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Résumeé

Notre recherche expose les résultats d’étude quantitative menée aupres d’un échantillon de 30
entreprises clientes de (Emploi Partner), cette recherche a pour objectif d’étudie I’impact de

I’externalisation de recrutement sur la satisfaction et la fidélité des entreprises clientes.

Les résultats obtenus ont montré que les entreprises n’externalisent pas leur recrutement pour la
raison de réduire les colts, ainsi nos résultats ont montré qu’il existe une relation statistique
significative entre la taille de ’entreprise et la décision d’externalisation, il est significatif sur la

qualité de service et la satisfaction, en fin il est significatif sur la satisfaction et la fidélité.

Mots-clés : 1’externalisation, 1’externalisation RH, [D’externalisation de processus de

recrutement, e-recrutement.

ABSTRACT

Our research exposes the results of a quantitative study conducted with a sample of 30 client
companies (Emploi Partner), this research aims to study the impact of recruitment outsourcing
on the satisfaction and loyalty of client companies.

The results obtained have shown that companies do not outsource their recruitment for the
reason of reducing costs, so our results have shown that there is a significant statistical
relationship between the size of the company and the decision to outsource, it is significant on

the quality of service and satisfaction, in the end, it is significant on satisfaction and fidelity.

Keywords: outsourcing, HR outsourcing, outsourcing recruitment processes, e-recruitment.
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INTRODUCTION

Dans le climat actuel, qui se caractérise par un rythme de développement rapide et le besoin
de flexibilité, la gestion des ressources humaines devient 1’objet de nombreux changements.
L’un des aspects qui modifie la forme actuel de fourniture des activités RH dans I’entreprise
est I’externalisation. Ce dernier est aujourd’hui trés répandu dans le monde. Elle est congue
comme une approche managériale au méme titre que les autres stratégies d'entreprise.
L'externalisation n'est pas un effet de mode mais ses fondements reposent sur des fondements
théoriques fondamentaux. En fait, c'est un principe organisateur par le transfert d'un processus
interne & un collaborateur externe, I’externalisation s’est imposée comme option de gestion
efficace. Il est devenu impératif pour les entreprises de se recentrer sur le ceeur de leur métier

de base, c’est a dire ses raisons d’étre, mais encore faudrait-il que le reste suive.

L’accélération du changement et la spécialisation par métier permettaient d’élaguer ce qui
¢tait évacuable afin d’alléger le fardeau et 1’ardoise. Ainsi donc I’externalisation, devient de
plus en plus un moyen d’action stratégique en vogue, qu’il s’agisse de processus de
fabrication ou sous-processus, de composants qui sont assemblés partiellement par un sous-
traitant, de maintenance, de logistique, de gardiennage, d’informatique, de restauration, de
recherche, de formation, de facturation, paie, recrutement, dépannage, centre de services

clients, etc.

L'externalisation des ressources humaines (HRO) est un concept qui remonte aux années
1990. Lever définit I'externalisation comme le remplacement d'activités réalisées en interne et
I'élimination des unités qui ont précédemment produit ces services. Dans le passé, les activités
RH étaient traditionnellement réalisées en interne, mais 1’externalisation des pratique RH est
un outil plus en plus compétitif qui devrait se développer encore davantage au cours des
prochaines années (Lever, 1997).

Les auteurs Byham et Riddle indiquent dans leurs recherches, les raisons les plus importantes
pour les entreprises d'externaliser sont de réduire les colts d'exploitation, de se concentrer sur
le coeur de métier, de bénéficier de 'expertise du partenaire d'externalisation dans un domaine

spécifique et de transférer tout ou partie du risque au partenaire. (Byham & Riddle, 1999)



INTRODUCTION

Le concept d'externalisation des ressources humaines (HRO) et de RPO (Recruitment process
outsourcing) est apparu dans les années 1990, lors de l'augmentation des activités
d'externalisation. La RPO consiste & engager un consultant externe ou une agence pour
exécuter le processus de recrutement et de sélection pour une organisation (Ume, 2010).
Contrairement aux pratiques d'externalisation des ressources humaines, I'externalisation du

recrutement est d'origine plus récente.

Le recrutement de bonnes personnes est I’une des contributions les plus importantes de la
fonction RH. Il devient de plus en plus difficile de trouver la bonne personne qui correspond a
la spécification du poste. C’est pourquoi de nombreuses entreprises spécialisées qui
s’occupent entiérement du processus de recrutement sont apparues comme une aubaine pour
les organisations, donnant naissance au RPO, L’objectif des RPO est de fournir un
recrutement efficace, en réduisant les colts d’embauche de maniére significative pour générer

de meilleurs résultats

En effet, un RPO bien géré permet d’améliorer le temps d’embauche d’une entreprise,
d’augmenter la qualit¢ de la réserve de candidats, de fournir des mesures vérifiables, de
réduire les colts et d’améliorer la conformité gouvernementale. Les entreprises recherchent
désormais des avantages plus stratégiques du processus, qui se traduisent par des avantages a
long terme plutdt que par des économies de codts. Bien que la réduction des codts joue

toujours un rdle dans le processus de décision.

En revanche I’externalisation du processus de recrutement présente de nombreux avantage,
elle comporte également des inconvénients que les entreprises doivent évaluer et auxquels
elles doivent se préparer. Les auteurs (Duggan & Croy, 2004) affirment que, quelle que soit la
qualité de prestataire de service, elle ne peut pas avoir la méme connaissance de I’entreprise
que ses dirigeants. Le cabinet de recrutement peut étre un expert du secteur dans son
ensemble, mais il n’est pas totalement au courant de la culture de 1’entreprise et a ses valeurs.
Ce probléme peut étre évité en informant en détail le prestataire de service de recrutement

avant de lancer le processus.

En fin le point de départ de tout processus de 1’externalisation du recrutement est la sélection
du prestataire de services d’externalisation que I’entreprise va utiliser. L objectif est d’établir

une relation contractuelle a long terme, ce qui commence dés la sélection du fournisseur, en
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fin de compte, tout cela nous ramene a la question de savoir si le fournisseur de service peut
réellement fournir a I’entreprise un service qui lui permet d’obtenir de meilleurs résultats pour
son processus par rapport a ce qu’il peut produire en interne. Donc le choix d’un prestataire de
service est une étape clé pour la réussit de I’externalisation. D’ou le prestataire de services est
tenu de fournir un service de haute qualité et de répondre aux exigences du client afin que

celui-ci soit satisfait et loyal envers elle.



CHAPITRE 01 : Problématique



Chapitre 01 : Problématique

1. Contexte et objectifs de la recherche :

L’externalisation de recrutement était changer avec le temps, dans le passé 1’externalisation
du processus de recrutement était principalement considérée comme un service qui aidait les
entreprises a pourvoir rapidement et & moindre co(t des postes de bas niveau sans prendre le
temps du personnel RH (Gale, 2016). Ces derniéres années, au cours de la récession, de
nombreuses entreprises ont été mieux informées sur la procédure de RPO et comprennent
mieux les opportunités et les avantages qu’elle offre. Le marché de 1’externalisation du
processus de recrutement évolue rapidement et les entreprises recherchent désormais un
partenaire stratégique avec lequel s’associer afin d’apporter de nouvelles capacités a la
fonction RH au lieu d’étre principalement motivées par la réduction des codts (Cappello &
Constance, 2011).

L’importance de I’externalisation de processus de recrutement est la relation entre I’entreprise
cliente et le prestataire de service. Car le succes du processus repose sur les capacités du
fournisseur. Conseille de rechercher un partenaire qui peut aider a développer un plan
d’organisation et de recrutement et qui est capable d’apporter des compétences de niveau

expert, un historique de succes prouvé et qui comprend la culture et les valeurs de 1’entreprise.

Gale (2016), poursuit en affirmant que la clé du bon fonctionnement d’une relation est la
définition claire des droits et des attentes. L’auteur souligne I’importance de considérer
comment I’externalisation de la fonction de recrutement affecte le personnel de 1’entreprise.
La prise en compte des piéges possibles a ’avance, ainsi que I’intégration des cadres et des

employés dans le processus, sont des facteurs clés pour que celui-ci fonctionne.

La performance pergue d’un service tel que I’externalisation des activités RH est
principalement déterminée par la qualité du service recu, car la performance du service est

essentiellement une mesure de la qualité su service (Ahrholdt, Gudergan, & Ringle, 2017).

Les entreprises qui externalisent leur recrutement attendent de leur prestataire de services
qu’il fournisse un processus et un résultat de qualité. Plus précisément 1’efficacité du service
de recrutement, du point de vue de la qualit¢ du service, se référe a I’atteinte de la
performance du service, composée a la fois de la qualité du processus service et la qualité du
résultat du service, qui se traduit a son tour par la satisfaction et la fidélité du client, le cadre
de la qualité de service, de la satisfaction et de loyauté correspond bien a la théorie S-O-R
(Stimulus-Organism-Response) de Mehrabian et Russell,1974. Selon laquelle la qualité de

service regue par les clients est stimulée par les interactions avec les prestataires de services,
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ce qui conduit a DI'organisme du client (satisfaction), caractérisé par une expérience
d’externalisation agréable, qui aboutit finalement a la réponse (décision) de poursuivre la
relation d’externalisation avec le méme prestataire de services.

Pour bien mener notre recherche, nous avons fixé comme objectif principal de mesurer

L’impact de I’externalisation de recrutement sur la satisfaction et la fidélit¢ des entreprises
clients.

De cet objectif dérive les sous objectifs ci-dessous :

- Mesurer I’effet de la contrainte économique sur la satisfaction ;
- Mesurer I’impact de qualité de service sur la satisfaction ;
- Mesurer I’impact de la satisfaction sur la fidélité.

2. Questions de recherche et hypotheses :

2.1 Questions de recherche :

Au fil du développement de ce travail de recherche, nous tenterons de répondre aux questions
de recherche suivantes :

Qu’elle est ’impact de I’externalisation du recrutement sur la satisfaction et la fidélité

des entreprises clientes ?

Pour mieux appréhender notre question principale, nous avons formulé les sous-questions

suivantes :

- Pourquoi les entreprises externalisent leurs processus de recrutement ?
- Est-ce que la taille et le secteur d’activité influencent la décision de 1’externalisation ?
- Quels sont les avantages du RPO pergus par I'entreprise ?

2.2 Les Hypotheses :

Hypothese 1 : les entreprises externalisent leur recrutement par contraintes économique ;

Hypothese 2 : La fiabilité du processus du recrutement externe pousse les entreprises a faire

ce choix ;

Hypothese 03 : 1l y a une relation positive entre la satisfaction et la fidélité des entreprises

clientes.
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3. Pertinence de la recherche :

3.1 Pertinence théorique :

Notre recherche est 1’une des premicre a développer un modele conceptuel qui examine le

I’externalisation du recrutement et la satisfaction des entreprises.

3.2 Pertinence manageriale :

Dans un marché hautement concurrentiel, des facteurs tels que le developpement
technologique, la qualité de service, la satisfaction et les codts de service sont importants pour
les fournisseurs de service de RPO afin d’établir une base de clients et d’augmenter leur

fidelite.

Cette recherche vise a formuler 8 EMPLOI PARTNER des recommandations pertinentes pour

renforcer la confiance de sa marque, sa qualité de service, la fidélité des clients, etc..

4. Contexte organisationnel :

4.1.Présentation de I’entreprise Emploi Partner :

Emploi-Partner est une entreprise experte du e-recrutement agréée par I’Etat et partenaire
de I'ANEM qui propose des solutions de Recrutement innovantes et Sourcing pour

accompagner ses clients dans leurs projets de développement RH. (www.emploipartner.com)
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Tableau 1: Fiche technique de Emploi-partner

Site web http://www.emploipartner.com
Secteur Recrutement
Statut juridique EURL
Siege social Kouba, Alger
Taille de ’entreprise 11-50
Collaborateurs 50
Classement national 1284
Fondée en 2009

Spécialisations

Sourcing, recrutement, placement et

marketing RH

Logo

—

>
er.com

Récompenses et trophées

3eme

place aux trophées Med-IT 2010

Source : ZIZI Majda Hana et BENKAMLA Mohamed Abdelaziz, I’entrepreneuriat digital :

un stimulant de la croissance économique en algeries, journal of contemporary business and

economic studies, 2021

4.2.0rganisation de Emploi Partner :

L'organisation de Emploi Partner est composée de cing niveaux de responsabilité placés sous

la direction générale :

= Direction générale ;
= Direction IT;

=  Direction commerciale ;

= Administration et recouvrement ;

= Direction de Huntead.

Dans notre travail, nous nous intéressons uniquement au service des procédures du

recrutement de l'entreprise Emploi Partner.



http://www.emploipartner.com/
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Figure 1: Organigramme d’Emploi Partner
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4.3. Présentation de service de recrutement (HUNTEAD):

Recruteur sr

1| Recruteur jr

! Recruteur jr

Source : élaborer par Emploi Partner

Huntead filiale Emploi Partner spécialisée dans 1’approche directe des profils cadres et top

manager, I'équipe Huntead travaille depuis des années a la satisfaction du client, sa valeur

principale, son expertise est généraliste pour satisfaire les exigences de ses clients dans

différents secteurs d'activité, qu'importe une PME ou un grand compte, il accompagne avec la

formule qui correspond le mieux jusqu’au recrutement.
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La mission principale du service recrutement d'Emploi Partner est d'effectuer le meilleur
recrutement pour ces clients. A cette fin, il recherche méticuleusement la mission des postes

occupés par ses clients.

- Il comprend les descriptions de poste et les profils des candidats recherchés, et il s'avere
capable de commencer a communiquer les offres a leurs sites d'emploi partenaire, aux réseaux

sociaux et a Candidat theque.

- Il procéde a toutes les vérifications nécessaires et a la présélection des candidatures regues.






CHAPITRE 02 : Revue de la littérature et le cadre
conceptuel
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Revue de la littérature :

1.1 Externalisation de ressources humaines :

Le transfert des activités RH de I'interne vers des prestataires externes et indépendantsest
également bien établi dans les grandes économies. La fonction RH est soumise a des
agendas équivalents a ceux des autres fonctions et des prestataires internes. Ce transfert
est bien ancré en termes de maturité temporelle et d'ampleur des participants, méme si
(Shen, 2005) indique que son développement et sa croissance prévue sont loin d'étre
significatifs, tandis que (Chiang, Chow, & Birtch, 2010) signalentdes différences dans les

priorités d'externalisation des RH et les niveaux d'activité a travers le monde.

Jusqu'a présent, les recherches se sont concentrées sur les antécédents de I'utilisation de I'ERH
(I’externalisation de ressources humaines), tels que la taille de I'entreprise, les pressions sur
les colts et le type de pratiques RH (Klaas, McClendon, & Gainey, 2001), ou sur lesrésultats
de l'utilisation de I'ERH, tels que la performance de I'entreprise, la satisfaction de I'entreprise
envers les fournisseurs d'ERH et les avantages percus par I'entreprise (Gainey & Klaas, 2003)
Cependant, ces études n'ont porté que sur les parties prenantes internes a la question de
I'impact de I'utilisation de I'HRO sur les parties prenantes externes, telles que les candidats, a
été relativement peu abordée.

Ordanini et Silvestri (2008) affirment que le taux de croissance accéléré de la HRO entraine
des changements dans le type d'activités RH externalisées. La HRO couvre un large domaine,
allant des fonctions administratives comme la paie a des fonctions plus stratégiques comme la
conception de systemes RH (Klaas, McClendon, & Gainey, 2001). Il existe cependant un
consensus geénéral dans la littérature sur le fait que les activités non stratégiques ou
transactionnelles devraient étre externalisées (Ordanini & Silvestri, 2008), mais que les
activités ou pratiques stratégiques essentielles devraient étre conservées en interne (Fang,
Shen, & McBride, 2005). Pourtant classer des taches comme le recrutement et la sélection
restent controversés, car certains les considérent comme des fonctions non stratégiques (Hall
& Torrington, 1998), tandis que d’autres les classent comme des fonctions stratégiques
(Gainey & Klaas, 2003).

Selon Thomas et Patrick (2008), L'externalisation RH n'a pas vocation a couvrir tous les
aspects de la fonction RH. Elle libére plutét du temps et de I'énergie pour des activités

susceptibles d'accroitre la performance et la valeur ajoutée de [I'entreprise, tant
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individuellement que collectivement, notamment en procurant a l'entreprise un avantage
concurrentiel. Ainsi, les entreprises qui veulent garder le controle sur tout le travail originel en
RH, en essayant de se convaincre que cela leur permet de maintenir un savoir-faire, ne
peuvent que prouver gu'elles ne savent pas faire la distinction entre ce qui est stratégique et ce
qui ne I'est pas. (Thomas & Patrick, 2008).

Selon le cabinet Markess International, plus d’un tiers des entreprises se présentent comme
ouvertes a I’externalisation RH de tout ou partie de leurs applications ou processus RH, toutes
formes contractuelles confondues et quels que soient les domaines RH concernés (Thomas &
Patrick, 2008).

Figure 2: Domaines RH concerné par I'externalisation

Inonns.

Gestion de la Gestion de la Gestion des Gestion Gestiondu  Gestion du Autres
paie formation frais administrative recrutement temps et des domaines RH
du personnel activités

Source : Markess International — étude 2007 sur un échantillon de 220 entreprises, non
représentatif de I’univers des entreprises basées en France.

1.2 Externalisation du processus de recrutement :

L’externalisation est définie comme un accord par lequel une entreprise (client) engage un
autre entreprise (prestataire de service) pour exécuter des fonctions spécifiques en son nom
(Mohr, Sengupta, & Slater, 2011)

G. Brown et G. Maxwell (2002), montrent que la qualité de service et la satisfaction client
découlent de pratiques managériales centrées sur la relation en favorisant 1’empathie, la
réactivité et ’assurance dans les conseils prodigués. Ils complétent les recherches menées par

c St. Frenkel et al. (1998), concernant 1’organisation du travail du centre d’appels, fonctionne
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selon le modéle de Taylor. Les objectifs poursuivis sont la réduction des cotts, I’amélioration
de la qualité, une volonté de recentrer 1’organisation sur son cceur de métier, et une volonté
d’augmenter la flexibilité au sein de la structure (Ying, 2000), cette pratique réduit les colts
intangibles pour I’organisation, améliore les relation avec le client dans le cas d’une

externalisation réussie grace a un meilleur service(Kok, 2005).

L'externalisation du processus de recrutement semble étre une tendance a la hausse,étant
donné qu'un budget important est utilisé pour le processus de recrutement interne et que le
résultat du processus de RPO se traduit toujours par des économies importantes pour
I'organisation. En outre, le RPO présente de nombreux avantages, notamment une exécution

plus rapide et plus prompte que toute autre fonction des RH (shelgren, 2004).

Dans le passé, I'externalisation du processus de recrutement était principalement considérée
comme un service qui aidait les entreprises a pourvoir rapidement et a moindre codt des
postes de bas niveau sans prendre le temps du personnel RH (Gale, 2016). Ces dernieres
années, au cours de la récession, de nombreuses entreprises ont été mieux informées sur la
procédure de RPO et comprennent mieux les opportunités et les avantages qu'elle offre. Le
marché de I'externalisation du processus de recrutement évolue rapidement et les entreprises
recherchent désormais un partenaire stratégique avec lequel s'associer afin d'apporter de
nouvelles capacités a la fonction RH au lieu d'étre principalement motivées par la réduction

des colts (Cappello & Constance, 2011).

Selon (Kakabadse & kakabadse, 2002) les principales raisons du processus d'externalisation
du recrutement sont toujours les économies de codlts. Cependant, ils ont également ajouté
certains aspects différents pour I'externalisation comme les meilleures pratiques, la bonne

qualité de service et I'accent sur les compétences de base de toute entreprise.

Ume-Amen a découvert que la décision d’externalisation visait traditionnellement a réduire
les couts. Mais que la mondialisation a influencé I’industrie, ce qui explique que les
entreprises recherchent désormais des avantages plus stratégique du processus, qui se
traduisent par des avantages a long terme plut6t que par des économies de colts. Bien que la
réduction des couts joue toujours un role dans le processus de décision, d’autres facteurs ont
été identifié comme I’amélioration de la qualité, I’augmentation de la capacité, la réserve et la
compétence des candidats. La pression du temps et le manque de personnel en interne. (Ume,
2010).
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1.3 La satisfaction et fidélité de client :

La satisfaction client est finalement un sentiment de plaisir, le résultat d'une expérience clients
lies a des services ou des produits. Cependant, dans un contexte d’une 1’entreprises, quand on
parle de satisfaction client - par exemple, quand on dit "mesurer la satisfaction client”, cela
peut étre positif ou négatif, et inclut donc Il'insatisfaction client (Rahaingonjatovo, 2019).

Le « paradigme de dis confirmation des attentes » est un modéle qui a été développé par le
chercheur Richard L. Oliver (Oliver & Swan,1989). Celui-ci explique que la satisfaction
client est le résultat de la comparaison entre qualité/performance attendue et qualité

/performance pergue d’un produit ou service (Oliver & Swan, 1989) :

- si la qualité percue par le client est inférieure a la qualité attendue par celui-ci, le
résultat sera une insatisfaction ;

- si la qualité percue est égale la qualité attendue par le client, il s’agira d’une
satisfaction ;

- si la qualité percue d’auprés le client est supérieure a la qualité attendue, nous

parlerons de forte satisfaction.

Christian BARBARAY (2016) s’exprime sur la satisfaction client dans son livre «
Satisfaction, fidélité et expérience client ». Selon lui, un client est la personne la plus
importante pour une entreprise. 1l explique que la satisfaction a un lien direct avec

I’expérience du consommateur.

Il est donc préférable de connaitre tous les éléments qui vont influencer une bonne ou une
mauvaise expérience client. La fidélité est en lien avec la satisfaction. Si un client est satisfait,
celui-ci a plus de chances de devenir fidéle a une marque. 1l souligne le fait que les études de
la satisfaction sont des études d’expérience. Il est important qu’une entreprise soit consciente

des ¢léments qui vont impacter 1’expérience du consommateur.

Selon (BARBARAY, 2016) les clients fideles sont considérés comme des clients « fideles »,
c'est-a-dire des individus qui répondent positivement aux trois affirmations suivantes :
(BARBARAY, 2016)

- Je suis tres satisfait;

- Je recommanderais;
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- Je racheterai.

Microsoft a été I'une des premieres entreprises a utiliser cette métrique de fidélité dans les
années 2000, avec un taux de « fidélit¢ » d'environ 33 %. Les méthodes de ces trois

déclarations sont toujours valables.

Une autre revue s’exprime également sur le sujet (Véronique, Eric, & Véronique, 2003)
D’aprés ses recherches, si un client a une fidélité trés élevée, et qu’il existe un
changement au niveau du produit ou du service, la satisfaction diminuera. Mais cette
diminution n’aménera pas pour autant a une infidélité. Un client trés fidéle peut supporter des

changements jusqu’a un certain seuil avant d’étre insatisfait.

Cadre conceptuel :

1 Définition des mots clés :

1.1. Recrutement :

e Le recrutement est un processus qui analyse le besoin a I’intégration de nouvelle
embauche. 1l est long et couteux. La rigueur avec laquelle on le conduit est la
meilleure garantie du succes (BACHY, 2010).

1.2. E-recrutement :

e L’e-recrutement est une méthode de recrutement qui a redéfinit le marché de la
recherche de I’emploi. L’internet permet de traiter des offres mais aussi d’en diffuser
de fagon décentralisée a moindre codt et en temps réel (Paretti, 2016).

1.3. L’externalisation :

e [’externalisation consiste a confier une activité a un prestataire externe, plutdt que de
réaliser en interne (Bailleux, 2020).

1.4. L’externalisation des activités RH :

e L'externalisation des ressources humaines est le transfert d'activités de ressources
humaines qui étaient auparavant effectuées en interne ou que l'organisation eétait
capable d'effectuer en interne vers une organisation externe (Glidja & Juddith, 2012).

1.5. L’externalisation de processus du recrutement :

e [’externalisation de processus du recrutement se définit comme l'externalisation de
tout ou partie de I'activité de recrutement de I'organisation a un consultant externe ou a

une agence (Cappello & Constance, 2011).
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2. Geénéralité sur le recrutement et I’e-recrutement :

2.1. Définition de recrutement :
Le recrutement est une étape fondamentale et essentielle dans toute agence professionnelle, et

c'est un ensemble d'actions menées dans une organisation donnée pour trouver des candidats

qui correspondent aux besoins de I'organisation pour un poste donné (Benbouabdellah, 2013).

«Le recrutement est un processus qui va de I’analyse du besoin a I’intégration de
nouvelle embauche. Il est long et couteux. La rigueur avec laquelle on le conduit est la
meilleure garantie du succes » (BACHY, 2010).

D’apres les deux définitions précédentes du recrutement, nous pouvons voir que le
recrutement est une série d'activités de recherche de main-d'ccuvre qui impliquent d'informer
les candidats potentiels en interne et en externe d'une offre d'emploi. Afin de les inciter a
fournir leurs services en déposant une candidature, toutes les opérations sont précédées et
préparées par un recrutement, le recrutement est donc une étape trés importante dans la
recherche d'efficacité et de performance dans toutes les organisations, car les conséquences
d'un mauvais recrutement sont énormes et ont un impact énorme sur l'entreprise Sans aucun

doute fatal.

2.2. Processus de recrutement :
Le recrutement est une démarche rationnelle visant a se procurer de nouveaux salariés,

il doit pour cela suivre un certain nombre d’étapes en vue d’étre efficace. Selon (Paretti,

2016), les étapes du recrutement peuvent étre résumées dans le tableau suivant :



20
Chapitre 02 : Cadre théorique

Tableau 2: Les étapes du processus de recrutement

I  Définition du besoin Demande de recrutement
Décision de recruter
Définition du poste

Définition du profil

Il Recherche des candidats Prospection interne

© o &~ W D=

Recherche des

candidatures externes

11 Sélection des candidats 7. 1% tri des candidatures
8. Questionnaire

9. Entretiens

10. Tests

IV Concrétisation 11. Décision
12. Négociation des conditions du
contrat et signature

13. Accueil et intégration

Source ; PERETTI. J-M, « gestion des ressources humaines », 21¢™

page 62-64

édition, paris, 2016,

< Etape (I ) : Définition du besoin recrutement

La premiére étape du processus de recrutement consiste dans la demande de
recrutement, la prise de la décision de recruter et la définition du poste et du profil (Paretti,
2016)

1. Demande du recrutement :

Une demande d'employé de remplacement, émane du supérieur hiérarchique dont il s'agit.

Cela peut étre di au transfert, au départ ou a la retraite d'un employé. L'examen de la

demande est supérieur a une simple demande. Soumis le recrutement va du local au global,

selon la méthode. Des travaux supplémentaires peuvent étre complétés en remplacant

I'original ou en ajoutant une autre position.
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2. La décision de recruter :

Avant de lancer un contr6le des opérations, il est necessaire d'évaluer la probabilité de la

demande, cela vous permet de déterminer si toutes les solutions possibles pour rationaliser la

productivite et réorganiser les services ont été envisagées. En effet, I'évaluation du hasard
détermine si I'externalisation ou le personnel supplémentaire sont considérés comme des
solutions potentielles.

3. La définition de I’emploi :

La description de poste pour un réle doit présenter toutes ses qualités importantes dans le bon

ordre. Cela aide les recruteurs a mener a bien leur travail. Une mauvaise description de poste

peut entrainer un échec ou méme une perte d'intérét pour le poste. Vous devez fournir aux
candidats des informations exactes et impartiales qui correspondent au monde réel.

¢ Analyse de I’emploi :

L’analyse de I’emploi respecte deux principes, elle s’attache a ce qui est fait dans la réalité au

poste tel qu’il est et non tel qu’il devrait étre et aux activités non a la personne.

e La description de la fonction :

La fiche de description de poste comprend plusieurs rubriques nous citons 1’identification du

poste avec son intitulé, les responsabilités et les missions de I’emploi, inventaire des taches

de travail, description des activités avec 1’aide des opérationnels.
4. Définition du profil: La fiche de fonction comprend trois rubriques principales:

e La mission confiée : C’est les objectifs et les finalités du poste, les taches a accomplir et le
niveau hiérarchique ;

e Les compétences nécessaires : La fiche distingue tous les postes de l'entreprise, les
compétences transversales requises a ce niveau ou, au sein de cette fonction, et les
compétences spécifiques propres a ce poste;

e Le profil du candidat : Elle se définit précisément par la formation de base, la formation
requise, les compétences spécifiques requises, I'expérience nécessaire.

*» Etape (II) : La recherche des candidatures
Il est conseillé de rechercher plusieurs sources afin de cibler un plus grand éventail de
candidats potentiels. La recherche peut donc étre une prospection interne ou externe.
(Paretti, 2016).
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1. La prospection interne :

IIs utilisent la promotion du mouvement au sein de I'entreprise pour aider les employés a
trouver un emploi. Les entreprises utilisent une combinaison de promotion interne et externe

pour atteindre un juste équilibre.

Un salarié de I'entreprise travaillant déja pour I'entreprise est considéré comme impliqué dans
le recrutement interne, méme si le processus de candidature est le méme pour les candidats
internes et externes. Dans certains cas, les candidats doivent passer les mémes tests que les

candidats externes.
2. La recherche des candidatures externes :
La recherche des candidatures externes renvoie :

e comparer des candidats internes avec des candidats externes afin d'obtenir des
informations sur les niveaux relatifs des marchés du travail interne et externe;

e Au souci d’enrichir le capital humain par I’apport de « sang nouveau » et/ou de
rajeunir la pyramide des ages ;

e |l est impossible de trouver les informations requises dans I'entreprise. ¢a peut étre
postes de bas niveau, postes de niveau d'entrée ou postes trés spéecifiques impliquant le
cours d'origine.

& Etape (I) : La sélection des candidats

Plusieurs méthodes ou techniques sont souvent utilisées pour sélectionner ou recruter

un ou plusieurs candidatures parmi les candidatures recues. (Paretti, 2016)
1. Le tri des candidatures :

Une annonce bien formulée et l'utilisation associée des canaux de recherche devraient vous
permettre de collecter un grand nombre de candidatures. Il est donc clair qu'il faut un
classement important entre toutes les candidatures recues, dont certaines sont parfois

"fantaisistes" ou vraiment inappropriées.

Cependant, il faut les considérer un par un pour ne pas manquer Candidat intéressant. Cette
tache de base peut prendre du temps. Il est donc nécessaire d'optimiser ce processus

d'identification. On peut d'abord exécuter un Discrimination dans le formulaire de
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candidature : aucun élément requis, médiocre Présentation, qui reflete a priori des candidats
peu motivés ou peu sérieux. Cependant, cela méthode n'élimine qu'un petit nombre de
fichiers et reste une méthode tres superficielle. Ensuite, il faut s'intéresser au contenu du CV.

Accélérer et fiabiliser le classement des CV.
2. Le questionnaire des candidats :

Les questionnaires permettent aux entreprises de recueillir des compétences et des
personnalités de candidat, exactement et de la méme maniére est un élément requis pour lui.
Les questionnaires sont souvent traités et complétés “en ligne". La jurisprudence condamne
les questions frivoles des employeurs et accepte la non-divulgation d'informations sans

rapport avec les compétences professionnelles.

L'analyse des questionnaires et des CV permet de convoquer le meilleur rendez-vous possible
Pour les entretiens, c'est l'outil d'évaluation le plus largement utilisé dans le processus

d'entretien de recrutement.

3. L’entretien des candidats :

Les entretiens sont utilisés dans presque toutes les embauches : il s'agit généralement d'une
question L'étape finale du processus de sélection ou plusieurs personnes peuvent intervenir,
En particulier les responsables du recrutement et les supérieurs hiérarchiques des employés
Potentiel. Deux types d'entretiens peuvent étre menés:

e L’entretien structuré se déroule d’une maniére préétablie : I’interaction recruteur/candidat
est standardisée et les réponses sont analysées précisément.

e ’entretien non structuré : se déroule d’une maniére spontanée et varie en fonction du
recruteur et de chacun des candidats. Ce dernier type d’entretien est majoritairement
utilisé : or, il apparait que le degré de structuration de I’entretien a un effet sur sa validite.
Un entretien de recrutement peut comprendre plusieurs étapes comme :

L’accueil du candidat ;

La recherche des informations complémentaire par rapport au CV et la lettre de
candidature ;

Les critéres de motivation ;

La validation des compétences ;

La vérification des caractéristiques de personnalité ;
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- La présentation de I’entreprise et du poste ;

- La conclusion de I’entretien.
4. Les tests des candidats :
Les tests peuvent étre classés en trois catégories :

e Les tests d’aptitudes : Pour une tache donnée, ils produisent des mesures précises et ont
généralement une bonne valeur prédictive de I'efficacité requise de l'activité associée. Les
tests d'intelligence et de connaissances entrent dans cette catégorie.;

e Les tests de personnalité : ils sont congus pour déterminer la personnalité d'un candidat,
Les questionnaires ou listes de controle sur le tempérament se composent d'un grand nombre
de questions fermées, de sorte que la liste de contrdle sur le tempérament de Guildford-
Zimmerman comprend trois cents questions liées a la vitalité et a la sociabilité. Cette

Graphologie vise a découvrir I'individualité en écrivant selon des codes trés empiriques;

e Les tests de situation : Ces tentatives placent le candidat dans la situation la plus proche de
lui, ces tests sont des épreuves et des exercices a faire pour enfin donner un résultat clair au

candidat.

% Etape (IV): Accueil et intégration
La derniére étape du processus de recrutement comporte la décision, le contrat, I’accueil et
I’intégration. (Paretti, 2016).

1. La décision de recruter :

A Tlissue de I'entretien et des tests éventuels, le service interne ou le cabinet externe en
charge du recrutement, et le supérieur hiérarchique demandeur de vérifient le profil du
candidat retenu.

Les séances de synthése entre différents enquéteurs peuvent étre comparées opinions
exprimées sur différents candidats. La diversité des entretiens augmente l'objectivité de
I'évaluation et la validité du pronostic.

La decision finale est généralement prise par le supérieur hiérarchique sur la base de toutes

les données collectées.
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2. La négociation des conditions du contrat et signature :

Une fois la décision prise, il y a souvent des conditions a négocier, comme le salaire, la date

d'entrée, etc.

Lors de la négociation de recrutement, le candidat retenu recoit un rapport sur I'évaluation
faite & son encontre, comprenant, entre autres, des prévisions favorables justifiant la décision,

ainsi que d'éventuelles réserves sur le sujet.
3. L’accueil du candidat :

Une fois qu'il est décidé d'embaucher un candidat, il faut se présenter a la date convenue le

nouveau collaborateur et assurer son accueil et sa I'intégration.
4. L’intégration du candidat :

Au terme de cette phase d’intégration, les responsables doivent étre en mesure
d’apprécier si le nouvel embauché correspond bien aux attentes qu’ils s’étaient fixées pour ce

recrutement.

2.3. La politique de recrutement :

L'enrichissement du capital humain est un mode de gestion des ressources humaines
important qui s'inscrit dans la politique de recrutement a long terme de Il'entreprise. La
politique de recrutement elle permet une bonne allocation des ressources en ligne avec la

stratégie de I’entreprise (Alain, 2009).

a. Définition de la politique du recrutement :
Selon Alain Gavand (2009), « La politique de recrutement d'une entreprise est une vision a
moyen terme avec un ensemble de décisions liées au choix des moyens pour anticiper et
répondre a tous les postes nécessaires a ce besoin dans le cadre général d'une gestion d'avenir
du travail. Les compétences, elles-mémes inscrites dans la stratégie du personnel et la

stratégie générale de I'entreprise ».

b. Lescing raisons de la politique du recrutement :
La raison de la politique s‘articule autour de cing raisons qui obligent les entreprises a
démarrer le processus d'embauche. Les raisons de développer une stratégie de recrutement au

sein d'une organisation sont les suivantes: (Alain, 2009)
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Figure 3: les cing raisons de définir une politique du recrutement

Performance de
I’entreprise

Intégration de la Anticipation
responsabilité
sociale de

I’entreprise

Les cing raison de
définir une politique
de recrutement

Action en amont
et aval du
recrutement

Recrutement : un
investissement

Source : ALAIN Gavand, le recrutement, 11 éme édition, Vuibert, Paris, 2009, P 26

a. Le recrutement est la stratégie pour la performance de I’entreprise :

Attirer et retenir les talents est I'un des facteurs clés de la performance de I'entreprise et
constitue donc un enjeu important pour les entreprises. (Alain, 2009).

b. Le recrutement nécessité une anticipation :
Dans certain cas, cette anticipation se justifie par le fait que les nouvelles recrues ont besoin

d’une longue adaptation au poste de travail, pouvant atteindre plusieurs mois, voire plusieurs

annees pour des meétiers spécifiques.(Alain, 2009)
c. Les actions en amont obligent une préparation a moyen terme :

Pour étre un employeur attrayant, vous devez étre performant avant d'embaucher. Par
conséquent, les effets des politiques de recrutement ne sont pas immédiats et necessitent une
action rapide. (Alain, 2009)
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d. Le recrutement est un investissement essentiel et représente un codt :

Le recrutement est un investissement, et I’échec du recrutement représente la charge pour une
entreprise d'établir une approche et une évaluation des politiques plus professionnelles. Cette
politique de recrutement correspond donc a I'investissement réel. (Alain, 2009)

e. L’entreprise doit intégrer la dimension de responsabilité sociale dans sa politique de

recrutement :

Sur le plan sociétal, les conséquences des politiques de recrutement des entreprises sont
importantes, donc les dispositifs du recrutement doivent étre cohérence avec les valeurs de

I’entreprise mais dans le respect des droits fondamentaux du candidat.(Alain, 2009)

2.4. Du recrutement a ’e-recrutement :

Tout d’abord il faut savoir ¢’est quoi le e-recrutement :

e L’c-recrutement, est un recrutement traditionnel enrichi de nouvelles méthodes, de
nouveaux outils technologiques, de nouveaux professionnels des ressources humaines. Plus
efficace et performant, et plus économique, il s’efforce d’offrir une meilleure visibilité aux
employeurs comme aux candidats. Le « ¢ » s’agit d’une demi-traduction du terme anglais
e-recrutement car le « e » correspond est 1’abréviation d’électronique, en anglais du fait de
sa position avant le nom qu’il qualifie. Donc « e-recrutement » donnerait « électronique-
recrutement ».(BELKHADEM & BENCHOUK, 2018).

e Le e-recrutement ou recrutement en ligne n’est autre que la version moderne et numérique
de certaines phases du recrutement traditionnel. L'objectif est de recruter le profil idéal en
limitant les éventuelles erreurs de casting. Ce pendant le digital s'integre pour
dématérialiser certaines activités et donner l'opportunité aux recruteurs de gagner en

efficacité en limitant au maximum les taches les plus chronophages (keltouma, 2018).

L’internet est le moyen le plus rapide de diffuser I'information, permettant aux entreprises
d’¢élargir leur clientéle potentielle, mettre en place des outils, choisir des prestataires sur le
WEB et s'informer sur la réglementation de 1’e-recrutement. L’e-recrutement a remplacé les
médias traditionnels et on peut désormais parler de véritable révolution. WEB 2.0, le
processus de recrutement subit de profondes mutations. (BELKHADEM & BENCHOUK,
2018).
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La digitalisation des outils de recherche, des compétences ont completement bouleversés le
processus de recrutement du WEB 1.0 et le WEB 2.0,

* Le recrutement a I’ére du web 2.0 : L’année 1999 marquée par une montée en puissance

Les jobboards ont apporté la premiere révolution aux recruteurs, et I'émergence des NTIC a
profondément ébranlé les entreprises en les obligeant a utiliser de nouveaux processus et a
revoir leur fagcon de travailler, compte tenu de I'importance que revétent deux perspectives

environnementales :

- Du c6té du candidat, le niveau d'information qui lui est fourni est énorme, lui permettant de

se préparer efficacement.

- Du c6té des recruteurs, on note un recours systématique au SIRH, l'intégration des réseaux
sociaux généralistes (Facebook, Google, etc.), professionnels (Linkedin, viado, etc.), et
I'émergence de sites de jeux qui institutionnalisent la cooptation ou opérations serieuses.
Permettre aux recruteurs de développer l'interactivité et la motivation pour s'engager et
dialoguer avec les candidats. (BELKHADEM & BENCHOUK, 2018)

Le WEB 2.0 amplifie I’impact sociétal du recrutement avec sa rapidité, sa massification et la
perception de la marque employeur, I’ensemble des étapes du processus du recrutement

bénéficient de I’apport du WEB 2.0 sont présentés comme suit : (Paretti, 2016)

* Les apports du Web 2.0 au processus de recrutement :
- Stratégie de recrutement : le WEB 2.0 est I'outil de choix pour le développement
amélioré I'attractivité d'une entreprise en surveillant sa e-réputation et son ciblage. Le
recrutement et son image d'employeur de référence a travers la communication sur les

réseaux sociaux (ex : jeux sérieux).

- Préparation au recrutement : Le réseau social numérique d'entreprise permet
d'ameliorer I'analyse et la définition de fiches de poste tres précises, c'est un outil
collaboratif qui permet a plusieurs acteurs d'intervenir dans les stratégies de recrutement

par étapes.

- Le sourcing ou la recherche de candidatures : L'achat comprend la recherche, le tri,
Analysez des profils métiers pendant un temps limité a partir de tous les systemes
disponibles (bases de données, jobboards, réseaux sociaux, blogs, forums, méthodes

directes, annuaires, etc.). C'est I'étape la plus touchée par la révolution technologique
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apportée par le WEB 2.0, offrant une accélération vertigineuse.(BELKHADEM &
BENCHOUK, 2018).

v Technique : les réseaux sociaux posent des contraintes informatiques a celles des
bases de données.

v’ Social virtuel : chaque employeurs dispose d’une base de contact et doit se
familiariser avec une animation virtuelle de son réseau. En effet, 1’utilisation des
réseaux sociaux ont un grand risque d’ignorer le WEB 2.0 et sa potentialité, lors des
diffusions de masse.

v’ Social physique : nécessite de relayer ’animation virtuelle avec une animation
physique des contacts sur le réseau social d’entreprise, pour permettre de nouer une
relation de proximité entre recruteurs-candidats.

v Ethique : le recruteur doit savoir faire et respecter certain critéres, sans leurrer. La
relation entre recruteurs-candidats est souvent conceptuelle sur internet. Soit par
choix des candidats, soit par ignorance technique et soit du fait de la nature des
outils.

- La sélection des candidatures : Le processus de sélection bénéficie des outils du Web
2.0, en adaptant des moteurs d’analyse au recrutement et 1’automatisation du tri et la
présélection des CV. Devenir virtuel avec le développement des entretiens et les tests en
ligne. L’outil Web 2.0 et les méthodes classiques sont en complémentarité fréquente.

- L’accueil et Pintégration : L encadrement des nouveaux recrutés pour les intégrés et les
préparer en amont a la découverte de I’environnement interne et externe de 1’entreprise,
I’éthique, son métier, ses missions, ses collaborateurs, la culture.via les RSNE, I’ERP,
I’intranet et les serious games contribuent a la réduction des couts et la courbe

d’apprentissage.

2.5. Les avantages et les inconvénients de E-recrutement :

a. Lesavantages de E-recrutement :
L’utilisation d’internat présente un nombre d’avantages selon FRANK Bournois et AL (2007)

- L’E-recrutement permet de collecter de nombreuses candidatures par (CV) et ainsi de
créer un vivier de CV theque candidats ;

- Ladiffusion rapide des offres accessibles en permanence (jour/nuit) ;

- Gain du temps, la mise en ligne d’annonces génere des candidatures dans un délai

extrémement court ;
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La réduction des colts par rapport aux annonces papier pour 1’entreprise et gratuite
pour le candidat ;

Une technicité relativement simple et utilisable par tous ;

Un gain de productivité par rapport au traitement des candidatures papier dans la
mesure ou les CV déposés en ligne sont ensuite traité via un logiciel spécifique ;
permet de trouver le candidat idéal correspondant au profil cherché pour I’entreprise ;
Elargir sa recherche, détecter des talents. Les réseaux sociaux au service du
recrutement sont tres utiles pour dénicher la perle rare ;

Amélioration de la qualité de suivi des recrutements grace aux outils qui permettent

des sélections multicritéeres.

Les inconvénients du E-recrutement :

Les avantages évoquées ne sous entendent pas 1’absence des inconvénients pour lesquelles on
peut énumeérer, selon les auteurs (BELKHADEM & BENCHOUK, 2018) les inconvénients

de e-recrutement sont:

Le E-recrutement ne concerne pas I’ensemble de la population, nombreux n’utilisent
pas Internet ou n’ont pas accés au haut débit ;

risque de recevoir des candidatures en double exemplaire ;

Respecter des formats (taille de fichier formats de fichiers...) dans I'envoi de
candidatures, ce qui oblige a posséder un minimum de compétence avec l'outil
informatique ce qui n'est pas accessible encore a tous ;

Les Virus et Spam ont forcé les compagnies et personnes individuelles de mettre en
place des filtres e-mail de plus en plus raffinés ;

Des emplois nécessitent encore un entretien en face-a-face, certains postes
ne peuvent se limiter a des entretiens a distance; il faut observer les candidats face a

face et lui faire passer des tests trés précis.

2.6. Les outils du E-recrutement :

Les recruteurs cherchent des outils pertinent et efficaces dans la mise en relation entre

recruteurs et candidats tels que les sites emplois (job boards), les cabinets de recrutement, la

rubrique recrutement des sites d’entreprises et les sites et moteurs de recherche de petites

annonces. (BELKHADEM & BENCHOUK, 2018).
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A. Les sites emplois (Job Boards) :

Ils sont le point d’entrée des candidats sur Internet, dans le cadre de leur recherche d’emplois
généralistes ou spécialisées, Les sites Web typiques acceptent tous les types d'emplois, quel
que soit le type d'emploi. La page Spécialiste, quant a elle, est destinée a un public restreint

(public cible) dans un domaine d'activité précis ou un profil précis.

o Caractéristiques et fonctionnalités des sites d’emplois : les caractéristiques et les
fonctionnalités des sites d’emplois sont :

- Lapublication des offres d’emploi qui peuvent étre déposées en format libre ;

- La présence d’un moteur de recherche opérant sur la banque des offres d’emploi propre
au site ;

- L’acces a la CV theque qui contient les CV proposés sur le site emploi ;

- La présence des sections dédiées au conselil, a la formation et a I’assistance en ligne pour
améliorer le processus de recherche d’emploi, mieux rédiger, le CV et la lettre de
motivation, et la préparation a I’entretien. (BELKHADEM & BENCHOUK, 2018)

o Les sites d’emplois en Algérie :

- EmploiPartner.com : C’est une entreprise de recrutement généraliste agrée par 1’état et
partenaire de I’ANEM, qui a pour mission de dépister les meilleurs talents pour ses
clients et proposer aux candidats une diversité¢ d’annonces d’emploi dans tous les secteurs
du pays.

- Emploitic.com : Est un portail internet professionnel dédié a I’emploi et au recrutement
en Algérie, lancé en 2006, agrée par 1’état, congu pour faciliter la recherche d’emploi aux
candidats, connecter des talents et permettre aux recruteurs de trouver les profils
recherchés dans les plus brefs délais.;

- Optioncarriere.com : Est un moteur de recherche d’emploi qui permet une recherche
rapide, globale et précise des offres disponibles sur des milliers de sites. Il est capable de
parcourir de multiples sites et de repérer toute les offres proposees afin de les réferencer.
Son interface simple et efficace, permet aux candidats d’étre directement redirigés vers

les meilleures opportunités (www.optioncarriere.com).

Autres sites d’emplois en Algérie : algeriejob.com ; novojob.com ; emploialgerie.com ;

anem.dz ; job.fibladi.com ; etc ...
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B. Les cabinets de recrutement :

Ce sont les sites d'emploi de base qui offrent une variété de services aux candidats et pour
I'employeur.

e Objectifs et description du service :

Les sites d’emploi des cabinets de recrutement s’occupent a la fois de tous les problémes
informatiques, de la diffusion des offres d’emploi et de I’identification des candidats. La
moitié des sites des cabinets de recrutements dispose d’un simple site de présentation avec
une adresse pour y laisser son CV. L’autre moitié utilise des fonctions informatiques tres
sophistiquées pour trouver les bons profils. (BELKHADEM & BENCHOUK, 2018).

Les cabinets de recrutement, ils sont les acteurs privilégiés de I’externalisation et jouissent
d’un excellent retour tant du coté des entreprises, que des candidats. Comme le montre le
schéma ci-dessous, leur rdle est servir d’intermédiaire entre des offreurs d’emplois et des
demandeurs (ou des chercheurs passifs), de cerner I’offre pour sélectionner le candidat

attendu par I’entreprise. (Faycel & Géraldine, 2015).

Figure 4:le role du cabinet de recrutement entre les offreurs d’emplois et des demandeurs

Entreprise cliente

Cabinet de recrutement

Candidats

= Précise son besoin ;

= Définit la durée, le budget
et I’exclusivité (ou pas du
cabinet) ;

= Regcoit les 2 ou 3 candidats
présentés par chaque
candidat ;

= Sélectionne et négocie avec

le candidat.

—

= Affine la demande du
client ;

= Recherche les candidats ;

= Sélectionne les candidats (3
ou 4 candidats) ;

= Présente les candidats
sélectionnes ;

= Accompagne leur

intégration dans I’entreprise

—

—

= Contactent ou sont
contactés par le cabinet ;

= Passent le processus de
sélection (tests,
entretiens) avec le
cabinet, puis 1’entreprise
si sélectionnés

= Sont accompagnés par le
cabinet lors de leur

intégration dans

I’entreprise.

T

T

Source : Faycel BENCHMAM & Géraldine GALINDO, mémentos LMD GESTION DES
RESSOURCES HUMAINES, 5™ édition, France, Gualino lextenso éditions, p 57
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C. Larubrique recrutement des sites d’entreprise :

Elle présente de la simple rubrique d’offre d'emplois dans les sites Internet des entreprises,
pour la gestion de candidatures et de pouvoir faire découvrir ’entreprise aux candidats

(activites, produits, clients, résultats économiques).
e Objectif et description du service :

La diffusion d’une offre d’emploi dans les entreprises se fait a travers la rubrique emploi, il
faut mettre a jour tous les offres, simplifier la prise de contact et I’envoi de CV, et bien

détailler les postes. Le candidat peut consulter les offres, créer son CV et I’envoyer en ligne.

e Caractéristiques et fonctionnalités de la rubrique recrutement des sites

d’entreprises :

Parmi les fonctionnalités et les caractéristiques de la rubrique du recrutement, nous citons :
(Okba, 2009/2010) :

- La présence d’une page pour le recrutement au sein de l’entreprise contenant de
processus d’embauche, des informations sur la société, la liste des postes ouvertes avec
leur description ;

- La présence d’un moteur de recherche surtout pour les grandes entreprises pour les postes
ouverts, notamment aux grandes entreprises ;

- La possibilité de créer son CV en ligne aussi bien pour postuler a des positions ouvertes
que pour constituer vivier des CV en vue des futurs postes ;

- La présence des applications pour tester 1’aptitude du. Cet outil est destiné en général aux
candidats intéressés par un poste de travail au sein d’une entreprise spécifique et il s’agit
d’un service gratuit pour les candidats ;

- Les offres d’emploi publiées correspondent en principe a des postes vacants et a des
besoins immédiats ;

- La possibilité de déposer son CV en preévision des futures postes ;

- Suivre la vie de la candidature en ligne est possible ;

- Parfois certaines offres ne correspondent pas a des besoins immédiats mais sont rédigées

en vue de constituer une liste des personnes aptes pour un ou plusieurs postes ;
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D. Les sites et moteurs de recherche de petites annonces :
Il s'agit de la version en ligne des annonces et petites annonces figurant dans les journaux et
magazines spécialisés (Okba, 2009/2010).

e Caractéristiques et fonctionnalités des sites et moteurs de recherche de petites

annonces :

Les entreprises recruteurs publiant directement leurs offres, les candidats peuvent consulter

les offres grace a des moteurs de recherches.

Les sites de petites annonces peuvent fonctionner a 1’instar des moteurs de recherches
concentrant sur un secteur professionnel ou une location géographique dont les annonces

répondent & un besoin immédiat.

Cet outil est destiné généralement a tous les candidats, dans le cas des sites d'annonces
d'emploi spécialisées, les candidats cibles du secteur ou ceux cherchant une position dans la

zone geographique de référence et il s’agit d’un service gratuit pour les candidats:

- Contacter directement avec les annonceurs ;

- Possibilit¢ d’effectuer des recherches sur un secteur professionnel ou une
location géographique ;

- Il apparait que la plupart des offres concernent des besoins de main d’ceuvre,

de personnel avec des basses qualifications, de personnel sans expériences.

3. Généralités sur I’externalisation du processus de recrutement :

3.1. Une idée générale sur I’externalisation :
Avant d’aborder le sujet d’externalisation de processus du recrutement il faut d’abord savoir

c’est quoi I’externalisation ?
o Définition de I’externalisation :

« L’externalisation, est pour toute organisation, un acte volontaire et Un processus qui consiste
a confier a une entité externe, la réalisation d’une ou plusieurs taches ou fonctions, étalées
dans le temps, sur la base de relations contractuelles en vue d’obtenir des résultats mesurables
améliorant la compétitivité de cette organisation. Dans certains cas, le processus peut
s’accompagner du transfert aussi bien du pouvoir de décision que des ressources matérielles et

humaines » (Mezaache, 2012).
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Selon Barthélemy et Carol, L'externalisation est un moyen rapide d'acqueérir des ressources et
des compétences que vous n'avez pas en interne, cela fait gagner du temps, donc d’argent. De
plus, le recours & un fournisseur spécialisés ou a des prestataires peut aider a réduire les

colts et a améliorer la qualité du service. (Barthélemy & Carole, 2007).
o Définition de ’externalisation RH :

« Comme c’est le cas pour toute forme d’externalisation, concernant 1’externalisation RH,
c’est le transfert a une organisation externe, sur une base réguliere, d’activités RH qui étaient
auparavant exécutées en interne ou que ’organisation a la capacité d’exécuter en interne ».
(Glidja & Juddith, 2012).

L'externalisation des ressources humaines est l'exigence pour un prestataire de services
externe de gérer tout ou partie de ses activités des ressources humaines pour des taches

specifiques ou de fournir un soutien sur une période prolongée selon les besoins.

En fait, I’externalisation des activités de GRH est une pratique bénéfique pour I’entreprise,
dans la mesure ou elle lui permet de tirer profit des avantages suivants: (Glidja & Juddith,
2012)

- Economie de I’argent ;
- Profiter d’une expertise pointue ;

- Optimiser des ressources a disposition

Mais toutefois, 1’externalisation n’est pas une démarche sans risques, elle recele quelques

inconvénients qui se présentent comme tels:

- Perte d’expertise et de confidentialité ;
- Risque social ;

- Incohérence entre I’entreprise et le prestataire.

Cependant, pour qu’une activit¢ RH soit externalisée, elle doit répondre a une reégle

bien précise, celle des 4C qui se présente dans la figure suivante comme suit : (Tekfi, 2020)
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Figure 5: le role du cabinet de recrutement entre les offreurs d’emplois et des demandeurs

Les activités de GRH a externaliser

A 4

A 4 A 4

A 4
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Une activité RH Une activité RH
complexe critique

Une activité RH
circonscrite

Source : Tekfi saliha, les plateformes de freelances : un nouveau moyen d’externalisation des

activités de GRH pour les entreprises, revue Algérienne des sciences humaines et sociales,

2020, p 692-693.

- L’activité RH est-elle complexe?

Une activitt RH est complexe quand elle nécessite une parfaite maitrise et des

compétences spécifiques. Par exemple, il est préférable de déléguer la gestion de la

paie et de ses composantes légales, a des experts plutot que de s’en charger en internet. (Tekfi,

2020)

- L’activité RH est-elle chronophage?

Une activit¢ RH est chronophage,

lorsqu’elle demande une durée de traitement

relativement élevée pour une faible valeur ajoutée. En fait, plus une activité est

consommatrice de temps moins [’activité est rentable, car elle ne permet pas aux

intervenants de gérer d’autres taches plus stratégiques. (Tekfi, 2020).

- L’activité RH est-elle critique?

Ce ne sont pas les activités annexes ou accessoires qu’il convient d’envisager

d’externaliser, mais les activités critiques (importantes), qui requiérent une specialisation

poussee et des engagements contractuels de résultats. (Tekfi, 2020).
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- L’activité RH est-elle circonscrite?

Une activité RH dont le périmetre est limité sera plus facilement et plus efficacement
transférable a un tiers, c’est le cas de la gestion de paie qui est bien circonscrite a un

service specifique qui en a la charge.

Il est important de noter que le principe d’externalisation concerne des activités « importantes
» de D’entreprise et non les activités « stratégiques ». En d’autres termes, il faut partir du

principe que tout ce qui est stratégique ne peut pas étre externalisé. (Tekfi, 2020).

3.2. Définition de I’externalisation du processus de recrutement :

e « L'externalisation du processus de recrutement (RPO) est une forme d'externalisation du
processus d'entreprise (BPO) dans laquelle I'employeur externalise ou transfere tout ou
partie de ses activités de recrutement a un prestataire de services externe. La RPO peut
impliquer I'externalisation de la totalité ou d'une partie seulement des fonctions et du
processus de recrutement. Le prestataire de servicesexterne peut servir de département
de recrutement virtuel en fournissant un ensemble complet de compétences, d'outils, de
technologies et d'activités » (Gilani, 2016).

e Le RPO, Recruitement Process Outsourcing, « est I’externalisation totale ou partielle de
la fonction de recrutement interne d’une entreprise a un spécialiste externe ou a une
organisation externe qui agit en tant que département de recrutement de I’entreprise. Un
RPO peut se déplacer dans les locaux de I’entreprise ou opérer a distance avec pour
objectif de fournir au client une solution de recrutement complete » (consulting).

e Selon Manpower 'une des spécialistes de I’externalisation de processus du recrutement,
« I’externalisation du recrutement consiste pour une entreprise a confier une ou plusieurs
missions de recrutement individuel ou coordonné & un cabinet de recrutement ».

(Manpower.fr)

Donc apres les définitions précédentes on peut constater que le RPO (recruitment process
outsoursing), est une solution d’externalisation dans laquelle un prestataire gere tout ou partie

du processus de recrutement permanent de son client.

3.3. Histoire de ’externalisation du recrutement :
Le concept d’externalisation est né aux Etats Unis sous le terme générique d’"outsourcing"

dans les années 60. 30 ans plus tard, il est apparu en France sous le terme d’impartition:
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« Terme bien francais pour désigner ce que 1’on fait faire a d’autres... », Ce concept reprend
fondamentalement 1’idée de la spécialisation et de ses avantages. L’entreprise s’attache des
services nécessaires d’un prestataire ou fournisseur spécialisé, pour ses processus ou
activités de sa chaine des valeurs, et pour lesquels 1’avantage comparatif de I’entreprise est
favorable.

Dans les années 90, I’externalisation a connu un essor particulier suite aux politiques
poursuivies par les entreprises: réduction des colts et rationalisation des ressources
des entreprises. La performance et la pérennité des activités mises en danger par des
problémes organisationnels, d’efficacité interne et d’arbitrage entre les différents
investissements favorisent le développement du processus d’externalisation en valorisant la
logique de "cceur de métier" ou des compétences clés. Donc I’externalisation devient un choix

stratégique pour les entreprises. (LAKHLILI, 2018).

La naissance de I'externalisation des processus de recrutement, cela fait que les agences
d'intérim et les cabinets de recrutement proposent aux entreprises des services de recrutement
de longue durée. Pourtant, I'idée d'externaliser totalement la gestion de tout ou partie du
processus de recrutement est née aux Etats-Unis dans les années 1970.

Le berceau de I'externalisation des processus de recrutement se trouve en Californie pour étre
plus précis. Les entreprises de la Silicon Valley ont également de bonnes raisons d'embaucher
des technologues de qualité et donc d'engager des recruteurs externes, encourant ainsi des
colts de recrutement importants. L'idée est donc de trouver une autre facon de faire :
comment limiter ces dépenses croissantes en examinant les différentes étapes du processus de

recrutement qui pourraient étre externalisées, d’ici que RPO été apparue. (GetPro, 2020).

« Le concept d’externalisation en Algérie s’est développé ces dernieres années en raison de
I’importance accordée a la fonction de management dont les principes sont fondamentalement
focalisés sur la performance et la rentabilité des activités des entreprises. Le premier Salon
algérien d’externalisation organisé en 2006 peut étre considéré comme étant un début officiel
de I’expérience d’externalisation des centres d’appel en Algérie» (Mezaache, 2012).

D’ou en 2006 une startup d’externalisation du recrutement est née, un cabinet du recrutement
est fonde cette startup est le cabinet Emploitic qui pour missions de faciliter la recherche
d'emploi aux candidats et offrant aux recruteurs des services pour trouver les talents

recherchés dans les plus brefs délais. Apres trois ans, un autre cabinet est fondé qui est
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Emploi Partner avec ses missions qui proposent des solutions de Sourcing et de recrutement
innovantes pour accompagner ses clients dans leurs projets de développement RH.
Au fil des années, la pratique de I'externalisation en Algérie a évolué et ses perspectives

s'inscrivent dans une vision de croissance et d'amélioration des conditions de gestion.

3.4. Processus de ’externalisation du recrutement :

La décision d'externaliser un processus de recrutement et de la sélection est une étape tres
importante, consiste a dresser dans la liste de toutes les activités de recrutement et & décider

lesquelles doivent étre externalisées et lesquelles doivent étre conservées en interne.

L'externalisation du processus de recrutement présente de nombreuses similitudes avec
d'autres processus RH couramment externalisés. Cependant, Ume-Amen (2010) a créé un
modele de processus de RPO qui sedifférencie des modeles de processus de recrutement
traditionnels. Le modéle de processus ne se contente pas d'identifier les étapes du processus,
mais suggere également si elles doivent étre conservées en interne ou externalisées vers un
RPO. Le modele identifie les étapes suivantes : (Roosa, 2017)

Figure 6: Processus d’externalisation du recrutement
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Source: élaborer par nous-memes d’apres, Roosa RAJAMAKI, The rationale and benefits of
recruitment process outsourcing (RPO), 2017, p 13.
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>

La premiere étape du processus consiste a créer le poste et a élaborer une stratégie
pour le processus de recrutement. A cet effet cette phase est une grande partie en
approche stratégique pour une entreprise, les auteurs suggérent de conserver cette

fonction en interne.

L'étape suivante, le sourcing, est identifiée comme I'un des aspects les plus importants
du processus de recrutement. Ume-Amen suggére d'externaliser cette fonction & un
fournisseur tiers capable d'utiliser son expertise pour trouver des candidats qualifiés

pour le client.

la troisieme étape, l'affichage sur les sites d'emploi. La fonction suivante, la sélection,
peut étre externalisée, mais il est important que les entreprises se concentrent sur le
contréle et définissent les attributs qu'elles recherchent chez un candidat afin que le
partenaire de recrutement puisse apporter des candidats qualifiés au client.

La quatriéme éetape consiste en un suivi des candidats et une mise a jour de la base de
données des candidats, qui peuvent également étre externalisés si le fournisseur de

services de recrutement posséde une expertise dans cette fonction.

La derniere étape, les entretiens avec les candidats, doit étre réalisée en interne, Le
succes de chacune de ces étapes repose sur les capacités du partenaire

d'externalisation.

Les étapes de deux a cing soient externalisées car ces processus exigent beaucoup de temps,

d'efforts et d'expertise qu'un fournisseur de services de recrutement est en mesure de fournir.

le RPO peut étre utilisés dans les premieres étapes du processus lors de I'évaluation et de la

catégorisation des candidats, mais que la prise de décision finale devrait toujours étre

conservée en interne.

3.5.

Les Avantages et les inconvénients de I’externalisation du processus de
recrutement :

A. Les Avantages de I’externalisation du recrutement :

e Le RPO réduit les cotts d’embauche ;
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Grace a l’acces aux meilleures technologies de recrutement, et a 1’expertise du
secteur et a un vaste réseau de références, aussi il peut réduire considéerablement le
temps nécessaire pour pourvoir chaque poste ouvert ;

Les solutions de [I’externalisation de processus de recrutement peuvent étre
personnalisées pour répondre aux besoins de chaque client (chowdhury, 2017).
L’externalisation du processus de recrutement est I'une des solutions d recrutement
les plus efficaces du marché, qui a le pouvoir de fournir les talents dont une
organisation a besoin pour rester compétitive sur le marché actuel ;

Amélioration de la qualité du recrutement : I’externalisation du recrutement il permet
de sélectionner les bons candidats qui constituent un potentiel pour I’entreprise. Les
spécialistes du domaine, prennent la responsabilité pour satisfaire les besoins des
entreprises.

Développement d’un avantage concurrentiel : une fois 1’entreprise développe la
qualité des recrutements, ceci va renforcer un avantage concurrentiel par rapport a
ses concurrents, grace a I’externalisation, 1’entreprise va pouvoir d’abord tirer un
profit des profils excellents. Ensuite, concentrer ses efforts sur son activité. puis
développer sa situation concurrentielle.

Optimisation de temps : les prestataires de services qui s’occupent de I’activité de
recrutement, sont généralement aptes de présenter leur offre. Mais aussi répondre aux
besoins de I’entreprise dans une durée optimale. Cette dernicre recoit sa réponse a
Ses attentes tres vite. Ceci facilite I’acheminement de ses processus a I’interne.

Diversifier les sources de recrutement, et attirer les talents. (habart, 2017)

B. Les inconvénients de ’externalisation du recrutement :

L’externalisation du recrutement ne peut pas réussir que dans le contexte d’une
stratégie d’entreprise et d’objectifs de recrutement bien définie (manjula, 2016) ;

Une solution RPO peut ne pas fonctionner si le prestataire de services dispose de
processus ou de procédures de recrutement inadéquats pour travailler avec le client
(manjula, 2016) ;

Un codt de recrutement parfois plus élevé, faire appel a un prestataire externe a un
co(t parfois modéré comme parfois exorbitant. Il est donc nécessaire, avant méme de
valider un prestataire, de penser au budget et le codt. (Ready, 2019)

Une visibilité un peu moins large ;
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e Se tromper dans le choix de son prestataire ;
o Parfois le cabinet de recrutement ne comprend pas les exigences des entreprises et
aussi parfois les candidats potentiels ne correspondent pas a la culture de

I’entreprise.



CHAPITRE 03 : CADRE METHODOLOGIQUE
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Dans ce chapitre, qui est constitué au cadre méthodologique, il concerne la présentation de
notre approche méthodologique suivie, en démontrant la posture épistémologique choisir,
ainsi que les méthodes de collecte de données choisies pour atteindre 1’objectifs de la

recherche

1. Approche methodologique
Nous avons retenu une approche quantitative qui s’inscrit dans le cadre d’une recherche de
posture épistémologique positiviste, de type hypothético-déductive et ce afin de mesurer
I’impact de I’externalisation de recrutement sur la satisfaction et la fidélité des entreprises

clientes.

2. Méthode de collecte des données :

Nous avons effectué une enquéte quantitative dans le but de quantifier et mesurer les relations

entre les variables de la recherche

Un questionnaire a été utilisé, comme instrument de recueil d’informations, (voir ANNEXE
A). Nous présenterons dans ce qui suit la structure du questionnaire, ainsi que les échelles de

mesure des variables retenues dans le modéle théorique.

2.1.Questionnaire :

Le questionnaire est structuré comme suit :

¢ Questions générales sur 1’échantillon ciblé

e Admissibilité : cette rubrique ne contient qu’une seule question qui sert a filtrer les
répondants pour garder que les clients du cabinet de recrutement EMPLOI PARTNER.

e La contrainte économique : cette partie est composée de trois questions pour mesurer si la
contrainte économique était le motive de 1’externalisation de recrutement, mesurer avec
I’échelle de Likert a 5 points (1=pas du tout d’accord, 5= tout a fait d’accord)

e La qualité de service : cette rubrique ce compose de 14 questions qui sert a mesurer la
qualité de service de EMPLOI PARTNE en deux dimension, la premier c’est I’alignement
des ressources avec 3 questions et la deuxiéme est la prestation de service avec 11
questions. mesurer avec 1’échelle de Likert a 5 points (1=pas du tout d’accord, 5= tout a
fait d’accord).
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e La satisfaction : dans cette partie, qui compose de 5 questions sous forme d’affirmation
mesurées par 1’échelle de Likert a 5 points (1=pas du tout d’accord, 5= tout a fait d’accord)
e La fidélité : un ensemble de 5 questions qui servent a mesurer la fidélité des entreprises
clientes envers Emploi Partner, avec 1’échelle de Likert a 5 points (1=pas du tout d’accord,

5=tout a fait d’accord).

2.2.Echelles de mesures :

Pour notre recherche, nous avons emprunté et adapté des échelles de mesures présentées dans
la littérature spécialise afin de mesurer nos variables. Nous avons présenté les échelles

utilisées dans le tableau ci-dessous :

Tableau 3: Echelles de mesures

Items

Variables
Auteurs

- L’externalisation de recrutement réaliser la réduction des couts de recrutement.
- La réduction des couts était la principale motivation des entreprises a envisager
I’externalisation de recrutement.

- L’externalisation de recrutement est le bon choix pour réduire les couts et les charges de

Contrainte
économique
(Ume, 2010)

recrutement.

¢ Alignement des ressources :
- Le cabinet Emploi Partner respecté le délai fixé pour le recrutement ;

Les employés d’emploi partner se sont comportés de maniére professionnelle ;
- Les moyens d’externalisation mise en place étaient en adéquation avec le type de service

fournis.

e Prestation de service :

Emploi partner & fournis une bonne qualité de travail pour cette mission ;

Le comportement des employés de Emploi partner a inspiré confiance aux clients ;

Le client s’est senti en sécurité dans sa collaboration avec Emploi partner ;

Hasliza et al, 2014)

Emploi partner a tenu son engagement en matiére d’expertise et savoir faire ;

Qualité de service

- Emploi partner avait des employés qui accordaient une attention personnelle au client ;

- Les employés de EMPLOI PARTNER ont compris les besoins spécifiques de leur client ;

Lorsque le client avait un probléeme, EMPLOI PARTNER s’est montré sincerement
intéressé a le résoudre ;

EMPLOI PARTNER a tenté de minimiser les erreurs ;

- EMPLOI PARTNER a défini les délais de traitement ;
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- Les employés de EMPLOI PARTNER étaient toujours préts a aider le client ;
- Les employés du EMPLOI PARTNER ont été réactifs et pris a répondre.

- Glohalement, notre entreprise est trés satisfaite de Emploi Partner ;
- Notre entreprise est tout a fait satisfaite de Emploi Partner ;
- Nous sommes tres satisfaits de notre relation avec Emploi Partner ;

- Notre expérience avec Emploi Partner a été bonne ;

La satisfaction

- La satisfaction sur les codts de service ;

Siew chen sim, 2020

- Si c’était a refaire, nous choisirions toujours de collaborer avec Emploi Partner ;

- Nous avons I’intention de prolonger le contrat existant avec EMPLOI PARTNER lorsqu’il
arrivera & échéance ;

Nous continuerons a travailler avec EMPLOI PARTNER a I’avenir ;

- Nous avons I’intention de rester fideles a EMPLOI PARTNER ;

La fidélité
|
Siew chen sim, 2020

- Nous espérons que EMPLOI PARTNER travaillera avec nous pendant longtemps.

Source : élaborer par nous méme

3. Echantillonnage :

Dans cette partie, nous allons présenter la population cible de notre étude, la méthode

d’échantillonnage utilisée ainsi que la taille de notre échantillon.
3.1. Population de I’étude :
La population étudiée est composée des entreprises clientes du cabinet de recrutement
EMPLOI PARTNER, sachent que chaque responsable interrogé est représente son entreprise.
3.2. Méthode d’échantillonnage :
Nous avons retenu un échantillon de convenance, il s’agit donc d'un échantillonnage non
probabiliste. Pour ce faire, nous avons partageé le questionnaire en ligne via Lenkding.
3.3. Taille de I’échantillon :

Afin de pouvoir géneraliser les résultats de 1’étude effectuée sur notre échantillon, il est
nécessaire que 1’échantillon soit représentatif, pour cela les spécialistes en statistiques et
analyse des données recommandent que le nombre d’individus composant
notre échantillon doivent étre supérieur a 25 entreprises. Donc en final nous avons validé 28

questionnaires.
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4. Modalités pratique de I’enquéte :

4.1.Période de I’enquéte :

Notre questionnaire est déroulé du 22/03/2021 au 07/08/2021 pour un total de 30 répondants.

4.2.Mode d’administration du questionnaire :

Nous avons administré le questionnaire sur Internet via Linkedin et par Email. Principalement

pour les responsables des entreprises clientes d’emploi Partner

4.3.Méthodes de traitement et d’analyse de données :

Apres ’administration du questionnaire et la collecte des données, nous avons procédé a
I’analyse des données collectées et I’interprétation des analyses qui ont été faites a 1’aide du
logiciel IBM SPSS (logiciel d’analyse des données statistiques) version 26. Pour simplifier et

rendre les graphiques plus lisibles nous avons aussi utilisé Microsoft Excel (2016).

Nous avons commence notre stratégie d'analyse, en vérifiant nos échelles par une analyse en
composantes principales (ACP) suivie d'un test de fiabilité. Ensuite, nous avons effectué une
analyse descriptive pour vérifier la qualité des données collectées. Enfin, nous avons testé nos

hypothéses a l'aide de régressions linéaires simples et multiples.



CHAPITRE 04: Analyse et Discussion des Résultats
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Ce chapitre sera consacré a I’analyse des données de I’enquéte de terrain qui reflétera I’impact

de I’externalisation de recrutement sur la satisfaction et la fidélité¢ des entreprises clientes.

1. Analyse des résultats :

1.1 Description de I’échantillon :

Dans cet axe, on va identifier les renseignements généraux relatifs a notre échantillon.

Nous avons interrogé les responsables des entreprises clientes de cabinet Emploi Partner, ces
responsables sont qui controlent 1’externalisation de recrutement au sein de leurs entreprises,
sachent que chaque responsable représente son entreprise. La répartition de notre échantillon

est présentée dans le tableau ci-dessous :

Tableau 4: Répartition des membres de 1’échantillon selon la position hiérarchique

Pourcentage | Pourcentage

Position Effectifs | Pourcentage | valide cumulé
DRH 10 33,33 33,33 33,33
chargé de
recrutement 11 36,67 36,67 70,00
DG 7 23,33 23,33 93,33
Consultant 2 6,67 6,67 100,00
Total 30 100 100,00

Source : élaboré par nous-mémes a partir des données du questionnaire

Parmi les responsables interrogés, on remarque que la majorité sont des chargés de
recrutement et des DRH avec un taux respectif de 36,67% et 33,33% pour chaque catégorie.
Cella indique que les chargés de recrutement et les DRH, controlent plus 1’externalisation de

recrutement.
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Figure 7: Répartition des membres de 1’échantillon selon la position hiérarchique
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Source : élaboré par nous-mémes a partir de SPSS et EXCEL

Dans ce tableau ci-dessous on va présenter les tailles des entreprises auxquelles appartiennent

les membres de 1’échantillon

Tableau 5: Répartition des entreprises clientes de Emploi Partner selon leur taille

La taille des entreprises Fréqguence |Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumule

Grande entreprise (I’effectif plus de 7 23,3% 23,3% 23,3%

250 salarie)

Moyen entreprise (1’effectif entre 50 15 50% 50% 73,3%

et 249 salarie)

Petite entreprise (1’effectif entre 10 et 8 26,7% 26,7% 100%

49 salarie)

Total 30 100% 100%

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
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On remarque que la moitié des entreprises sont de tailles moyennes avec un taux de 50%, et

I’autre moitié est enregistre entre les petites entreprises et les grandes entreprises avec un taux
respectif de 26,7% et 23,3%.

Figure 8: Répartition des entreprises clientes de Emploi Partner selon leur taille
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS et EXCEL

Le tableau ci-dessous représente les domaines d’activités des entreprises clientes de Emploi

partner :
Tableau 6: Répartition des entreprises selon leur domaine d’activité
Le domaine d’activité des Fréquence | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
entreprises clientes valide cumulé
Commerce 5 16,7% 16,7% 16,7%
Construction 2 6,7% 6,7% 23,3%
Hydrocarbures et énergie 2 6,7% 6,7% 30%
Industrie 8 26,7% 26,7% 56,7%
Santé 2 6,7% 6,7% 63,3%
Service 11 36,7% 36,7% 100%
Total 30 100% 100%

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
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Nous remarquons que la plupart des entreprises appartiennent aux secteurs d’activité de

service, industrie avec des taux respectif de 36,7%, 26,7%. Cela indique que les entreprises
qui  appartiennent aux domaines d’activité de (service et industrie) externalisent le

recrutement plus qu’autres domaines d’activité.

Figure 9: Répartition des entreprises clientes de Emploi Partner selon leur domaine d’activité
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS et EXCEL

Le tableau ci-dessous représente les postes externalisés par les entreprises clientes, d’ou les

réponses sont multiples :

Tableau 7: Répartition des postes externalisés auprés de Emploi Partner par les entreprises

clientes
Réponses Pourcentage
L d’observations
Les postes externalises N Pourcentage

Top management 14 34,1% 50%
Middle management 19 46,3% 67,9%
Opérationnelles 8 19,5% 28,6%
Total 41 100% 146,4%

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
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On remarque que le plus grand nombre des postes externalisés sont les postes de top

management et les postes de middle management avec un taux respectif de 34,1% et 46,3%,
et une minorité pour les postes opérationnelles avec un taux de 19,5%. Cela nous indique que
les entreprises externalisent avec un taux élevé les postes de haut niveau de position
hiérarchique. En raison de la difficulté de trouver I’employé elle-méme qui corresponde aux

specifications de ces postes de haut niveau hiérarchique.

Figure 10: Reépartition des postes externalisés par les entreprises clientes.

Les postes externalisent par les entreprises

20%_‘

34%

H top management

# middle management
i opérationnelles
46%

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS et EXCEL

Le tableau ci-dessous représente les raisons d’externalisation de recrutement selon les

entreprises clientes, d’ou les réponses sont multiples :
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Tableau 8: les raisons de I’externalisation de recrutement

Les raisons d’externalisation de recrutement Réponses Pourcentage
selon les entreprises clientes N Pourcentage d’observation
Réduire les délais de recrutement 13 22,4% 46,4%
Minimiser les codts de recrutement 1 1,7% 3,6%
Optimiser le processus de recrutement 16 27,6% 57,1%
Faire confiance aux spécialistes pour attirer les
. 5 8,6% 17,9%
|bons profils
Améliorer et développer la situation 7,1%
. 2 3,4%
concurrentielle
Augmenter la flexibilité au sein d'une entreprise
2 3,4% 7,1
Manque d'expertise en interne 35,7%
f P 10 17,2% ’
Externaliser le recrutement pour focaliser sur le 32,1%
" 9 15,5%
coeur de métier
el 58 100% 207,1%

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
Les données figurant sur le tableau font ressortir que la majorité des entreprises externalisent
leur recrutement pour optimiser le processus du recrutement et réduire les délais de
recrutement, manque d’expertise en interne et pour focaliser sur le ceeur de métier avec des
taux respective de 27,6%, 22,4%, 17,2% et 15,5%. Cela indique que les entreprises
recherchent désormais des avantages plus stratégiques du processus, qui se traduisent par des

avantages a long terme plutdt que par des économies de codts.
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Figure 11: les raisons pour les quelles les entreprises externalisent leur recrutement
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de Excel

1.2 L’impact de la taille d’entreprise sur la décision de ID’externalisation du

recrutement :

Dans cette partie on va croiser entre deux variables qualitatives qui sont la taille d’entreprise
(petite entreprise- moyen entreprise- grande entrepris) et la catégorie des postes externalisés
(Top management- Middle management- Opérationnels), pour voir s’il existe une relation

entre ces deux variables et son degré de corrélation.
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a. L’impact de la taille d’entreprise sur la décision de D’externalisation du
recrutement « les postes de top management » :

Tableau 9: Relation entre la taille de I’entreprise et I’externalisation du recrutement du « top
management ».

La taille des entreprises Les postes du top management externalisés Total
NON Oul
Grande entreprise (effectif 1 6 7

plus de 250 salaries)

Moyen entreprise (effectif 7 8 15
entre 50 et 249 salaries)
Petite entreprise (effectif entre 8 0 8
10 et 49)
Total 16 14 30

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
D’aprés les résultats de ce tableau la majorité des postes de top management sont externalisés
par les moyennes entreprises et les grandes entreprises et aucun poste de top management n’a
été externalisé par les petites entreprises.
On remarque aussi que les grandes entreprises externalisent les postes de top management
avec un taux élevé qui est de I’ordre de 85,71% et les moyens entreprises avec un taux de
53,33%.
Le teste d’indépendance khi-carreé :
Ce teste est pour 1’objet de vérifier si il y a une relation significatif entre la taille d’entreprises
et la décision d’externalisation de recrutement et ¢ca degré de corrélation.
On constate dans le tableau ci-dessous que (le Sig = 0,003), est inférieur au a= 0,05 et un test
de Cramer qui égale a 0,691. Cela indique qu’il y a une forte relation entre la taille de
I’entreprise et la décision d’externaliser le recrutement du top management. Autrement dit que

la taille d’entreprise influence la décision d’externaliser les postes de top management.



57

Chapitre 04 : Analyse et discussion des résultats
Tableau 10: le test du Khi-carré

Tests du khi-carré

Valeur dal Signification
asymptotique
(bilatérale)
Khi-carré de pearson 11,556 2 0,003
Rapport de 14,986 2 0,001
vraisemblance
V de Cramer 0,691 0.003

N d’observations valides |30

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

b. L’impact de la taille d’entreprise sur la décision de I’externalisation du

recrutement «les postes de middle management»:

Tableau 11: Le tableau représente la relation entre la taille de I’entreprise et 1’externalisation
du recrutement du « middle management »

La taille des entreprises Les postes middle management externalisés Total
NON Oul
Grande entreprise (effectif 1 6 7
plus de 250 salaries)
Moyen entreprise (effectif 3 12 15
entre 50 et 249 salaries)
Petite entreprise (effectif entre 7 1 8
10 et 49)

Total 11 19 30

Source : élaborer par nous-mémes a partir de SPSS
On remarque que la majorité des postes de middle management sont externalisés par les
moyennes entreprises et les grandes entreprises et une minorité par les petites entreprises.
On remarque aussi que les grandes entreprises externalisent les postes de middle management
avec un taux éleve qui de 85,71%, et les moyennes entreprises avec un taux de 80%. Et une

minorité pour les petites entreprises avec un taux de 12,5%.
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Le teste d’indépendance khi-carré :

Ce teste est pour I’objet de vérifier siil y a une relation significatif entre la taille d’entreprises
et la décision d’externalisation de recrutement et ¢a degré de correlation.

On constat dans le tableau ci-dessous que (le Sig = 0,002) , est inférieur au o= 0,05 et un test
de Cramer qui égale a 0,638. Cela indique qu’il y a une forte relation entre la taille de
I’entreprise et la décision d’externalisation du recrutement du middle management, d’ou la
taille d’entreprise influence la décision d’externaliser les postes de middle management.

Tableau 12: le Test khi-carré

Tests du khi-carré

Valeur ddl Signification
asymptotique
(bilatérale)
Khi-carré de pearson 12,206 2 0,002
Rapport de vraisemblance 12,647 2 0,002
V de Cramer 0,638 0,002

N d’observations valides 30

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

c. L’impact de la taille d’entreprise sur la décision de D’externalisation du
recrutement «les postes opérationnels»:
Tableau 13: le tableau représente la relation entre la taille de I’entreprise et I’externalisation

du recrutement des «postes opérationnels»

La taille des entreprises Les postes opérationnels externalisés Total
NON Oul
Grande entreprise (effectif 7 0 7
plus de 250 salaries)
Moyen entreprise (effectif 13 2 15
entre 50 et 249 salaries)
Petite entreprise (effectif entre 2 6 8
10 et 49)

Total 22 8 30

Source : élaborer par nous-mémes a partir sorties SPSS
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On remarque que la majorité des postes Opérationnelles sont externalisés par les petites

entreprises et une minorité par les moyennes entreprises avec un taux respectif de 75% et
13,33%, et aucun poste opérationnel n’a été externalisée par les grandes entreprises.
Le teste d’indépendance khi-carré :
Ce teste est pour 1’objet de vérifier si il y a une relation significatif entre la taille d’entrepris
la décision d’externalisation et ¢a degré de corrélation.
On constat dans le tableau si dessus que (le Sig = 0,001), est inférieur au a= 0,05 et un test
de Cramer qui égale a 0,67. Cela indique qu’il y a une forte relation entre la taille d’entreprise
et les postes Opérationnelles externalisés, d’ou la taille d’entreprise influence positivement la
décision d’externaliser les postes opérationnels.

Tableau 14: Le test du Khi-carré

Tests du khi-carré

Valeur ddl Signification
asymptotique
(bilatérale)
Khi-carré de pearson 13,466 2 0,001
Rapport de vraisemblance 14,017 2 0,001
V de Cramer 0,670 0,001

N d’observations valides 30

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

1.3 Evaluation de cabinet de recrutement Emploi Partner

1.3.1 Qualité de service :
Nous avons deux dimensions pour la qualité de service. La premiére c’est I’alignement des

ressources et la deuxiéme c’est la prestation de service. A fin de calculer le score moyen de la
qualité de service, nous allons commencer par calculer le score moyen pour chaque modalité

de qualité de service.

1.3.2 Alignement des ressources :
Il s’agit de I’adéquation des ressources dont dispose le prestataire de services pour assurer la

prestation de ses services et obtenir les résultats promis, cela comprend les installations
physiques, les équipements tels que le matériel et les logiciels, les installations et les services
offerts (Hasliza, E, & Ahmed, 2014).
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Dans cette partiec nous essayerons d’exposer 1’avis des enquétés sur leur expérience

d’externalisation du recrutement. Sur un score allant de 1 a 5 ils tenteront d’évaluer
leur degré de satisfaction allant de pas du tout d’accord (score 1) a tout a fait

d’accord (score 5).

Figure 12: Score moyen de 1’alignement des ressources
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le recrutement maniere professionnelle adéquation avec le type de
services fournis

Source : élaborer par nous-mémes a partir de EXCEL

Le graphique a illustré que 1’alignement des ressources de cabinet de recrutement Emploi
Partner évalué par les répondants est en dessus de la moyenne (la note moyenne de la qualité
de service égale a 4,04). Cela signifie que I’alignement des ressources de Emploi Partner est

bon.

1.3.3 Prestation de service :
Fait référence a la maniere dont les services de ressources humaines sont fournis aux

entreprises. Cette dimension couvre la réactivité, 1’assurance, 1’empathie et la fiabilité. Bien
que les entreprises attendent un résultat positif de I’exercice, elles ne veulent certainement pas

endurer une prestation de services d’externalisation insatisfaisante. (Schwarz, 2014).
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Dans cette partic nous essayerons d’exposer I’avis des enquétés sur leur expérience

d’externalisation du recrutement. Sur un score allant de 1 a 5 ils tenteront d’évaluer
leur degré de satisfaction allant de pas du tout d’accord (score 1) a tout a fait

d’accord (score 5).

Figure 13: Score moyen de prestation de service
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de EXCEL
Pour rendre la figure lisible, nous avons écrit toutes les questions ci-dessous :

- EMPLOI PARTNER a fourni une bonne qualité de travail pour cette mission
(I'externalisation du recrutement) ;
- Le comportement des employés de EMPLOI PARTNER a inspiré confiance aux

clients ;
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- Leclient s'est senti en sécurité dans sa collaboration avec EMPLOI PARTNER ;

- EMPLOI PARTNER a tenu son engagement en matiére d’expertise et savoir faire ;

- EMPLOI PARTNER avait des employés qui accordaient une attention personnelle au
client ;

- Les employés de EMPLOI PARTNER ont compris les besoins spécifiques de leur
client ;

- Lorsque le client avait un probleme, EMPLOI PARTNER s'est montré sincerement
intéressé a le résoudre ;

- EMPLOI PARTNER a tenté de minimiser les erreurs ;

- EMPLOI PARTNER a défini les délais de traitement ;

- Les employés de EMPLOI PARTNER étaient toujours préts a aider le client ;

- Les employés du EMPLOI PARTNER ont été réactifs et pris a répondre.

Le graphique a illustré que la prestation de service du cabinet de recrutement Emploi Partner
évalué par les répondants est en dessus de la moyenne (la note moyenne de prestation de
service est égale a 3,86). Cela signifie que la prestation de service de Emploi Partner est bon.

Quialité de service :

La qualité de service représente I’alignement des ressources et la prestation de service
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Figure 14: Score moyen de la qualité de service
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de EXCEL

Pour rendre la figure lisible, nous avons écrit toutes les questions ci-dessous :

Le cabinet EMPLOI PARTNER a t-il respecté les délai fixé pour le recrutement ?;
Les employés dEMPLOI PARTNER se sont comportés de maniére professionnelle ;
les moyens d'externalisation mise en place étaient en adéquation avec le type de
services fournis ;
EMPLOI PARTNER

(I'externalisation du recrutement) ;

a fourni une bonne qualité de travail pour cette mission

Le comportement des employés de EMPLOI PARTNER a inspiré confiance aux
clients ;
Le client s'est senti en sécurité dans sa collaboration avec EMPLOI PARTNER ;

EMPLOI PARTNER a tenu son engagement en matiére d’expertise et savoir faire ;
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EMPLOI PARTNER avait des employés qui accordaient une attention personnelle au
client ;

Les employés de EMPLOI PARTNER ont compris les besoins spécifiques de leur
client ;

Lorsque le client avait un probléeme, EMPLOI PARTNER s'est montré sincérement
intéressé a le résoudre ;

EMPLOI PARTNER a tenté de minimiser les erreurs ;

EMPLOI PARTNER a défini les délais de traitement ;

Les employés de EMPLOI PARTNER étaient toujours préts a aider le client ;

Les employés du EMPLOI PARTNER ont été réactifs et pris a répondre.

Le graphique a illustré que la qualité de service de cabinet de recrutement Emploi Partner

évalué par les répondants est au-dessus de la moyenne (la note moyenne de la qualité de

service égale a 3,96).

La note moyenne de la qualité de service égale a 3,96 proche de 4. Les répondants affirment a

travers leurs réponses que 1’alignement des ressources ainsi que la prestation du service de

cabinet EMPLOI PARTER sont bonnes d’ou la qualité de service est bonne.

1.3.4 Satisfaction

Dans cette partie nous essayerons d’exposer 1’avis des enquétés sur leur expérience

d’externalisation du recrutement. Sur un score allant de 1 a 5 ils tenteront d’évaluer

leur degré de satisfaction allant de pas du tout d’accord (score 1) a tout a fait

d’accord (score 5).
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Figure 15: Score moyen de satisfaction des entreprises
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de EXCEL

Le graphique a illustré que la satisfaction des entreprises envers Emploi Partner est moyenne
(la note moyenne de la satisfaction égale a 3,68). Cela indique que les entreprises sont
moyennement satisfaites. Cela est dii a I’impact de I’insatisfaction des entreprises a I’égard du

prix élevé du service.

1.3.5 Fidélité
Dans cette partie nous essayerons d’exposer 1’avis des enquétés sur leur expérience

d’externalisation du recrutement. Sur un score allant de 1 a 5 ils tenteront d’évaluer
leur degré de satisfaction allant de pas du tout d’accord (score 1) a tout a fait

d’accord (score 95).
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Figure 16: Score moyen de fidélité des entreprises
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Source : élaborer par nous-mémes a partir de EXCEL

Le graphique ci-haut demontre que la fidélité a la marque pour les entreprises est moyenne (la
note moyenne de fidelite des entreprises clientes égale a 3,46). Cela explique que les

entreprises sont moyennement fideles au cabinet Emploi Partner.

Tests de fiabilité :
Avant de distribuer le questionnaire nous avons vérifié la fiabilité des échelles utilisées
pour mesurer la connaissance du produit et I’attitude envers la marque ainsi que la valeur
percue.

1.4 Test de fiabilité des échelles de mesures utilisées :

Le test alpha Cronbach pour objet de tester la fiabilité des variables.

Nous jugerons les résultats obtenus en s'adaptant a l'interprétation donnée par Hair et coll
(2003) ou si le coefficient est inferieur a 0.6 on considérera la fiabilité comme pauvre,

entre 0.6 et 0.7 moyen, plus de 0.7 on considérera qu'il est bon.

Qualité de service :
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Tableau 15: Alpha Cronbach (statistique de fiabilité) — qualité de service

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach |Nombre d’éléments

0,924 14

Source : Sortie SPSS
Notre Alpha de Cronbach est de 0.924 dépassant ainsi le seuil d'acceptabilité de 0.7, nous
pouvons donc considérer I'échelle comme tres fiable.

Economie des codts :

Tableau 16: Alpha Cronbach (statistique de fiabilité) — économie des codts

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach |Nombre d’éléments

0,696 3

Source : Sortir SPSS

Notre Alpha de Cronbach est de 0,696 plus proche de 0,7. Nous pouvons donc considérer

que I’échelle est acceptable et fiable.

Satisfaction :

Tableau 17: Alpha de Cronbach (statistiques de fiabilité) - la satisfaction

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach |Nombre d’éléments

0,702 8

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorites SPSS

Notre Alpha de Cronbach est de 0.702 égale au seuil d'acceptabilité de 0.7, nous

pouvons donc considérer I'échelle comme fiable et utilisable.
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Fidélité :

Tableau 18: Alpha de Cronbach (statistique de fiabilité) — fidélité

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach | Nombre d’éléments

0,948 5

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

L'alpha de Cronbach est encore une fois supérieur a la moyenne d'acceptabilité, avec 0.948

I'échelle utilisée pour mesurer la fidélité est tres fiable.

2. Test des hypotheses :

H.1 : Test de ’effet de I’économie des coiits sur la satisfaction.

Pour tester I’hypothése 1 de I’effet d’économie des colts sur la satisfaction, nous avons
procédé a I’analyse de la régression linéaire simple entre les variables indépendantes de
I’économie des couts et les variables dépendants de la satisfaction (la satisfaction sur le prix

d’offre).

Tableau 19: Régression linéaire simple — hypothese 1

Modéle R R-deux R-deux Erreur Durbin- Sig
Ajusté standard de watson
I’estimation
1 0,240 0,058 -0,018 0,5044 1,900 0,475

Source : élaborer pas nous-mémes a partir des sorties SPSS

- Lavaleur de R égale a 0,240 donc il existe une faible corrélation entre les variables
indépendantes et la variable dépendante ;

- R-deux ajusté égale & -1,8% donc le modéle n’est pas fiable et rejeté ;
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Le tableau ci-dessous représente le test d’anova, pour tester s’il existe la relation significatif

entre les variables

Tableau 20: ANOVA — hypothese 1

TEST ANOVA
Modele Somme des ddl Carré moyen F SIG
carrés
Régression 0,389 2 0,194 0,765 | 0,476
de Student 6,353 25 0,254
Total 6,742 27

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

Comme le présente le tableau N°20 au dessus le sig est supérieure au seuil de signification
alpha 0,05 (5%), qui veut dire que n’existe pas un effet significatif entre les variables
indépendantes de la satisfaction sur les colts de service, la satisfaction global et la variable

dépondant de 1’économie des colts, Donc le modéle est rejeté.

H.2. test de I’effet de la qualité de service sur la satisfaction

Pour tester I’hypothése 2 de I’effet de la qualité de service sur la satisfaction, nous avons
procédé a I’analyse de la régression linéaire multiple entre la variable indépendante la

satisfaction et les variables dépendantes de qualité de service.

Tableau 21: Régression linéaire multiple — hypothese 2

Modele R R-deux R-deux Erreur Durbin- Sig
ajusté standard de watson
Pestimation
1 0,759 0,575 0,541 0,3348 2,091 ,000

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

- Lavaleur de R égale a 0,759 donc il existe une forte corrélation et positive entre les

variables indépendantes et la variable dépendante
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- R-deux explique que la variance des variables indépendantes explique 57,5% de la
variable dépendante, et le reste n’est pas cité dans notre modéle.

- R-deux ajusté égale a 54,1% donc le modeéle est fiable.

Tableau 22: ANOVA — hypothése 2

TEST ANOVA
Modeéle Somme des ddl Carré moyen F SIG
carrés
Régression 3,798 2 1,899 16,943 | 0,000
de Student 2,802 25 0,112
Total 6,601 27

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties de SPSS
Comme le présente le tableau N°22 ci-haut, le sig est inférieur au seuil de signification
alpha 0,05 (5%), qui veut dire qu’il y a un effet positif et significatif entre les variables
indépendantes de qualité de service et la variable dépendante de la satisfaction.

Tableau 23: Récapitulatif de la régression linéaire multiple — hypothese 2

Variables | Variables R R R F B T Sig
indépendantes | dépendants Ajusté
(constante) 0,759 0,575 0,541 | 16,943 -0,756 0,457
Prestation de | satisfaction 0,629 4,702 0,000
service
Alignement 0,304 2,268 0,032
des ressources

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

Les résultats présentés dans le tableau N°23 au dessus démontre qu’il y a un effet positif et
significatif de la qualité de service sur la satisfaction avec un seuil de signification (Sig)

inférieur a 0,05.
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Nous avons le (B) de prestation de service égale 0,629 ce qui signifie que I'effet de cette

derniére sur la satisfaction est fort, et I’effet de 1’alignement des ressources sur la satisfaction
a un B égale 0,304 cela signifie que I'effet de I’alignement des ressources sur la satisfaction est
moyen. Donc on peut dire que la qualité de service influence positivement la satisfaction. Par

conséquent la qualité de service est fiable.

H3 : test de ’effet de la satisfaction sur la fidélité

Pour tester I’hypothése 3 de ’effet de la satisfaction sur la fidélité, nous avons procédé a
I’analyse de la régression linéaire simple entre la variable indépendante la fidélité et la

variable dépendante la satisfaction.

Tableau 24: Régression linéaire — hypothése H3

Modele R R-deux R-deux Erreur Durbin- Sig
ajusté standard de watson
Pestimation
1 0,749 0,562 0,545 0,33061 2,016 ,000

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

- Lavaleur de R égale a 0,749 donc il existe une forte corrélation entre les deux
variables

- R-deux explique que la variance de la variable indépendante explique 56,2% de la
variance de la variable dépendante.

- R-ajusté égal a 54,5% donc le modéle est faible.

Tableau 25: ANOVA — hypothése H3

TEST ANOVA
Modéle Somme des ddl Carré moyen F SIG
carres
Régression 3,640 1 3,640 33,304 | 0,000
de Student 2,842 26 0,109
Total 6,482 27

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS
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Les résultats du tableau N°25 ci-haut montre que le sig est inférieur au seuil de signification

alpha 0,05 (5%), qui veut dire qu’y a un effet positif significatif entre la variable

indépendante la et la variable dépendante (la satisfaction).

Tableau 26: Récapitulatif de la régression linéaire simple — Hypothese 3

Variables | Variables R R R’ F B T Sig
indépendantes | dépendants Ajusté
La fidélité 0,749 0,562 0,545 | 33,304 6,986 0.000
La
0.749 5,771 0.000
satisfaction

Source : élaborer par nous-mémes a partir des sorties SPSS

Les résultats présentés dans le tableau N°26 au dessus démontre qu’y a un effet positif
significatif de variable satisfaction envers la fidélité avec un seuil de signification (Sig)
inférieur & 0,05.

Nous avons le ( B) de la satisfaction égal a 0,749 ce qui signifie que ’effet de la satisfaction
sur la fidélite est trés fort. Donc il existe un effet significatif et positif de la satisfaction sur la
fidélité. Si le taux de satisfaction augmente donc le taux de fidélité augment aussi. H3 validée.

3. Discussion des résultats :
Tableau 27 : récapitulatif des hypothéses

Hypotheéses Confirmation

H1 |Les entreprises externalisent leur recrutement par contraintes | NON Rejetée

économique.

La fiabilité de qualité du service influence positivement la|OUI

satisfaction des entreprises clientes o
H2 Validée

H3 |La satisfaction a la qualité de service influence positivement | OUI Validée
la fidélité.

Source : élaborer par nous-mémes a partir des résultats des régressions
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L'analyse des résultats de notre recherche, nous permet de faire quelques remarques et

commentaires sur I’impact de 1’externalisation de recrutement sur la satisfaction et la fidélité

des clientes :

Nos résultats, montrent que les entreprises n’externalisent pas leur recrutement pour le
motive de la réduction des colts, on déduit aussi a partir des résultats et le tableau N°7 (les
raisons d’externalisation de recrutement), que dés le début les entreprises ne cherchent pas a
réduire les colts du recrutement. Les résultats obtenus nous ont confirmé les résultats des
études antérieures de (Ume, 2010), (Cappello & Constance, 2011), que les entreprises
recherchent désormais des avantages plus stratégiques du processus, qui se traduisent par des
avantages a long terme plutot que par des économies de codts. Bien que la réduction des codts
joue toujours un réle dans le processus de décision, d’autres facteurs ont ét¢ identifié comme
I’amélioration de la qualité, 1’augmentation de la capacité, la réserve et la compétence des

candidats. La pression du temps et le manque de personnel en interne.

Les résultats montrent qu’il y a une influence entre la taille d’entreprise et la décision
d’externalisation du recrutement, cela veut dire que plus la taille d’entreprise augmente plus
les entreprises externalisent les postes de haut niveau hiérarchique, et le contraire est vrai plus

la taille d’entreprises est petite plus les entreprises externalisent les postes de niveau bas.

Les résultats montrent qu’il y a une influence positive entre la qualité de service et la
satisfaction, cella veut dire que les entreprises clientes du cabinet de recrutement sont
satisfaites de la qualité de service offerte, ce qui signifie la fiabilité de la qualité de service du
cabinet de recrutement Emploi Partner, les résultats obtenus nous ont confirmé les résultats
des études antérieures de G. Brown et G. Maxwell (2002) démontrent que la performance de
qualité de service influence positivement la satisfaction client en développant I’empathie, la

réactivité, I’assurance dans les conseils fournis.

Finalement pour I’influence de la satisfaction sur la fidélit¢ des entreprises clientes, les
résultats montrent qu’il y a une influence positive entre la satisfaction et la fidélité, cela

indique que plus le taux de satisfaction augmente plus le taux de fidélité augmente aussi.

Dans ce chapitre nous avons analysé, traduit et synthétisé les données recueillies de notre
étude quantitative. Et nous avons également discuté les principaux résultats obtenus, nous
allons ainsi conclure notre travail de recherche avec une conclusion regroupant les

principaux résultats.
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Conclusion

L’objectif de cette recherche était de mesurer I’impact de 1’externalisation de recrutement sur
la satisfaction et la fidélité des entreprises clientes. Nous avons été amenés a traiter le cas de
cabinet de recrutement Emploi Partner qui I’un des principaux cabinets de recrutement en

Algérie.

Pour ce faire, nous avons adopté une approche quantitative administrée en ligne aux
responsables des entreprises clientes d’Emploi Partner, sur un échantillon de 30 répondants

d’ou chaque répondant représente son entreprise. Nos résultats nous ont permis de :

»  Rejeter I’hypothése : Les entreprises externalisent leur recrutement par contraintes
économique.
»  Etde valider les hypotheses suivantes :
« La fiabilité de qualité du service influence positivement la satisfaction des entreprises
clientes :
« La satisfaction a la qualité de service influence positivement la fidélité des

entreprises clientes.
De ce fait et de ce qui en procéde, nous recommandons & Emploi partner de :

« Investir plus sur le développement technologique et matériel pour améliorer la
qualité de service ;

 Cree une plateforme web dédié aux entreprises clientes afin qu’elles puissent suivre
le processus qui leur appartient et avoir un avantage différent sur demande. Par
exemple, ces entreprises clientes peuvent mener des entrevues en ligne avec les
candidats potentiels pour accroitre la transparence entre les parties et obtenir les
résultats souhaités.

* Fournir une bonne quantit¢ d’informations sur les services proposés et surtout
travailler sur la qualité de ces derniers, pour que le client ne se lasse pas pendant sa
recherche d’informations nécessaires.

* Tenez compte de la culture de I’entreprise au moment de choisir un candidat
potentiel. Parce que si la culture de candidat ne correspond pas a la culture de

I’entreprise, elle aura un impact négatif sur I’image de 1’entreprise.
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Conclusion

« Un prix de service élevé peut causer I’insatisfaction des entreprises clientes, et elles
vont chercher un autre fournisseur au moindre codt, donc le cabinet peut perdre ses
clients.

Limites de la recherche :

Nous avons rencontré plusieurs limites durant notre recherche nous citons :

- Le manque de références littéraires qui traitent 1’externalisation de processus de
recrutement et surtout dans le contexte de marketing RH, nous a conduit a aller chercher
I’information dans la littérature anglophone ;

- Manque des documents pour enrichir I’étude en raison de la confidentialité de 1’entreprise
d’accuell ;

- L’échantillon limit¢ (30 répondants a notre questionnaire), en raison de la difficulté de

contacter avec cet échantillon.
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ANNEXE A — QUESTIONNAIRE



Cette enquéte est realisee dans le cadre d'une recherche empirique pour la réalisation d'un
projet de fin d'études Master 2, dans la spécialité Management des organisations au niveau de
I'Ecole Nationale Supérieure de Management (ENSM) avec I'accompagnement du cabinet du
recrutement EMPLOI PARTNER.

L'objectif de ce travail est d'étudier I'impact de I'externalisation du recrutement sur la
satisfaction et la fidélité et quelles sont les raisons principales qui influencent ladécision de
I'externalisation du recrutement.

Nous vous remercions pour votre collaboration.

1. Etes- vous ? (une seule réponse possible)

© DG ()
o DRH o )
o Chargé(e) derecrutement...........coeiiiniiriiiii e ()
o AUtre ...

2. Quelle est la taille de votre entreprise ? (une seule réponse possible)

* Petite entreprise (I’effectif entre 10 et 49 salarie)........................... ()
* Moyen entreprise (I’effectif entre 50 et 249 salarie)....................... ()
* Grande entreprise (I’effectif plus de 250 salarie)............................ ()
3. Quel est le domaine d’activité de votre entreprise ? (une seule réponse possible)
o AQRCUItUNE ..o, ()
¢ COMMEICE ..ottt ()
¢ CONSIIUCTION. ..ottt ()
« Hydrocarbures et énergie .............ooooviieiiiiiii e, ()
o INAUSTIIE L. ()
© SBIVICE Lottt )
o SANME ... ()
e Transport et distribution ... )
o Autre ...

5. Si oui, pourquoi ? (plusieurs réponses possibles)

» Réduire les délais de reCrutement ........oooeeeeem i [:]



* Minimiser les colts de recrutement .............cooiiiiiiiiiiii e )
« Faire confiance aux spécialistes pour attirer les bons profils.................. )

» Optimiser le processus du reCrutement ............c.ooeveiiiiiiininieieeienannen.. ()
« Améliorer et développer la situation concurrentielleaugmenter la flexibilité au sein
A'UNE ENETEPTISE ..ttt ettt et ettt et e e eeeaeeas )

* Manque d'expertise N INTEINE .........covuiiiiii i, ()
 Externalisent leurs recrutements pour focaliser sur le cceur de métier ......... ()
o AULIE ..o

6. Quels sont les postes que vous aves externalisés déja ? (plusieurs réponses possibles)
o TOP MaNAgEMENL . ... ettt ()
o Middle Management ............oiiriitii i ()
o Opérationnelles ..........cooiiii )
S AUCUN L ()
o AUt

7. Si non, Pourquoi ?
o RaiSONS fINANCIEIE .....oviei e )
e Manque d’ informations. .........oouiiiuiiiie i ()
« Moyens suffisants eninterne ..o )
o AUIIe :

8. Connaissez-vous le cabinet de recrutement Emploi Partner ?
T O L PP )
o N O L )

9. Avez-vous fait appel au cabinet du recrutement Emploi Partner ?
© U e ()
B 0 ()

10. Si oui, quel a été le résultat ?
« Ungaindetempsappréciable ..o ()
o UNgainfinanCier ........o.oiii i ()
» Le candidat retenu a vraiment étaitlebon ...................... ()
* Une perte de temps et de ’argent .............ccooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e ()
o AUTE ©

La contrainte économique :

Dites a quel point vous étes d'accord (1 = Pas du tout d’accord, 5 = Tout a fait d’accord) avec

les expressions suivantes concernant la contrainte économique ?



I’externalisation de recrutement réaliser la réduction des colits

de recrutement

La réduction des couts était la principale motivation des

entreprises a envisager 1’externalisation de recrutement

L’externalisation de recrutement est le bon choix pour réduire

les couts et les charges de recrutement

Qualité de service :

Dites a quel point vous étes d'accord (1 = Pas du tout d’accord, 5 = Tout a fait d’accord) avec
les expressions suivantes concernant la qualité de service sachent que la qualité de service elle

a deux dimensions (I’alignement des ressources et la prestation de service) ?

AR 1. le cabinet Emploi Partner a respecté le délai fixé pour le
recrutement

AR 2. Les employés d’Emploi Partner se sont comportés de
maniere
professionnelle

AR 3. les moyens d'externalisation mise en place étaient en
adéquation avec le type de services fournis

PS 1. Emploi Partner a fourni une bonne qualité de travail pour
cette mission

PS 2.Le comportement des employés d’Emploi Partner a inspiré
confiance aux clients

PS 3. Le client s'est senti en sécurité dans sa collaboration avec
Emploi Partner

PS 4. Emploi Partner a tenu son engagement en matiére
d’expertise et savoir faire

PS 5. Emploi Partner avait des employés qui accordaient une
attention
personnelle au client




PS 6. Les employés d’Emploi Partner ont compris les besoins
spécifiques de leur client

PS 7. Lorsque le client avait un probleme, Emploi Partner s'est
montré sincérement intéressé a le résoudre

PS 8. Emploi Partner a tenté de minimiser les erreurs

PS 9. Emploi Partner a défini les délais de traitement

PS 10. Les employés d’Emploi Partner étaient toujours préts a
aider le client

PS 11. Les employés d’Emploi Partner ont été réactifs et pris a
répondre

La satisfaction :

Dites a quel point vous étes d'accord (1 = Pas du tout d’accord, 5 = Tout a fait d’accord) avec

les expressions suivantes concernant la satisfaction ?

Globalement notre entreprise est tres satisfaite d’emploi Partner

Notre entreprise est tout a fait satisfaite d’emploi Partner

Nous sommes trés satisfaits de notre relation avec emploi

Partner

Notre expérience avec emploi Partner a été bonne

Nous sommes satisfaits de prix d’offre

La fidélite :

Dites a quel point vous étes d'accord (1 = Pas du tout d’accord, 5 = Tout a fait d’accord) avec
les expressions suivantes concernant la fidélite.

Si c'était a refaire, nous choisirions toujours de collaborer avec
Emploi Partner

Nous avons l'intention de prolonger le contrat existant avec
EMPLOI PARTNER lorsqu'il arrivera a échéance

Nous continuerons a travailler avec EMPLOI PARTNER a
I'avenir.

Nous avons l'intention de rester fideles a EMPLOI PARTNER

Nous espérons que EMPLOI PARTNER travaillera avec nous
pendant longtemps




