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Du Web Transmission ... au Web Interaction :
le cas du e-Recrutement.

Introduction

Le développement rapide sur Internet de nouveaukaséociaux et interactifs ouvre de
nouvelles perspectives aux entreprises, en padicah gestion des ressources humaines
(Martin et al., 2008). Selon une étude anglaisen(elaNash et DWP, 2009), 30 % des
employeurs (sur 208 structures interrogées) utilis€ésormais des sites comacebook,
Twitter, LinkedIn.. pour entrer en relation avec des candidats petenEt 15 % d'entre
eux indiquent qu'ils auraient manqué de nouveawxutements s'ils ne s'étaient pas
impliqués dans ces nouveaux réseaux sociaux nunesrigSN. En France, selon une étude
Novamétrie aupres de 27 DRH (septembre 2009), 288edtreprises ont déja ébauché une
stratégie RSN et 50% ont engagé une reflexion.

Ces quelques chiffres justifieraient déja en euxne® une recherche « académique »
pour analyser ces nouvelles pratiques. Mais au-dala phénoméne conjoncturel ou
marginal de nombreux auteurs montrent que le dppelment du « Web Interaction » est
associé a une véritable redéfinition conceptuels ckelations, qu’elles soient privées,
commerciales ou professionnelles : mise en scéniédaatité et problemes de sécurité
(McCarthy, 2007; Cardon, 2008; Becky, 2008; No&seR009), possibilités commerciales
offertes en termes de stratégies marketing (Li enBoff, 2008), impacts professionnels
sur la collaboration et la gestion de connaissa(idestin et al., 2008) ...

On sait que le e-Commerce (qui ne représente paugtéune faible part de la vente de
détail) a déja modifié profondément les relatioosimerciales. Notre hypothese est que, de
la méme maniére, I'e-Recrutement via le Web Intevacest en train de redéfinir une
nouvelle vision de la relation candidat-employeatéme s’il ne représente et ne
représentera probablement qu’une part minoritagerdcrutements.

L’objectif de ce travail est donc double : précismrt d’abord dans une premiere partie,
au travers des termes utilisés dans la littératesecaractéristiques de ce que nous appelons
ici le Web Interaction et confirmer ensuite dang wleuxiéme partie que ces nouvelles
pratiqgues dessinent déja une réelle évolution deliion candidat-employeur, au travers
d’'une étude exploratoire menée aupres d’entrepdigescteur informatique.

1. Du Web Transmission ... au Web Interaction.

Depuis maintenant quelques années, I'expressiaganésocial est répandue a propos
d’Internet. Lorsque les utilisateurs parlent deeaéx « sociaux », ils font référence aux
sites baptisés « Web 2.0 » ou « Réseaux Sociauxéhgues » (RSN), dont les plus
connus sonFacebook, MySpace, Linkedin, YouTube...

« Réseau technique et réseau social ont fini paosfondre dans le langage » (Mercier,
2008). De nombreux termes sont alors aujourd’hilisés par les médias comme par les
chercheurs : Réseaux Sociaux Numériques, réseastagal, médias sociaux, sites de
réseaux sociaux, Web Social, Web communautaire, 2M@bWeb Interaction... Le terme
de Web 2.0 a été pour la premiere fois évoquéedanse conférence « brainstorming »
entre la société O'Reilly et Media Live Internat@ren 2004. Tim O’Reilly a rendu cette



expression populaire (O’'Reilly, 2005), trop poprdasans doute et souvent décriée pour
ces relents purement marketing. C'est pourquoi snaéférons utiliser ici le terme de
« Web Interaction », en opposition au Web de tya3mission.

Malgré les possibilités techniques de départ d'irde ou tous les postes en réseau
peuvent étre a la fois serveur et client, ou lesdihypertextes ont transformé le mode de
lecture, il faut reconnaitre que le succes du Weekt sl’'abord construit sur un mode assez
traditionnel « émetteur-récepteur » ou « client«ser », soit dans une logique de diffusion
de contenu suivant la ligne éditoriale d’'un webmaaggrémentée de quelques forums, soit
dans une logique d’applications transactionnellesies bases de données.

Le Web Interaction ne correspond en fait que tedsgvec une révolution technologique.
Ce terme n’a pas de frontiére clairement définiajsnplutdét un centre de gravité autour
duquel circule un ensemble de pratiques et de ipeac Nous pouvons le définir suivant
deux principales dimensions :

- uneévolution technologiqueou on parle de « services Web » : Les applicatbmms
accessibles en tant que services interopérablewreten tant que produits. Les
modéles de programmation sont Iégers, les barneresla réutilisation des données
et des applications sont tres faibles. Les apphicatne sont pas limitées a une
plateforme spécifique mais deviennent accessibliférents types d’'appareils, tels
que les téléphones portables. La technologie Ajalksée entre autre p&oogle est
une composante clé des applications. Ce type deatagie permet d’offrir de
nouvelles interfaces utilisateurs, « riches », phtisitives et interactives

- unedimension sociale/relationnelleLe Web Interaction repose sur une architecture
de participation. L'implication des utilisateursndale réseau est fondamentale. Les
utilisateurs ajoutent de la valeur en émettant ateamentaires, en diffusant leurs
opinions, en partageant leurs expériences et leamhaissances avec les autres
internautes. Les pratiques de navigations évoluengssiste ainsi a 'émergence de
communautés dont les membres créent, partageratteét) collaborent autour d’'un
méme centre d’intérét. Les plates-formes relatibeseconstituent des espaces de
grande exposition pour les personnes qui s’y enga@@ardon, 2008) et qui
développent ainsi leur identité numérique.

Boyd et Ellison (2007) préferent parler decial network siteset les décrivent de la
maniéere suivante« We define social network sites as web-basedices that allow
individuals to (1) construct a public or sgmblic profile within a bounded system,
(2) articulate a list of other users with whothey share a connection, and (3) view
and traverse their list of connections artbse made by others within the system. »
(Boyd et Ellison, 2007, p.2).

De part I'influence de Danah Boyd, désormais incaomtable dans ce domaine, le terme
de sites de réseaux sociaux tend a se généréligeendant, il peut porter a confusion.

D’'une part, certains sites du Web Interaction netremt pas dans cette définition.
Comme le remarque a juste titre Thelwall (200%9Yikipedia is a prominent example of a
successful Web 2.0 site that does not (currenth2008) incorporate the core social
network features »En effet, Wikipediane permet pas, pour le moment, l'articulation et
I'affichage d'une liste d'« amis ». Mais, en tantieq RSN, il permet l'implication
d'utilisateurs dans un groupe, une communauté des gao d'intérét.

D’autre part, il faut faire la difféerence entre acgl network sites » et «social
networking sites » (sites de réseautage sociatatdis). En effet, selon Boyd et Ellison



(2007) le terme de « networking » suppose l'itiia de nouvelles relations, souvent entre
des étrangers, or cela n'est pas nécessairemeardsleLes réseaux sociaux numeériques
permettent aux utilisateurs d’articuler et de rendisibles leur réseau social : nouvelles
relations ou maintien de « liens latents » (Hayitiovaite, 2005), c’est a dire de liens qui

existaient déja hors ligne.

Beer (2008), quant a lui est plus critique vis & des termes « Web 2.0 » et « Social
network sites », gu'il désigne d'ailleurs d'« umlaeterms ». Il les considére comme
beaucoup trop larges, car ils regroupent un vastebne d’applications souvent bien
différentes. Selon cet auteur, ils permettent deatériser une certaine tendance, une
evolution, mais il est important de catégoriserdiéerents medias et outils associés.

Thelwall (2009) catégorise les RSN selon leurs stradbjectifs qu’il nomme
respectivement : socialisation, réseautage et atgig(sociale).

- Les réseaux sociaux dsocialisation sont concus pour les loisirs de la
communication sociale entre les membres (aspecéat®). Les connexions sont
souvent utilisées pour trouver et afficher des$isti’amis existants d’'ores et déja
« hors ligne »MySpace, FacebooktCyworlden font partie.

- Les réseaux sociaux déseautage sont davantage utilisés pour trouver de nouveaux
contacts. Les connexions comportent une proportiggortante de connaissances et
de personnes auparavant inconnuéskedIn site de réseautage professionnel, est
un exemple représentatif.

- Les réseaux sociaux aeavigation sont un moyen d'aider les utilisateurs a trouver
un type particulier d'information ou de ressourtées. connexions sont utilisées pour
déployer des listes de contacts, listes permettanotes a linformation et aux
ressources associées a ceux-ci. Par exemple lebreemieDigg ou Del.icio.us
sites de partage de liens Internet (social bookmgyk peuvent soit lire les
propositions mises en avant en page d’accueil, iser la navigation sociale en
lisant les informations postées ou recommandéetepesr amis.

Bien sdr certains sites peuvent recouvrir plusi@ljectifs. Thelwall (2009) différencie
également les sites pour lesquels les fonctiordsatie réseaux sociaux sont principales (de
type FacebooketLinkedIn) ou secondairesrputube, FlickR, Deezer

D’autres catégorisations existent. On retiendréecd¢ Cavazza (2008), bien que plus
large que la précédente, offrant un panorama assemlet des « médias sociaux »
existants actuellement. Il regroupe différentsiewi services par catégories :

- Lesoutils de publication, avec les plateformes de bldsk{/blog, les plateformes de

wiki (Wikipedig et les portails de journalisme citoyddidg)
- Lesoutils de partagede vidéos YouTubgde photosKlickR), de liens Del.icio.ug,
de musique Deezey, de diaporama Slidesharg de revues de produits
(Crowdstorm ou encore de suggestions d’évolutiGeddback 2.0

- Lesoutils de discussioncomme les forumsPHPbD, les forums vidéoSeesmig
les systemes de messagerie instantaéedpws Live Messengegt les systémes de
VoIP (Skypg.

- Lesréseaux sociauxgénéralistesHacebook, MySpace, Orjutle niche I(inkedIn

ou encore les plateformes de création de réseaisusoNing).

- Lesoutils de micro publication (Twitter) et leurs dérivéstyitxr), ainsi que les

services ddifestream(FriendFeeq.



- Les plateformes de livecast Web TV (Justin.tv) et leurs équivalents mobiles
(Flixwagon).

- Lesunivers virtuels (Second Lifg chats en 3DHabbg et univers pour plus petits
(Club Penguiin

- Les plates-formes de jeux massivement multi ,joueurs(Gaia Onling, les
MMORPG World of Warcraff ainsi que les portails de jeux occasionnels
(Kongregate.

Ainsi, le Web Interaction est un état d’espriti@gjroupe un grand nombre d’applications
différentes mais toutes centrées sur les utilisatet le partage d’information. On peut
finalement dire que les « médias sociaux » incllest« réseaux sociaux numeériques »,
lesquels incluent les « sites de réseaux socialretableau 1 synthétise les différentes
définitions et applications.

| Médias Sociaux

Forums de discussiof, PhpBB,

messageries instantanéeutils de discussion MSN messenger,

systéemes VolP Skype

| Réseaux Sociaux Numériques
Wikis Outils de publication Wikipedia
RSS Syndication des flux
‘ Sites de Réseaux sociaux

RS socialisation Réseaux sociaux Facebook, Myspace, Okurt,
généralistes, Cyworld
Univers virtuels et Secondlife, Habbo, Gaia
plateformes de jeux Online, World of Warcraft
massivement multi-joueurs

RS réseautage Réseaux sociaux LinkedlIn, Viadeo, Xing, Ziki
professionnels

RS navigation Outils de publication (hors | Digg, Skyblog, Windows Live
Wikipedia) et Space, Twitter
micropublication,
Outils de partage, YouTube, FlickR, Del.icio.us,

Deezer, Slideshare,
Crowdstorm, Feedback 2.0

Certains outils de Seesmic (vidéo)
discussion
Livecast avec Justin TV, Flixwagon
fonctionnalités RS

Tableau 1. Une proposition de classement des apg@tons du Web Interaction



2. Le cas du e-Recrutement

L'objectif de I'étude empirique que nous avons neeegt de confirmer que ces nouvelles
pratigues du Web Interaction dessinent déja unberésolution de la relation candidat-
employeur. Dans le cas présent nous avons chossiSdeiétés de Services en Ingénierie
Informatique (SSII). Elles recherchent actuellemeet nombreux candidats et utilisent
largement Internet.

Une premiere phase documentaire a été réaliséaéalaple afin de définir quels outils
Internet pouvaient étre utilisés dans le cadreetuutement. Nous pouvons ainsi distinguer
deux grandes catégories d’outils Internet util{ségr recruter.

La premiére catégorie, relevant\dleb Transmissioncomprend ainsi :

Les jobboardpermettant de diffuser des offres d’emploi a geaédhelle et d’accéder

a d'importantes bases de données de CV appelédshedlies ». Il est possible de
distinguer les jobboards généralistes tyjdenster de ceux spécialisés tel que
Lesjeudis dans le domaine de l'informatique qupdsent de dispositifs de recherche
plus adaptés et générent des CV plus précis (lbona@06).

Les sites entreprises, spécialement dédiés atuteerent (appelés aussi sites
corporate) ayant pour objectifs d’améliorer la cmiesance I'entreprise, promouvoir
une image attractive, et bien entendu générer aedidatures. De récentes études se
sont intéressées au potentiel d’attraction de ites @Villiamson et al., 2003 ; Cober
et al., 2004 : Maurer & Liu, 2007).

Les logiciels de gestion des candidatunespensables pour traiter le flux de CV
provenant des sites emplois et des sites entrgpisapres les études de cas menées
par Parry et Tyson (2008), l'utilisation combinéardsite de recrutement en ligne et
d’'un logiciel de gestion des candidatures appdusigurs bénéfices pour I'entreprise
en termes de co0t, d’efficacité, de fiabilité etsdevice.

La seconde catégorie est composée des nouvealsissiis diVeb Interaction, tels que

les blogs et micro-bloggui se multiplient c6té candidats, cabinets deutement et
méme au niveau des entreprises (Joos, 2008)

Les sites de réseaux sociaux généralistes coRamebookou professionnels tels que
Linkedin ou Viadep

Les univers virtuelsx I'image deSecond Lifeou le premier forum de recrutement,
baptisé Neo-JobMeeting, a été organisé en 200TorAl|sAreva, Capgemini, L'Oréal
et Unilog se sont associés a I'événement qui agestré plus de 1 500 inscriptions de
candidats.

Les flux RSSacilitant le suivi en temps réels des offres diurs,

Les plates-formes vidételles queyoutubeou Youjoh qui permettent aux entreprises
de mettre en avant leurs offres d’emploi et auxdats de présenter leur CV,

Les sites d’e-cooptatidmasés sur un réseau de personnes motivées (Bnament
parlant) pour trouver des candidats potentiels dens entourage, par exemple
JobmeetersCes plates-formes font preuve d’une plus graodédentialité.

Les sites de gestion de l'identité numérigadimage deZiki, permettant de créer une
page personnelle publique regroupant I'ensemble idi@smations et publications
personnelles (blogs, photos...). Il est possiblesadier gérer son identité numérique, de
la promouvoir sur le Web via un lien commercial Gaoglepar exemple.




Ces différents outils sont souvent utilisés de @@nconjointe. Sun Microsystems utilise
par exemple des blogs, des groupasebook créent des iles si@econd Lifeet diffuse des
vidéos surYouTubgBarker, 2008).

L’étude exploratoire a alors été menée de Mai a 40D8. Elle est basée sur des entretiens
semi-directifs, effectués en face a face ou pépténe.

Ce mode de collecte de linformation se justifier p&a caractere exploratoire de cette
recherche et par le type de données collectéeatigpes de recrutement mises en place,
pratigues envisagées, raisons invoquées, opinietts, Il s’agit d’'un échantillonnage de
convenance. Cet échantillon peut paraitre rédui¢,ncampte tenu de la taille des entreprises
interrogées et de leur dynamisme en termes deteecemt, celui-ci nous permet d’avoir une
vision assez large du phénomene étudié.

Nombre d’individus
et d’entreprises
Taille de I'entreprise | 1 entreprise de moins de 100 employés, 3 entre 25@®99, 4

11 recruteurs, 10 entreprises contactées.

d’appartenance entre 5000 et 10 000, 2 plus de 10 000.

Localisation et taille | 5 personnes contactées directement au siege, 6déanagences
de I'agence régionales (1 de moins de 100 employés, 5 entreefiB00).
jeilEre g . 1 entreprise n'a pas d’objectif fixé (PME), 2 ert@0 et 1000, 7
recrutements prévus

entre 1500 et 2500.

(2008)

Tableau 2. Caractéristiques de I'’échantillon

Aprés retranscription, une analyse de contenu aégétésée, avec d’abord un codage des
themes évoqués et la définition de grilles de lestuUne deuxieme phase de décodage a
ensuite consisté a comparer les déclarations diE€sedites entreprises et faire émerger cing
principaux résultats. La validité pragmatique de cEsultats a été évaluée par un retour aux
entreprises et une analyse de leurs commentaires.

2.1 Le profil de compétence devient plus important quées profils de postes.

5 entreprises déclarent raisonner uniguement emetede profil de compétence et non plus en
termes de profil de poste. Les 5 autres adoptentdiEux types de recrutement, mais
raisonnent davantage en termes de compétencesu€lagreprise a indiqué que cette
pratique leur permet d’anticiper les besoins arvehirester en phase avec le marché. Les
stages constituent un véritable point d’entrée danganisation. Le CDI est le contrat le plus
répandu.

2.2Le Web Transmission est incontournable pour les trasactions de recrutement mais
devient insuffisant

Les jobboards, les sites d’entreprises et les ielgicle gestion des candidatures sont utilisés
par toutes les entreprises contactées (voir takil@alla majorité des recruteurs interrogés
pensent que ces outils leur donnent la possiliétéiffuser leurs offres d’emploi facilement,
a grande échelle et a moindre codt tout en perntaitee meilleure gestion des candidatures.

Toutefois, compte tenu du contexte fortement coeatiel dans lequel évoluent les SSlI
actuellement, le Web Transmission « classique wiedeinsuffisant pour recruter.



« Le Web classique reste quand méme un supponttmaomable [...] mais ce n’est plus du
tout suffisant.»

« Nous sommes face a une pénurie d’'ingénieursnrgbques. [...] Les sociétés de services
ont a peu prés les mémes demandes et ont tendas®geter sur les profils disponibles sur
les jobboards classiques, ce qui fait monter lesheres au niveau des salaires, des
prétentions, des exigences des candidats en géméral

SSili
Moyens
Jobboards
Site entreprise
Logiciels
Stages
Cooptation
Cabinets de consell
Evenements

X|IX|X|X| W
XX |X|X
XX | X[ X

XX |X|X|X]| o1
X|IX|X|X|X]| O
XX |X|X|X]| ©

x

XIX|X|X|X[X[X| =
XXX |X|X[X[X[ N
XIX|X|X|X[X[X| B
XX |X|X|X[X|[X| 00

X X | X

X

X

Tableau 3. Outils « classiques » utilisés par lesS8 pour recruter.

2.3 Le Web Interaction est utilisé pour développer la rarque employeur et la
réputation.

Les SSiII utilisent le Web Interaction en complémeatl’événementiel (concours sportif,
campus tour, speed-recruiting). Il est considérdgmrecruteurs interrogés comme un moyen
de communication et de différenciation
Second Lifeest I'exemple le plus représentatecend—ifeParmi les 10 entreprises
contactées, 3 ont déja réalisé une session detegezat surSecond Lifeen 2007. Peu de
candidats ont été recrutés (environ 1 a 3 recrutshenais cette opération a permis de
valoriser leur société en dégageant une image amte\et jeune.

Toutefois, aucune deuxiéme session n’est envigagdele moment. Par ailleurs, les autres
entreprises n‘ont pas l'intention d’investir actaglent dans Second Life : ayant manqué
I'effet nouveaute, cette pratigue ne serait plussaterée comme intéressante en termes de
communication-etde+resrutement.

Web Interaction | X | X | X | X [ X | X | X X
SecondLife X X X
Viadeo X | X X | X | X | X X
Facebook X
Video X | X | X X X
Blogs X

Tableau 4. Outils du Web Interaction utilises par &s SSII pour recruter

2.4 Le Web Interaction permet de gérer de nouvelles rations avec les candidats

Le Web Interaction offre aux SSIl la possibilitéadcroitre leur capital social en nouant de
nouvelles relations avec des candidats potentiels.



Les personnes inscrites sur les réseaux sociagomepas forcément en recherche active,
mais restent généralement en veille par rapport gaportunités du marché. Ce sont des
candidats potentiels, dits « proactifs », intéressaour les SSII en recherche constante de
profils de compétence.

« Ces technologies la [Web Interaction] nous petergt d’aller vers les candidats,
autrement, aujourd’hui on recrute autrement.»

Des pratiques innovantes voient le jour et lesepnises comptent les développer. 7
entreprises sur 10 utilisent le réseau social psid@nelViadeodepuis 2008Facebook est
utilisé pour l'instant par 1 entreprise sur 10 aavérs d’'une application permettant de
communiquer ses offres d’emplois. Une autre enBepdéveloppe sa propre application.
Cing entreprises ont participé a des sessionsateteenent par visioconférence via des sites
commeYoujobou Waliitech et/ou ont utilisé la vidéo pour faire une intewiet présenter
leur société (notamment suEnlignepourlempldi Une entreprise a créé des blogs sur
différents aspects de son activité afin de démostoa expertise, créer des communautés, se
faire connaitre et reconnaitre. Il n’y avait pag@férence dwitterau moment de I'étude.

L'utilisation du Web Interaction pour recherche@sdnformations par Internet sur une
candidature déja réceptionnée (certains parlerntgtmgling » en référence@ooglée partage
les avis. Trois recruteurs pensent que cela peamitete voir le candidat sous un autre angle,
les autres sont plus critiqgues. Les raisons invesjygar ces personnes sont le manque de
temps, le manque d'efficacité percue et le manqeel@&bntologie. Les informations sont
souvent disséminées sur Internet. Certains sitesnad-acebookmélangent vie privée et vie
professionnelle et certaines informations ou pheipigies peuvent perturber le processus de
recrutement (Coutu, 2007). Une meilleure gestiotadeart des candidats de leur réputation
sur le web, ainsi que l'utilisation d’outils de ¢jea de la vie privée permettant de limiter
'acces a certaines informations, pourraient a éefatiliter cette pratique. La CNIL rappelle
ainsi aux internautes qu’ « une grande vigilanea@se concernant la nature des données
mises en ligne et le choix des personnes qui pouyraccéder » (CNIL, 2008).

2.5 Deux évolutions sont possibles: la décentralisationdes responsabilités de
recrutement ou le développement de I'externalisatio

Sur les 9 entreprises ayant plusieurs agencesreausuen province, 8 indiguent avoir une
gestion des recrutements décentralisée. Chaqueeagdiectue ses propres recherches, ses
propres entretiens et a acces au logiciel et asgsde données de CV les concernant. Les
logiciels permettent ainsi un meilleur partage’oigdrmation et favorisent la décentralisation
des responsabilités de recrutement en province.

Par ailleurs, I'apparition des réseaux sociaux migqueés peut favoriser une décentralisation
des responsabilités de recrutement vers les codshos. 9 entreprises sur 10 ont d’ores et
déja mis en place une réelle politique de cooptaties employés recommandant des
candidats embauchés par la suite sont gratifiésupar prime. Cette pratique tend a se
développer avec la mobilisation des réseaux soaaumeriques. 2 entreprises incitent déja
leurs collaborateurs a aller sur ces réseaux efloigper leur capital social.

Cette tendance a la décentralisation des respditdsibejoint I'étude de Ruél (2004) sur les
conséguences de I'e-GRH sur la fonction RH.



A Tlinverse, les pratiques Interaction pourraienteéexternalisées vers des cabinets de
recrutement spécialisés en la matiere. Les SSlad#t en effet manquer de temps et de
moyens pour tirer profit des RSN et ont déja rescurdes cabinets de recrutement pour
rechercher des profils hautement qualifiés. Cetissipilité va I'encontre des conditions
d’externalisation définies par Lepak et Snell (199lon qui seules les activités RH basiques
et a faible valeur ajoutée doivent étre externalis@outefois, les cabinets de recrutement
pourraient apporter leur expertise, offrir une @iew confidentialité et crédibilité.

Les évolutions observées dans la littérature dtauers de I'étude exploratoire peuvent donc
étre présentés dans le tableau ci-dessous : lds olatssiques du Web Transmission sont
utilisés massivement et dans une optique de trdosagonctuelle, les nouveaux outils du
Web Interaction sont en développement dans uneuptplus globale et relationnelle du
recrutement. Evidemment, |'e-recrutement transacébet e-recrutement relationnel ne sont
pas opposes, ils sont méme complémentaires.

e-Recrutement transactionnel e-Recrutement relationnel.

GrandsJobboards Dev_eloppeme,n_t de nouveaux services, de réseaux
sociaux numeriques

Inscription a des CVtheques Acces quasi-gratuésa@V et profils (ex. blogs)

Alertes e-mail (push mail) Flux RSS, information en temps réel

Offres d’emploi basiques (courrier texte) Offresltimeédias (audio, vidéo, animation)

Recruteurs passifs (tri de CV) ou actiRecruteurs « proactifs » (réseaux sociaux,
(publications d’offres) blogs...)
Candidats actifs (dép6t de CV, répong
une offre publiée)

eea . , < s .
"CAndidats « proactifs », & I'écoute du marché.

Forums pour I'emploi Forums virtuels, événementigere
Communication classique (publicatidbéveloppement de la réputation et de la marque
d’offres) employeur

Décentralisation des responsabilités de
Centralisation de I'activité deecrutement (cooptation via les réseaux sodiaux
recrutement numeriques) et/ou Externalisation aupres| de

cabinets spécialisés ?

Du recrutement transactionnel ... ... au recrutement relationnel.
(au coup par coup, a court terme, ayegestion de la relation candidat, a plus long terme
des objectifs en termes de poste) avec des objectifs plus stratégiques)

Tableau 5. e-Recrutement transactionnelersus e-Recrutement relationnel

Conclusion

De nouvelles pratiques émergent, ainsi que de Hlesveroblématiques. Internet est
essentiel pour recruter : les recruteurs interrogépeuvent pas imaginer de travailler sans.
Le Web Transmission a introduit des outils donrestes a d'importantes bases de données
de compétences. Le Web Interaction révele aujourdle passage de pratiques de
recrutement basées sur des transactions a deshpgpifgasées sur des relations.

Les recruteurs peuvent alors développer de nowvetlations et entrer en contact avec de
nombreux candidats « proactifs », « ouverts »,I'é@ute », qui pourront devenir plus tard



des candidats potentiels. Ces recruteurs peuverégnt développer leur réputation et la
marque de leur employeur, jouant ainsi un réls gluatégique au sein de I'organisation.

Il est important de souligner qu'’il s’agit d’'un ttein d’étude spécifique, fortement marqué
par la technologie, et que ces résultats ne pepamétre genéralisés. Toutefois, nous avons
pu observer un réel intérét pour les RSN. De nawvasages apparaissent ainsi que de
nouvelles problématiques. D’autres secteurs d'&étimériteraient d’étre étudiés afin de voir
les différences possibles dans les pratigues deutezgent. Des études de cas au sein
d’entreprises et de cabinets de recrutement sémamensource d’information complémentaire.

Il serait également intéressant d’adopter une @oapproche, en se placant aussi du point de
vue des candidats, afin de voir quels changemepperte le Web Interaction dans leur
evolution professionnelle.
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ANNEXES
Annexe 1. Guide d’entretien

Théme 1 : Description de I'activité de recrutement
0 Pouvez-vous me décrire votre activité de recrutérpen
0 Quel type de recrutement effectuez-vous (profitheechés, contrats) ?
o Depuis quand étes vous a ce poste ?

Theme 2 : Moyens utilisés dont les technologies
o Quels sont les moyens que vous utilisez pour recfut
0 Avez-vous recours a des logiciels ? Qui est ceyquacces ?
0 Quels sites internet utilisez-vous ?
o Quelles sont les raisons qui vous poussent aartiid moyen ?

Theme 3 : Evolution du processus de recrutement agdintroduction d’Internet
o Votre processus de recrutement a t-il évolué dudedduction d’Internet ?
0 Au niveau de la recherche ? Au niveau de la séle@ti

Theme 4: Problemes et difficultés rencontrées
o Quels types de probléemes rencontrez-vous dans &ctirgté ?
o Rencontrez-vous des difficultés a propos d'une iquat de recrutement en
particulier ?
0 Quelles en sont les conséquences ?
0 Quelles solutions envisagez-vous ?

Théme 5 : Pratiques envisagées a MT, LT
o Quelles sont les pratiques que vous envisagez amteyme ? A long terme ?
o0 Quelles pratiques comptez-vous développer ?
0 Quelles pratiques comptez-vous abandonner ?

Pour terminer cet entretien, jai 3 phrases a voadsenter et pour lesquelles jaimerais
vous demander votre degré d’accord.

1 2 3
(d’accord) (neutre) (pas d’accord)

1- Pour rechercher des candidats,
certains disent que les RSN sont plus 0 0
intéressants que les sites classiques.

2- La présence sur des RSN permet
de construire une autre image de 0 0 0
I'entreprise aupres des candidats.

3- Pour compléter une candidature,
certains disent qu’il est intéressant de
regarder les informations diffusées par
le biais des RSN.




Annexe 2. Exemple de Grille de lecture

Entreprise : Taille de I'entreprise : 2000
Sexe : Femme Taille de l'agence : Siege
Poste : Responsable du recrutement Nombre de recrutement prévus : 500
Ancienneté : Plus de 3 ans

Type de recrutement :

Profils informatiques, développeurs, chefs de prajensultants, profils décisionnels
Pour la web agency : web designers, ergonomes;tdirrs artistiques

Type de contrats :

Que des CDI, du junior avec 6 mois d’expérienceuisdes profils assez expérimentés.

Logique de
recrutement:

Plutbt sur compétences, plan de recrutement défimiébut d'année

Organisation :

11 agences en France. Chacune a accés au logiaiet eandidatures vraiment dédiées.

Moyens utilisés
(par ordre
d’apparition):

1- Jobboards : Monster, Apec, Regionsjob, Lesje@hsiremploi: annonce et CVtheque.

2- Salons de recrutement : salons Apec, LesJeudis...

3- Cooptation : beaucoup utilisée, systeme de @ime

4- Stages : salons, travaillent aussi avec pjaoees.com qui envoie les annonces aux écoles.
5- Site Internet dédié : offre d'emplois, infotimas, complétement web 2.0.

6- Logiciel développé en interne : permet de gots offres sur tous les jobboards, de
réceptionner, trier les CV... De faire tout le @ssus jusqu'a la décision finale.

7 — Blogs et plateforme Netvibes : Nombreux refou

« On se doit d’avoir des blogs d’experts sur Igstsuque I'on traite ».

lls ont déja recruté des personnes via les bgsout sur la partie agency.

Recrutent aussi parce que les gens les conngjssece biais la.

8 -Viadeo : demande aux collaborateurs de I'utilisgarche beaucoup mieux quand ca vient c
« Cela s’assimile compléetement a de la cooptation »

9- Walliitech : une session de recrutement vad@ganisée.

Evolution du
recrutement
avec Internet :

Oui et non. « Le processus reste le méme [...] patred'approche des candidats en amont a ch
Internet permet d'avoir acces a plus de candiiet)R SN de personnaliser la relation.

Pratiques envisagees :

Facebook : ils sont en train de développer une API.

Second life : Non, un peu dépassé, « a prioa gerché, mais ¢a n'a plus du tout le vent en
poupe ». En ce moment c’est Youjob (vidéo) et Wdh (entretien webcam).

Raisons :

Pour se différencier des autres, innover. Le budesble : communiquer et recruter.
« SiI'on ne va pas chercher les candidats, ledidats ne viennent pas a nous ».
Les RSN permettent d’aller vers les candidateeawgnt, « aujourd’hui on recrute autrement »

lls commencent a le tester, « je ne peux pas divaexactement le retour que I'on va avoir ».
« Ce qui est vraiment virtuel on va le testersdas mois a venir ».

1) RSN, plus
intéressants

2) RSN, une autre
image

3) RSN, en complément
du CV

1 « Le web classique reste quand méme un supmamtournable [...] mais ce n'est plus du tout
suffisant ». « On a besoin d’aller vers d’autngsperts, 1a ou vont les internautes »

2 Pour montrer que la société suit le mouvemerniué avec le web.
2 Cela dépend des profils.

« Pour l'agence web, oui, pour voir les réalisatide la personne.».
« Ce n’est pas a généraliser pour tous les profilson n'a pas le temps en plus ».




