 100
mensuels . Compris entre 1 500 et 2 300 € . 53 23 25 100
du foyer | Compris entre 2 300 et 3 100 € . 56) 34 10 100
. Supérieurs 33100 € ................ 47 m (4) 100
. Moins de 2 000 habitants .......... 48 24 28 100
. . De 2 000 a 20 000 habitants ..... 46 27 27 100

Lieu de R .

résidence - De 20 000 a 100 000 habitants .. 44 30 26 100
. Plus de 100 000 habitants ........ 51 29 20 100
. Paris et agglo. parisienne........... 54] 28 17 100

Source : CREDOC, Enquéte « Conditions de vie et Aspirations des Frangais », juin 2010.

Les chiffres entre parenthéses reposent sur des effectifs faibles, ils sont a considérer avec précaution.
Lecture : en juin 2010, 55% des 12-17 ans disposent a domicile de plusieurs micro-ordinateurs, contre 27% de I'ensemble

de la population en moyenne.
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Tableau A 12
Proportion de personnes disposant d’'une connexion internet a haut débit a leur domicile
- Champ : ensemble de la population -

(%) Evolution
2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2009 -
2010
Ensemble de la population......ccciavievecianinana) 40 51 58 65 70 +5
Homme. 42 52 62 67 72 +5
Sexe
Femme v 38 50 55 63 68 +5
C12 17 8NS cereereeeee e sclllcsNs BN - Blo2]
C18-248N5 v W B BB +5
Age 25 -398N5 cvreeeerieeieias | E | BB +8
.40 -59ans ooiiiiiiiiieeans 44 56 63 73 + 2
B0 -69aNS cciiiiiiieieaaenennn, 19 36 34 55 55 =
.70 ansetplus....c.ccceenennnn.. (4) (9) 13 18 24 + 6
UN 21 27 30 36 38 + 2
Nombre de CDBUX s 28 40 46 58 67 +9
personnes dans . TroiS...........cceevveveeeeeeeeeeensn. 51) 60 Z 78] 87| +9
le logement | Quatre..........cceeveveiiiiienenn, 56 68 80 85 91 +6
Cingetplus....ccooveiinincnnnn.. 58 m__m 81 m + 8
Aucun, Cep..viviriiiiiiieniieanen, 9 20 25 35 35 =
BEPC it 35 47 53 63 66 +3
Dipléme  BACu et 52 60 75 77 +2
. Dipldme du supérieur........... 66 74 80 82 + 6
. Pers dgée de 12 3 17 ans...... 56l lccllls+ 7l 2l I™FE
. Indépendant............occeenennn 31 53 68 78 70 -8
. Cadre supérieur .................. 77 87 89 m + 3
. Profession intermédiaire....... 62 73 79 81 m + 4
brofession " EMPIOYE oo, m 61] 66) +6
 OUVFIEF oo 34 42 54 62 73
. Reste au foyer .........ocvvvvnennn 22 37 39 52 55 + 3
. Retraité.......ocovvviviiiiinnns 12 21 24 37 41 + 4
. Eleve - étudiant.................. 68 82 80 + 8
. Inférieurs 2 900 € ............... 19 24 32 37 43 + 6
Revenus .Entre 900 et 1 500 € ........... 24 31 36 44 49 +5
mensuels du i, Entre 1 500 et 2 300 €......... 33 48 54 63 69 + 6
foyer . Entre 2 300 et 3 100 €......... 54 62] 69) 77I85! +8
. Supérieurs @ 3 100 €............ ol lisollso ool 1l IS
. Moins de 2 000 habitants ..... 31 44 54 62 63 + 1
Liew de . De 2 000 & 20 000 habitants| 40 | 47 | 50 | 57 | 68
résidence . De 20 000 a 100 000 hab. ...[ 33 47 50 62 68 +6
. Plus de 100 000 habitants....| 43 54 67| 69 74 +5
. Paris et agglo. parisienne...... 55 65] 66) 74 76 + 2

Source : CREDOC, Enquétes « Conditions de vie et Aspirations des Frangais ».
Les chiffres entre parentheses reposent sur des effectifs faibles, ils sont a considérer avec précaution.

Lecture : en juin 2010, 92% des cadres supérieurs disposent a domicile d'une connexion internet haut débit,
contre 70% de I'ensemble de la population en moyenne. Cette proportion est en hausse de 3 points par
rapport a juin 2009.
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