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RESUME :

Cette étude a pour objectif de découvrirL’apport du Recrutement électronique dans la
recherche des talents par I’accompagnement de I’Emploi Partner.Pour ce faire nous nous
sommes appuyeés sur une démarche qualitative axée sur un entretien semi-directif en vue de
voir si le recrutement électronique aide 1’agence privée a combler les pénuries de talentsgrace
a sa vente de prestation de recrutement. Nous avons choisi de mener notre recherche au
niveau de 1’agence privée Emploi Partner de KOUBAagréée par 1’¢état.Les résultats nous ont
permis deconstater quel’e-Recrutement devient un outil de communication en ligne
incontournable chez les recruteurs et les chercheurs d’emploi en raison de ses avantages.Et
aussi est un moyen efficace et rapide pour cibler les talents potentiels. Toutefois, cela
n’empéche I’entreprise de procéder réguliérementa un audit interne du recrutement afin de
vérifier la bonne application des procédures et de détecter les écarts par rapport aux cibles et
aux ressources allouées, afin de proposer des solutions correctives.

Mots clés : e-recrutement, talent, Emploi Partner
ABSTRACT:

The objective of this study is to discoverthe contribution of electronic recruitment in the
search for talent through the support of the Emploi Partner,through a qualitative study, we
administered a semi-directive interview in order to see if electronic recruitment at the service
of the private agency to face to the talent shortage,grace to its sale of recruitment services..
We have chosen to conduct our research within the private agency Emploi Partner at KOUBA
approved by the state. The results allowed us to see that e-Recruitment is becoming an
essential online communication tool for recruiters of its advantages. And also is an efficient
and faster solution to target potential talent.However, this does not prevent the company from
carrying out a regular internal audit of recruitment to verify the proper application of
procedures and to detect deviations from targets and the resources allocated, in order to
propose corrective solutions. .

Keywords: e-recruitment,

talent, Emploi Partner
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Dans un monde en évolution rapide et sans précédent, Internet devient un outil essentiel pour
les jeunes dipldmés pour trouver un emploi et créer une entreprise. Tout comme elles reflétent
I'engouement des recruteurs et des demandeurs d'emploi pour le réseautage, les entreprises ont
aujourd'hui de plus en plus de mal a développer des politiques d'embauche efficaces pour
attirer et sélectionner les jeunes diplémés.

En autre, les plus grands défis auxquels sont confrontées les entreprises aujourd'hui sont le
recrutement et la rétention d'employés talentueux, ainsi que I'identification et la satisfaction
des besoins changeants en matiere de compétences. Par conséquent, attirer et retenir les
meilleurs employés est essentiel, en particulier dans le marché du travail concurrentiel
d'aujourd'hui, qui encourage les entreprises a utiliser les meilleurs outils et adévelopper des
processus plus efficaces pour les localiser, les attirer et les embaucher. (CAPPELLI, 2001).

Par conséquent, identifier, attirer et recruter les bons talents est un facteur de succes essentiel
pour toute stratégie de gestion des talents (GALLARDO et THUNNISSEN, 2016).

Selon Armstrong (2006), le talent peut étre défini comme un ensemble de capacités des
employés, y compris des attributs tels que les compétences, les connaissances, I'expérience,
I'intelligence et le caractére.

En outre,Depuis le milieu des années 90, 1’évolution des nouvelles technologies d’information
et de communication (NTIC) a bouleverse le passage de recrutement. Et aussi influencent
désormais tous les aspects de la vie humaine.Donnant naissance a ce qu'on appelle aujourd'hui
I’e-recrutement.(Jean M.PERETT]I, 2001)

L’e-recrutement est un moyen tres avantageux qui permet aux directions RH de cibler des
publics @ moindre codt sans restriction géographique.

Le passage du recrutement traditionnel a I’e-recrutement s’est accentué par deux innovations
importantes. La premiére étant celle de I’apparition des web appelés Social Networking Sites
tels que Facebook, Twitter et LinkedIn, qui attirent chaque jour plusieurs milliards d’abonnés
selon (digital report 2021). Quant a la deuxieme innovation en matiere d’e-recrutement, c’est
celle des sites beaucoup plus spécialisés tels que, Indeed d’un point de vue international, ou
Emploitic et Emploipartner sur le plan national.(Digital report 2021).

Leur spécificité est que genéralement, ces sites sont dirigés par des spécialistes du RH, ainsi
que par des ingénieurs de la filiere des technologies de I’information et de la communication.
Ce genre de sites sont communément appelés des start-up. (zakaria NOUIRA, Jalila
SOUDANE, 2021)

De ce point de vue, l'utilisation des TIC dans le processus de recrutement est trés importante
car elle permet aux employeurs de trouver des profils adaptés a leurs entreprises, permettant
aux demandeurs d'emploi d'identifier les opportunités d'emploi et de s'informer sur les

differentes opportunités d'emploi et de carriere. (zakaria NOUIRA, Jalila SOUDANE, 2021)

Dans ce contexte, I'éemergence des nouvelles technologies permet aux demandeurs d'emploi
d'accéder aux offres d'emploi sur le site internet de I'entreprise 24h/24h et permet également
aux fournisseurs d'étre plus innovants et interactifs, faisant du recrutement en ligne le moyen
Le plus rapide de recruter One de I'évolution des méthodes de recrutement modernes.
(Omolawal, 2015)
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Selon HARTEL ET FUJIMOTO, le recrutement électronique est un processus qui permet aux
candidats de postuler a des emplois via Internet, et les employeurs recherchent et
sélectionnent les candidats appropriés. Les candidats postulent au poste par voie électronique
en envoyant un CV accompagné d'une lettre de motivation basée sur une offre d'emploi
publiée. L'employeur vacant, le responsable des ressources humaines ou le chef de service
examine ensuite le CV et le compare a d'autres CV envoyés par d'autres candidats.(HARTEL
ET FUJIMOTO (2010)

Dans la gestion des ressources humaines, le recrutement électronique est considéré comme un
ensemble en croissance dynamique de méthodes de recrutement qui utilisent les technologies
en ligne, en particulier les sites Web, pour évaluer, interviewer et embaucher des employés
(DHAMIJA, 2012), et aussi pour Le bon endroit au bon moment " (SAINT-DIS, 2012).

Cette innovation technologique améliore le processus de recrutement, permettant aux
entreprises d'économiser de l'argent, de tenir a jour les offres d'emploi et leur statut, de
raccourcir les cycles de recrutement, d'identifier et de sélectionner les meilleures
connaissances potentielles parmi un plus large éventail de candidats et d'améliorer I'image des
entreprises. (ANAND &CHITRA, 2016).

Enfin, le recrutement électronique est ainsi devenu une pratique courante dans les
organisations de toutes tailles et de tous les secteurs, et les avantages de l'utilisation de la
technologie et d'Internet dans les activités de recrutement ont été un sujet bralant parmi les
chercheurs.

1. Contexte et objectifs de la recherche :

Cette étude a pour but de mettre en exergue I’importance du recrutement électronique en
considérant comme un moyen efficace pour sourcing et d’emboucher les meilleurs talents
sans perte de temps ni d’argent.

1.1 Le choix du theme :

Le choix de notre theme de recherche « E-recrutement » est motivé d’une part, pour le fait
qu’il est d’actualité, et aussi c’est une nouvelle pratique en niveau du marché d’emploi
Algérie, et d’autre part, dans ce monde en transformation, les entreprise doivent s’adapter
rapidement et innover, comme tout autre ¢lément de I’entreprise, le recrutement suit
également cette évolution, Par conséquent, les entreprises ne peuvent ignorer I'impact des
nouvelles technologies sur le recrutement et leurs processus. Cela permet aux entreprises de
s'identifier sur le marché du travail et de développer leur visibilite et leurs relations
professionnelles.

1.2 Le choix de ’entreprise :

Dans notre étude, nous avons choisi de travailler sur une agence privée d’Emploi Partner,
dans une duree trois mois, de 15-03-2022 a 20-05-2022,du fait que L’Emploi Partner vend de
la prestation, elle est agréée par 1’état et partenaire de ’ENEM (toutes les offres emploi
doivent étre transmise par L’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.Elle jeux le r6le de partie prenant et elle est prestataire dans le sourcing des talent par
conformément a la réglementation cité dans cadre organisationnel.
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De ce fait, notre objectif a travers cette étude au sein d’Emploi Partner est de réaliser les
objectifs suivants :
= comprendre ’E-RECRUTEMENT et sa mise en ceuvre dans 1’entreprise.
» La contribution de I’EmploiPartner dans le processus du recrutement.
= L’efficacité de I’e-recrutement dans le ciblage des candidats.
» lerole d’E -recrutement et de I’internet dans le sourcing (recherche) des bons
candidats.

2. Pertinence de la recherche :

Il est important de se concentrer sur le concept de recrutement en ligne ou e-Recrutement.
C'est un sujet essentiel et important pour les entreprises et aussi sur la pratique manageérial, et
montre comment les managers adoptent aujourd'hui une approche collaborative et renforcent
leur sentiment d'appartenance dans le processus d'embauche. 1l est important de voir si les
nouvelles pratiques de recrutement répondent a ces critéres ou en nécessité d’amélioration.

2.1 Pertinence théorique :

Nous sommes dans une société ou la digitalisation est davantage présente, notamment dans le
secteur des Ressources Humaines et dans le domaine du recrutement. Cette mise en place
digitale peut amener quelques questionnements entre candidats et recruteurs.

2.2 Pertinence managérial :

Le recrutement électronique permet aux entreprises d’emboucher les talents potentiels sans perte
de temps ni d’argent.Notre étude a une vision managériale , qui consiste a faire connaitre
I’efficacité du recrutement électronique dans le ciblage des candidats potentiels, de minimiser les
couts de recrutement et maximiser 1’expérience employeur aupres des candidats.

3. La Question de la recherche :

/////

recruter une grande variété de profils pour améliorer la performance de I'entreprise. Il s'agit
d'un processus de recherche et d'acquisition des bons candidats qui répondent au besoin de
I’entreprise.

Ce processus consiste en une série d'étapes qui permettent a une organisation de trouver et
dattirer des candidats qualifiés en utilisant une variété de méthodes de recrutement
viables.L'une de ces méthodes est le recrutement en ligne ou e-Recrutement. Cela peut étre
décrit comme un processus de recrutement qu'une organisation effectue via des outils en ligne
tels que des sites Web, des réseaux sociaux et des sites d'emploi. Dans cette optique nous
avons élaboré notre question principale de recherche comme suit :

Quiel est le rdle de recrutement électronique dans la recherche des talents par
I’intervention de ’Emploi Partner ?

Nous avons décompose notre question principale en sous-questions afin de préciser I’avantage
de notre interrogation :
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e S/Q 01 :.I’e-Recrutement est-il un moyen efficace pour attirer la recherche des talents?

e S/Q 02 :I’e-Recrutement permet-il un gain de temps et d’argent dans la recherche des
talents ?

e S/Q 03 :I’e-recrutement serve-t-il les recruteurs pour faire face a la pénurie des talents ?

4. Méthode de la recherche:

Sur le plan méthodologique, nous avons fait appel a une approche méthodologique adaptée a
la nature de cette recherche scientifique. I1 s’agit d’une approche qualitative sur le réle de I’e-
recrutement dans la recherche des talents potentiels, en privilégiant I’enquéte par I’entretien
Semi-directifcomme outil principal de collecte des données.

5. La structure de la recherche :

Pour mener a bien cette recherche, nous allons articuler notre travail autour de trois
principaux chapitres :

e Le premier chapitre sera consacré a la revue de la littérature et au cadre conceptuel.

e Le deuxiéme chapitre sera dédié au cadre méthodologique de 1’étude et le cadre
organisationnel.

e Le troisieme et le derniére chapitre portera sur I’analyse et discussion des résultats
obtenus. En guise de conclusion et enfin proposerons a partir de cette analyse les
recommandations adéquates
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Ce chapitre vient d’expliquer 1’aspect théorique de notre étude en présentant dans un premier
temps une revue de littérature, qui servira de base solide de ce que les acteurs ont disserté sur
le sujet, en se focalisant dans le cadre conceptuel sur la notion théorique de recrutement
traditionnel et en second lieu sur 1’E-recrutement et enfin la relation entre 1’e-recrutement et
la recherche des talents potentiels.

Section 01 :Revue de la littérature:

Cette partie sera principalement consacrée a la revue de littérature qui se concentre sur
diverses théories pertinentes pour notre étude :

1.1 Contexte et évolution des pratiques de recrutement :

Aujourd’hui, les pratiques de recrutement ontbeaucoup évolué, en partie grace aux réseaux
sociaux et & la transformation numérique. Nous allons voir comment les pratiques d'embauche
ont change.

Tout d’abord, la diffusion des emplois a beaucoup changé. Les publicités papier ont été créées
au debut de recrutement, mais cela a évolué. Actuellement, les recruteurs embauchent des
candidats principalement via des sites d'emploi en ligne (comme : Emploi Partner et Emloitic)
ou des réseaux sociaux (comme :LinkedIn).

Au fil des années, les recruteurs ont pu utiliser de plus en plus d'outils pour trouver des
candidats.Selon une enquéte menée par (Job Regions en 2017), les recruteurs utilisent cing
outils.

Ces outils sont principalement les sites d’annonces en ligne, les réseaux sociaux, les
candidatures spontanées, le site internet de ’entreprise, les cabinets de recrutement et
d’autres. (Job Regions en 2017),

Cette évolution des pratiques de recrutement via les réseaux sociaux a créé de nouvelles
technologies. Par exemple, nous constaterons que de nombreux responsables du recrutement
utilisent Google pour rechercher des informations sur les candidats et utilisent LinkedIn pour
identifier les futurs talents. C'est ce qu'on appelle le "sourcing" et c'est I'acte de cibler et de
trouver le meilleur candidat pour un poste. (Zakia NOUIRA, Jalila AIT SOUDANE, Omar
HAJAJI, 2021)

Quant au format papier, il n’est que rarement utilisé par les demandeurs d’emploi et de
nombreuses entreprises n’acceptent méme plus les postulations sous ce format mais qu'en
ligne. De nos jours, les candidats postulent le plus fréguemment par courriel ou directement
dans 1'espace candidat sur le site de I’entreprise.(Zakia NOUIRA, Jalila AIT SOUDANE,
Omar HAJAJI, 2021)

Le numérique a également influencé d'importants programmes d'études et lettres de
motivation. Les recruteurs utilisent généralement un logiciel de traitement de CV car ils
recoivent beaucoup de candidatures et ont moins de temps pour toutes les traiter. Pour ces
raisons, les candidats doivent créer un CV structuré et concis qui attire l'attention des
recruteurs.

De nombreuses entreprises font passer des tests aux candidats afin de mieux cibler leur
personnalité ou leurs competences. Il se peut que certains candidats doivent passer 4 a 6
entretiens avec différents responsables afin de se faire embaucher. Les entreprises sont de plus
en plus exigeantes et cherchent la perle rare (ENACO, 2016).
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1.2 Les théories de talent mangement :

Le concept de talent est véritablement a mettre au crédit de McKinsey (I'un des plus grands
cabinets de conseil en management au monde est un cabinet anglo-saxon spécialise dans les
questions de ressources humaines), qui a engendré en 2001 une tendance connue sous le nom
de gestion des talents "talent management". C'est une école de pensée qui est née aux Etats-
Unis et qui place le talent au centre de sa démarche.

D’apres (RAHAB, A., MESSAOUDI, O, & SAOUDI, R)définissent le talent comme « un
terme positif, correspondant a la capacité de faire mieux et plus vite que les autres, mais aussi
la capacité a créer de la valeur ajoutée », se différencier en ayant des potentiels et des
compétences spécifiques, il s'agit d'attendre, les autres vont Plus vite, a condition d'avoir la
volonté d'exceller et de réussir dans ses propres activités professionnelles (RAHAB, A.,
MESSAOUDI, O, & SAOUDI, R. (2020)).

Il faut donc s'intéresser a la nouveauté qu'elle introduit et justifier I'usage de ce nouveau
concept en sciences de gestion. Ainsi, le talent peut étre défini comme un « ensemble de
compétences extraordinaires » (DRIOUA, 2014).

Selon (E. MICHAELS, H. HANDFIELD-Jones), la gestion des talents se définit comme «
toute personne dont la capacité apporte une valeur ajoutée a une organisation, lui permettant
de se différencier de ses concurrents ». (E. MICHAELS, H. HANDFIELD-Jones (2003).

1.3 Les théories de I’e-recrutement :

SMITH avait travaillé sur le recrutement électronique, ou il avait tenté de concevoir
qu’Internet aide les employeurs a mieux cibler les employés éventuels. L’auteur mentionne
que le web des carrieres, que les petites entreprises peuvent juger couteux, pourrait tout de
méme étre moins couteux que de multiples annonces dans les journaux. (SMITH, 2012)

D’apréesLAURENT Besson et JAQUES DIGOUT, « L e-Recrutement peut étre défini comme
[’ensemble des outils et techniques électroniques, en ligne ou non, qui contribuent a la phase

du processus de recrutement interne ou externe ».(LAURENT Besson et JAQUES DIGOUT,
2012),

GALANAKI avait mené une étude descriptive sur la décision de recruter en ligne, impliquant
99 sociétés de TI britanniques dont les actions étaient négociées a la bourse de Londres. Une
enquéte a été réalisée sous la forme d’un questionnaire postal, suivi d’un entretien auquel 34
entreprises ont répondu. L’auteur a constaté que les agences Internet fournissent a I’entreprise
des candidats moins nombreux mais nettement meilleurs que les agences de recrutement
traditionnelles. GALANAKI (2002)

D’apreés I’enquéte mené par (Galois-FAURIE et LACROUX) sur le recrutement électronique,
mettent lI'accent aussi sur I'amélioration de I'efficience et rigueur du processus de recrutement
en plus d'une nette amélioration du service donné et de I'accessibilité a I'information (en

relation avec les postes ouverts, processus de recrutement, ...) chose qui permet aux équipes
de travailler de facon "plus intelligente™.(Galois-FAURIE et LACROUX (2014).
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Pour synthétiser les efforts des chercheurs, nous proposons de définir le e-recrutement comme
I'acte de communiquer en ligne et de rechercher des opportunités d'emploi dans les
entreprises. La plateforme peut également étre utilisée pour sourcing des CV en ligne, une
pratique courante chez les chasseurs de tétes cherchant a recruter des profils de management
(DHAMIJA, 2012 ; HOLM 2010).

1.4 Le role d’E -recrutement et de I’internet dans le sourcing (recherche) des bons
candidats:

Sara ZINE EI ABIDIN a mené une étude qualitative selon la logique d'interprétation, sur le
réle de la digitale dans ’attraction des talents potentiels. Concluent que les entreprises doivent
plus que ne jamais se différencier et capitaliser sur la marque employeur pour attirer les meilleurs
talents, pour ce faire elles doivent offrir un environnement attractif et épanouissant avec des
valeurs positives et instaurer une expérience candidat remarquable qui pourra susciter 1’intérét des
candidats potentiels et les attirer de fagon subtile. Attirer les meilleurs candidats est I’un des
enjeux stratégiques majeurs et I’une des préoccupations centrales des directions des ressources
humaines puisqu’ils permettent aux entreprises de se doter de talents qui feront sa réussite actuelle

et future.(Sara ZINE El ABIDIN (2021))

Selon 1’étude menée par (Mensah, J. K) sur le role de recrutement électronique, conclus que
L’e-recrutement est donc, pour les entreprises, la méthode incontournable et efficace qui leur
permettrait d’attirer les jeunes talentspour entrer dans une société ou la concurrence
professionnelle s'intensifie. (Mensah, J. K. 2020).

D’apres J.M. PERITTI, le recrutement en ligne « les entreprises diffusent leurs offres sur leur
site Internet et recoivent un flux croissant de candidatures spontanées ou sollicitées par cette
voie. Les sites généralistes qui féderent sur Internet [offre et la demande d’emploi se
développent. Les entreprises peuvent leur confier la recherche de candidats présentant les
compétences recherchées et compléter la collecte réalisée sur son propre site ». (J.M.
PERITTI, 2015, p73).

Selon la derniére étude mené par (DAVID Beaurepaire, 2018), directeur, délégué
d’HelloWork, sur les tendances du recrutement, confirme que le numérique ne cesse de
prendre une part croissante dans les usages des candidats et des recruteurs.

Et apres I’enquéte mené par (ANAND & CHITRA, 2016), conclus que L’innovation
technologique améliore le processus de recrutement et permet aux entreprises de gain de
temps et d’Economisez de I'argent, tenez-vous au courant des opportunités d'emploi et de leur
statut, raccourcissez les cycles de recrutement, identifiez et sélectionnez les meilleures
connaissances potentielles parmi plus de personnes. Un large éventail de candidats et offre
aux entreprises la possibilité d'améliorer leur image.

Selon CHAINTREUIL, L’e-recrutement peut se faire, par exemple, via les réseaux sociaux
pour séduire les meilleurs profils. En passant par les réseaux sociaux, les entreprises peuvent
interagir plus facilement avec les candidats. CHAINTREUIL (2015),

Aussi, selon une enquéte aupres de 220 experts en personnel et en recrutement menée par
(REGION JOB, 2015), I'accélération du processus de recrutement réduira en méme temps
considérablement les codts.
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Selon I’étude mené par (HOLM) fait état d’une étude sur I’impact de 1’usage des TIC dans la
pratique de recrutement, conclue que I'utilisation accrue des TIC dans le recrutement a eu un
impact fondamental sur tous les aspects de cette activité au niveau de 1’organisation, y compris les
personnes, les processus, la structure organisationnelle et ses formes. Elle suggere que ces
nouveaux processus sont nécessaires pour réduire les colts, accélérer les transactions, améliorer
I'efficacité et fournir un meilleur service. Un exemple de processus améliorés est la présélection
automatisée des candidats. (HOLM (2012))

D’aprés ABDOUKERIM et; HOLML I’e-recrutement se fait généralement par l'utilisation de
sites d'emploi ou de sites de recrutement spécialisés, par la publication d'annonces d'emploi
sur les sites Web des entreprises, par l'utilisation des réseaux sociaux et des professionnels
(ABDOUKERIM et; HOLM, 2012)

Enfin, Selon I’étude menée par(HARTEL et FUIIMOTO) sur le rdle de recrutement
¢lectronique pour les recruteurs et les chercheurs d’emploi, montre que Le recrutement
électronique est un processus qui permet aux candidats de postuler a des emplois via Internet,
et les employeurs peuvent rechercher et sélectionner les candidats appropriés. Les candidats
postulent au poste par voie électronigue en envoyant un CV accompagné d'une lettre de
motivation basée sur une offre d’emploi publiée (HARTEL et FUJIMOTO (2010)).
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Section 02 :Cadre conceptuel :

Nous avons divisé cette partie en trois sous-titres. Le premier est dédié a la notion de
recrutement. Alors que le deuxieme sert a définir les concepts liés en recrutement
électronique. En finale, explique comment 1’e-recrutement est au service des recruteurs face a
la pénurie des talents.

2.1 Comprendre la notion durecrutement :

Dans cette partie nous allons definir le concept du recrutement et ses objectifs, et aussi on va
citer les types et avantages et limites du recrutement, enfin on va expliquer sa politique et ses
processus.

2.1.1 Définition et objectifs du recrutement :
Dans cette section, nous apprendrons ce gqu'est le recrutement et ses objectifs

A)- Définition du recrutement :

Premiérement, le recrutement est une tache clé et essentielle dans le domaine des ressources
humaines. Le recrutement a pour but de trouver un candidat qui corresponde aux besoins de
I’entreprise pour un poste défini. Cela consiste a rechercher, sélectionner, engager des
candidats et a les intégrer dans I’organisation. (TECHTARGET, 2019).

Selon (Jean-Marie PERETTI), le recrutement est une « action visant a pourvoir des postes
vacants », autrement dit, c'est le processus par lequel les entreprises tentent d'attirer a elles les
ressources humaines dont I'organisation a besoin pour fonctionner correctement. .(Jean-Marie
PERETTI, 2001)

Pour (L.SEKIOU, 2010, p155), « le recrutement est I'ensemble des actions qu'une
organisation met en ceuvre pour attirer des candidats ayant les compétences et les
qualifications nécessaires pour pourvoir un poste vacant ». Selon lui, I'embauche se définit
comme la "meilleure adéquation™ entre un intitulé de poste et un individu. Le recrutement
peut "mettre les bonnes personnes au bon endroit au bon moment”.(HOLY-DIS)

D’aprés BILLAUDEAU,"Le recrutement est un métier sérieux qui a un impact majeur sur la
sante et la pérennité d'une entreprise. Il peut étre structuré pour faire face a I'évolution interne
et externe de son environnement”(BILLOUDEAU, 2012).

Nous pouvons définir Le recrutement comme une étape fondamentale et incontournable pour
chaque organisme professionnel. Le recrutement est donc I’adéquation possible entre un poste
et une personne. Cette activité entraine 1’établissement d’une procédure permettant a
’organisation de faire en sorte d’attirer un nombre suffisant de bonnes candidatures.

B)- Objectifs du recrutement :
La procédure de recrutement peut étredéfirent d’une entreprise a une autre mais les objectifs
sont les méme, nous pouvons résumer ces objectifs a travers les point suivant :

e emprunter une personne adaptée a sa position.
e Recruter des candidats compétents
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e Créez la meilleure pertinence entre les possibilités individuelles et les exigences de
position.

e Assurer une bonne intégration avec de nouveaux candidats

e L’acquisition des ressources humaines nécessaires au meilleur co(t possible.

Les objectifs de recrutement ne résolvent pas les problemes d'adéquation entre les personnes,
les emplois et les organisations lorsqu'ils sont brievement résumés comme une adéquation
entre les personnes d'une part et les besoins définis par les profils d'emploi d'autre part.

2.1.2 Les types de recrutement :

Le recrutement est une fonction de gestion du service RH qui motive deux types de
recrutement : le recrutement interne et le recrutement externe. Le choix entre ces deux types
se fait en accord avec le responsable d'exploitation et se base essentiellement sur la nature et
la fonction du poste et sur le profil des salariés que I'entreprise souhaite embaucher.
(PERETTI Jean-Marie, 2001)

A)- Le recrutement interne :

Selon PERETT]I Jean-Marie, le recrutement interne se définit comme « une opération visant a
pourvoir des postes internes, c'est-a-dire a sélectionner des candidats retenus parmi le
personnel existant » (PERETTI Jean-Marie, 2001, p185).

Cela comprend la remise des avis de recrutement aux travailleurs au sein de I'organisation afin
qu'ils puissent postuler. L'identification des candidats d'intérét se fait habituellement au
moment de I'évaluation.

Le recrutement interne est une pratique qui permet aux entreprises de proposer des postes a
des candidats déja en place dans la structure. Chaque collaborateur doit étre notifié d'un
recrutement interne via la diffusion .(L.SEKIOU, 2012, p155) :

* Description du service ;

* Affichage ;

* Via l'intranet ;

* dans les journaux d'entreprise ;

* Par le biais d'un entretien personnel.

B)-Le recrutement externe :

Si l'entreprise détermine qu'il est nécessaire d'embaucher de nouveaux employés, elle peut
inviter des candidats extérieurs a l'entreprise. Les offres d'emploi sont diffusées par divers
moyens de communication, notamment(PERETTI Jean-Marie, 2001) :

e I'Internet ;

« Journaux et médias d'information.
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* les cabinets de recrutement ;
emédias;
* publicité ; .......

Le principal avantage de I'embauche externe par rapport a I'embauche interne est le nombre
accru de candidatures. Il y a plus d'options et donc une meilleure chance de trouver un
candidat compétent.

2.1.3 La politique du recrutement :

Etant donné que les fonctions de recrutement étant menacées, le manque de mise en ceuvre de
la politique de recrutement est une erreur stratégique pour la direction. Par conséquent, la
direction de I'entreprise doit étre étroitement liée a la gestion des ressources humaines, refléter
les meilleures pratiques liées au recrutement et définir les processus et les organisations en
conséquence.

2.1.3.1)- Définition la politique du recrutement :

Selon (Alain GAVAND, 2013, p. 34), la politique du recrutement est « un ensemble de
décisions et d'actions portant sur le choix des moyens permettant d'occuper tous les postes
nécessaires a ses besoins dans une vision conceptuelle & moyen terme». Cela fait
généralement partie de la gestion prévisionnelle du travail et des compétences, qui est ensuite
intégrée a la stratégie des talents et a la stratégie globale de I'organisation.

En d'autres termes, la politique de recrutement permet de gérer les emplois et les
compétences d'avenir. Elle permet une bonne allocation des ressources et comme nous
1I’avons souligné, s'inscrit dans une stratégie humaine liée a la stratégie globale de I'entreprise.

2.1.3.2)- Les cing raisons de la politique du recrutement :

Selon (GAVAND, 2013, P26), les raisons de définir une politique s'articulent autour de cing
raisons qui obligent une entreprise & démarrer le processus d'embauche. Les raisons de
développer une stratégie de recrutement au sein de votre organisation sont les suivantes :
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Figure N° 1: les cing raisons de déefinir une politique du recrutement
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Source : Alain GOUVAN, le recrutement enjeux, outils, meilleures pratiques et nouveaux
standards, 2013

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

Attireret retenir les talents dans une entreprise est I'un des facteurs clés de performance de
I’entreprise et constitue donc un enjeu important pour I'entreprise. (Alain GOUVAN, 2013)

» Le recrutement nécessité une anticipation :

Dans certains cas, cette attente est justifiée par le fait que les nouveaux employés nécessitent
une longue période de compétence. Cela peut atteindre des mois ou des années dans certaines
professions.(Alain GOUVAN, 2013)

» Les actions en amont obligent une préparation a moyen terme :

Pour étre un employeur attractif, vous devez agir bien avant d'embaucher. Par conséquent, les
effets des politiques de recrutement ne sont pas immédiats et nécessitent une action rapide.

Donc selon (GAVAND), « agir sur le recrutement impose donc de s’interroger sur son amont
ou son aval » (GAVAND, 2013, P27).

» Le recrutement est un investissement essentiel et représente un cout :

Le recrutement est un investissement, et un échec de recrutement représente le colt 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 GOUVAN, 2013).
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» 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 de recrutement doivent étre cohérence avec les valeurs de
I’entreprise mais dans le respect des droits fondamentaux du candidat. (Alain GAVAND, le
recrutement, 2013, p.30).

2.1.4 Le processus du recrutement:

Le processus de recrutement porte sur I'ensemble des actions menées pour trouver des
candidats répondant aux exigences de compeétences (savoir, savoir-étre, savoir-étre) et de
qualification (diplémes et titres) requises pour un poste donné. Ce sont toutes les étapes qui
permettent notamment d'embaucher de nouveaux collaborateurs.

Figure N°2: les étapes de processus du recrutement

Etape 1: Etape 3 :
préparation du sélection des
recrutement candidats
Etape 2: Etape 4 : Accueil
recherche des et intégration
candidats

Source : Dimitri Weiss, ressources humains éditions d’organisation, 2005
Etapes 01: préparation du recrutement :

Dans cette est étapes se compose a trois sous étapes : Expression de la demande, Analyse de
la demande et Définition du poste et du profil.

L’expression de la demande et 'analyse de la demande est un élément d'entrée du processus
de recrutement et une expression de la demande par les opérationnels. Il s'agit du
remplacement des salariés ayant quitté I'entreprise (retraite, retraite, mutation, etc.), de la
charge de travail accrue au fur et a mesure de la croissance de I'entreprise, du
remplacementDes personnes en arrét maladie, congé maternité, congé parental. Cette étape
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est suivie des étapes de définition du poste et du profil. Cette étape est la base pour fagonner
le reste du processus d'embauche et son succes. (Dimitri Weiss, 2005)

Il faut I'expliquer en détail.

* Description du poste, y compris les taches et les résultats attendus,
» Environnement d'entreprise et d'équipe,

* Votre proposition de valeur en tant qu'employeur.

Sur cette base, déterminer les compétences indispensables a une poste au niveau technique et
culturel et les compétences souhaité.

Etape 02 : recherche des candidats :

L'entreprise en cas de la recherche de candidats peut se faire de plusieurs manieres en méme
temps. Maximisez vos chances de trouver rapidement le candidat que vous recherchez. Cela
demande un budget et prend du temps, la spécificité du profil recherché dans la recherche, et
surtout, l'urgence a pourvoir le poste. (Dimitri Weiss, 2005)

Parmi cesmoyens, on peut citer:
Diffusion des avis internes au travail ou par affichage électronique.

Le profil que vous recherchez se trouve au sein méme de l'entreprise.
Vulgarisation des offres dans les médias et Internet,

Utilisation des cabinets de recrutement.

Utilisez votre propre vivier de candidats
Définir un calendrier pour les événements (Job Forum, Job Exchange, Université
...etc.)

Il existe plusieurs options en fonction de la difficulté du profil, du temps disponible et des
ressources internes:

o La prospection interne
« La prospection externe

La recherche interne, cette méthode consiste a pourvoir un poste avec des personnes qui
travaillent déja pour I'entreprise. Ce type d'adoption présente les avantages de codts
d'execution réduits et d'une disponibilité beaucoup plus rapide pour les employeurs qui
connaissent déja I'entreprise. Il contribue également a motiver les employés de I'entreprise a
envisager des promotions et des mutations internes. (Dimitri Weiss, 2005)

La recherche externe est utilisée lorsqu'une entreprise souhaite embaucher des personnes qui
ne travaillent pas dans une organisation. Permettre a différents candidats d'accéder au réseau a
ses propres avantages. De plus, le recrutement externe apporte de nouvelles idées et
technologies et stimule la créativité de I'entreprise. Cette méthode peut également réduire les
colts de formation, car les candidats sélectionnés possédent généralement déja les
qualifications requises pour ce poste. (Dimitri Weiss, 2005)

Le recrutement externe mettra en ceuvre les outils suivants pour combler le poste a pourvoir :
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=  Stage:
Selon (PERRETI J.M., 2011), ils constituent un point de départ pour les jeunes diplémés, car
une série de stages en fin de cursus débouche sur des débouchés.

= Contrats de formation et de spécialisation :
Cependant, selon (Jean Marie PERRET]I, 2011) les contrats de formation et de spécialisation
peuvent aussi creer des pépiniéres d'entreprises et construire et développer des partenariats
avec des centres de formation spécialisés spécifiques, des écoles et des universités.

= Recrutement sur appel d'offres ou annonce :
Il s'agit d'une maniére classique et traditionnelle de communiquer des informations sur
I'attitude. 1l va au-dela de I'embauche et non seulement vend I'image de I'entreprise, mais
informe également le public sur les besoins en personnel de I'entreprise. Les moyens utilisés
sont : Le recrutement par la publicité dans la presse et les commissions de recrutement, bien
que relativement nouveau, tend a devenir la norme. (Jean Marie PERRETI, 2011)

= Recrutement par les cabinets de recrutement:
Le recours a des prestataires externes intervient lorsque I'entreprise recherche un profil précis
mais ne dispose d'aucun moyen pour gérer le recrutement.(Jean Marie PERRET], 2011)

Etape N°3 : sélection des candidats :

La sélection des candidats se composé de trois étapes importants :

= Letri de candidatures :
C'est la premiere étape, en commencant par une analyse de votre lettre de motivation et de
votre CV. Il sert a déterminer si un candidat satisfait aux exigences du poste (&ge, scolarité,
expérience, etc.).

Ce tri s'effectue a I'aide de la grille de présélection. Les lettres de motivation et les CV ont
également des implications importantes. La personne responsable du choix effectue le premier
choix sur la base de criteres essentiellement objectifs. Ce qui compte, ce sont les faits de
votre CV. Les lettres de motivation, en revanche, peuvent étre utilisées pour mettre en valeur
des atouts et inciter les recruteurs a accueillir des candidats pour un entretien. Apres cette
premiere étape, les candidats retenus seront finalement invités a un entretien. (Dimitri Weiss,

2005)
= ]’entretien

Les entretiens d'embauche sont une étape trés importante dans le processus d'embauche qui
permet aux entreprises d'embaucher des talents et des candidats.

Les entretiens, étape importante pour les employeurs et les candidats, permettent aux
employeurs d'évaluer les connaissances, le savoir-faire et I'expertise du candidat. (Jean Marie
PERRETI, 2011)
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= | es tests éventuels :

Cette etape permet aux recruteurs de tester et d'evaluer les candidats en termes de personnalité
et de compétences. Il existe différents types de tests, et chaque entreprise en choisit un ou un
qu'elle juge utile. Ces tests sont les tests finaux, des exercices qui doivent étre complétés afin
de fournir des résultats clairs pour le candidat.(Dimitri Weiss, 2005)

Etape N°4 : accueil et intégration :

Cette étape présenter la dernier étape du processus de recrutement, qu’elle se compose de
deux étape principale : la pré- intégration (la décision et proposition aux candidats et contrat)
et I’accueil et intégration.Ces étapes, c’est la base d’un processus de recrutement qui
fonctionne bien. (Dimitri Weiss, 2005)

» La pré- intégration :

Une fois I'entretien et les tests terminés, le responsable du recrutement qui a fait la demande
consulteront les dossiers des candidats sélectionnés. Une réunion de synthése entre les
différents recruteurs permet de voir les avis exprimés sur les différents candidats. Apres avoir
collecté toutes les données, le superviseur prend la décision finale. Aprés avoir examiné
I'entretien et pris une décision, la premiére chose a faire est de rendre compte de I'évaluation
du candidat, puis de négocier certains points tels que le salaire, le début de I'emploi et les
bénéfices.(Dimitri Weiss, 2005)

» [Paccueil et intégration :

Le succes de cette phase dépend de I'organisation en place pour les premiers jours semaines et
mois des nouvelles embauches dans I'entreprise. Cette intégration est interrompue par des
réunions et des présentations pour travailler avec I'organisation de I'entreprise et en apprendre
davantage sur les personnes et la culture qui composent I'entreprise.(Dimitri Weiss, 2005)
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Tableau N°1: un résumé sur les étapes de processus du recrutement

Etape du processus de recrutement objectif
Expression de la demande Définir le besoin de
I’entreprise

Etape 1:

préparation du
recrutement

Analyse de la demande

Analysé I’opportunité du
recrutement nouveau salarie

Définition du poste et du
profil

Definir la fonction de
I’ensemble de la qualité
nécessaire pour I’occuper
correctement

Etape 2 :

recherche des candidats

Prospection interne

Mener une compagne de
recrutement en interne en
direction de la cible choisi

Choix de la méthode de
recherche

Choisir entre la réalisation du
recrutement en interne
(service RH) ou externe
(cabinet du recrutement ou
chasseur de téte)

Recherche des candidats
externes

Mener une compagne de
recrutement en externe en
direction de la cible

Etape 3:

sélection des candidats

Premier tri Réaliser une premiere
sélection a partir des CV et
lettres de motivation

entretien Réaliser une nouvelle

sélection apres |’entretien

Testes éventuels

Réaliser une nouvelle
sélection apres |’entretien

Etape 4 :

Accueil et intégration

Décision Choisi un candidat parmi
ceux retenus a I’issue de la
sélection

proposition Fixer les conditions
d’embouche du candidat

accueil Préparer 1’arrivée du nouvel
embouché dans I’entreprise

intégration Faciliter I’insertion du

recruté dans 1’entreprise et
dans ses nouvelles fonctions.

Source : CHLOE GUILLOT. Soulez, la gestion des ressources humaines, 8 *™ édition,
I’extenso, Moulineaux, 2015/2016, p39-40
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2.1.5 Lesméthodes de recrutement classique :

A. voie interne :

Lorsqu'une entreprise décide de pourvoir un siege vacant, elle commence généralement par
rechercher les candidats idéals a I’intérieur de ses propres murs. Le recrutement interne est
favorisé dans les entreprises : ¢’est la recherche d’un salarié directement au sein méme de
I’entreprise. (Julie SIMPER, 2006)

B. Le partenariat entreprise-écoles ou entreprise-universités :

Des relations permanentes sont souvent établies entre les écoles, les universités et les
entreprises pour identifier les flux entre le mode acadéemique et professionnel.Cette approche
permet de développer une serie d'actions et de renforcer les partenariats entre écoles ou
universités et entreprises. Cette relation permet de développer la recherche académique et
d'offrir des opportunités de stages, d'emplois, de visites d'entreprises et d'échanges de
connaissances et d'expertises. (Julie SIMPER, 2006).

C. Les stages en entreprises :

De nombreuses entreprises utilisent les stages comme pré-recrutement. C'est pourquoi ils
choisissent sérieusement leur stagiaire comme s'il s'agissait d'un vrai travail. L'importance des
stages dans le canal de recrutement souligne les défis auxquels sont confrontés ceux qui
entrent sur le marché du travail sans entrer dans I'entreprise. (Julie SIMPER, 2006)

Aujourd'hui, de nombreux jeunes diplémes trouvent leur premier emploi apres six mois ou un
an d'expérience acquise grace a un stage. Les entreprises souhaitent raccourcir au maximum la
période d'adaptation a un poste, et s'il y a une derniere hésitation entre deux candidats ayant
les mémes caractéristiques, c'est qu'ils connaissent le mieux le secteur, le produit et le métier.

Les entreprises attendent des candidats qu'ils soient plus ouverts sur le monde de I'entreprise,
leurs problématiques et leurs objectifs spécifiques. (Julie SIMPER, 2006)

D. La cooptation (ou le réseau professionnel) :

La cooptation s'appuie sur le réseau de connaissances d'employés d'une entreprise pour le
recrutement. L'avantage de cette approche est que les candidats « embauchés » peuvent passer
par la phase de tri des CV. Cela vous assurera d'avoir au moins un entretien avec le recruteur.
Actuellement, plus de la moitié des postes sont pourvus par des réseaux professionnels : c'est
ce que I'on appelle le "marché caché de I'emploi”. » (Julie SIMPER, 2006).

E. Les offres spontanées des entreprises :

Une offre spontanée d'entreprise est une méthode de recherche de candidats sans effort
humain, qui peut étre considérée comme l'inverse de la candidature spontanée d'un candidat a
L’entreprise. C'est une opportunité pour les jeunes dipldmés qui n'ont jamais réussi a passer
devant un recruteur, car cela leur permet de passer des entretiens et de les préparer a de
futures opportunites professionnelles. (Julie SIMPER, 2006).
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2.1.6 Les avantages et les inconvénients de recrutement traditionnel :
Le tableau suivant présent les avantages et inconvénients du recrutement traditionnel comme

suit :

Tableau N° 2: avantages § inconvénients du recrutement traditionnel

avantage

inconvénients

Recrutement interne

Salarié déja intégré a
I’entreprise

Faire évoluer les
talents

Marque employeur
valorisée

Couts réduits

Vivier de candidats
restreint

Formation parfois
nécessaire

Freins a la mobilité
Jalousie.

Recrutement externe

Motivations accrues
Nouvelle vision
Profil déja formé
Vivier de candidats
abondant

Couts plus élevés
Sélection difficile
Temps d’intégration
et d’adaptation

Source : élaboré par nous-mémes.




Chapitre 01 : cadre théorique 21

2.2Comprendre la notion d’e-recrutement :

L'intégration d'Internet ou de la plate-forme de recrutement électronique dans la recherche de
compétences modifiera le paysage de I'adoption par les entreprises et de ses outils, et leur
numeérisation sera importante dans un environnement concurrentiel incertain. Aujourd’hui, le
recrutement devient e-recrutement.

Le recrutement électronique est essentiel pour que les recruteurs recherchent continuellement
de nouveaux candidats. L’objectif est d'embaucher les meilleures personnes sans perdre de
temps ni d'argent.

2.2.1 Définition :

L’e-recrutement ou appelé aussi recrutement en ligne ou encore recrutement électronique
consiste a utiliser internet pour attirer un grand nombre de candidat qui répondent aux critéres
recherchés par les recruteurs et qui sont susceptibles d'étre embauchés.

Il s’agit d’une demi traduction du terme anglais e-recrutement car le « e » correspond a
I’abréviation électronique, donc « e-Recrutement » correspond a « électronique-Recrutement
», avec un petit « e » et un grand « R », cette différence de typographie est défendue pour
mettre 1’accent sur ce qui importe pour nous dans ce mot: le volet recrutement qui doit primer
sur le volet de I’outil €électronique.(LAURENT Besson et Jacques Digout, 2012)

D’apres Jean M.PERETTI, le recrutement électronique est défini par « les entreprises qui
diffusent leurs offres sur leur site internet et recoivent un flux croissant de candidatures
spontanées ou sollicitées par cette voie. Les sites généralistes qui fédérent sur internet I offre
et la demande d’emploi se développent. Les entreprises peuvent leur confier la recherche de
candidats présentant les compétences recherchées et compléter la collecte réalisée sur son
propre site »{Jean M.PERETTI, 2001, P17)

D’aprés CHLOE GuillotSoulez,I’e-Recrutement suppose de développer des applications
reliées au SIRH afin de faciliter la gestion des CV en ligne, d’automatiser les réponses,
d’offrir la possibilité de faire passer des tests en ligne, de faire du Visio-recrutement etc.
Le concept d’e-recrutement couvre toutes les étapes du recrutement, de I'attribution d'une
offre d'emploi a la réception d'une candidature, voire lors des entretiens d'embauche qui se
déroulent parfois en visioconférence.(CHLOE GuillotSoulez, 2015)

Enfin, nous pouvant définie L’e-Recrutement comme ’ensemble des outils et techniques
électronique, en ligne, qui contribuent aux étapes du processus de recrutement interne ou
externe de I’entreprise.
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2.2.2 Les enjeux d’E-recrutement :
Pour tirer le meilleur parti de cette nouvelle fagon de travailler, le service RH doit s'adapter
aux nouveaux défis posés par le recrutement. ( Jennifer MONT2R2MAL, 2021) :

= Maitriser les canaux numériques :

L’intégration de la transformation numérique et des outils numériques dans tous les processus
est une condition préalable a I'adoption. (Jennifer MONT2R2MAL, 2021)

= &tre visible sur le web :

Pour attirer les meilleurs talents et vous différencier des autres, vous devez avoir une
visibilité claire sur internet. (Jennifer MONT2R2MAL, 2021)

» Favoriser la marque d'un employeur :

Comme I'équilibre des pouvoirs évolue dans un secteur particulier, les recruteurs et les
candidats doivent savoir comment se vendre. Pour I'entreprise, il s'agit d'envoyer des signaux
positifs qui reflétent sa valeur afin d'attirer le bon profil. (Jennifer MONT2R2MAL, 202)

2.2.3 Les avantages et inconvénient d’E-recrutement :

Mais la mutation et I’optimisation des processus ne peuvent se dérouler correctement que si
vous gardez a I’esprit les avantages du e-recrutement. .. mais aussi des inconvénients.
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Tableau N°3: avantages § inconvénients d'e-Recrutement

avantages

inconvénients

Premiére avenage de 1’e-recrutement
réside dans le fait d’embaucher les
meilleurs talents sans perte de temps
ni d’argent.

Permet de collecter de nombreuses
candidatures par CV et la création de
vivier de CV theque candidats.

Gain du temps, la mise en ligne
d’annonces génére des candidatures
dans un délai extrémement court.
Dans la diffusion rapide des offres et
I’accessibilité en permanence jour et
nuit. Postuler en ligne confirme les
aptitudes technologiques

La réduction des colts par rapport
aux annonces papier pour
I’entreprise et gratuite pour le
candidat.

Il représente Une solution
économique car les recruteurs
peuvent utiliser Nombre de
plateformes de recherche d emploi
gratuitement.

Permet de trouver le profil du candidat
ideal en adéquation avec le profil de
poste a pourvoir

L’accélération du processus de
recrutement, le Net permet de
diminuer les délais du recrutement.
Une communication plus détaillée et
I’internationale : on peut exposer sur le
site a I’intérieur de 1’entreprise ses
spécificités, ce qui est impossible dans
une présentation presse classique etc.
Permet de relier a I’offre, les
informations pertinentes concernant
I’entreprise.

Le développement de la relation
recruteurs candidat sans
intermédiaire (cooptation) et sans
discrimination.

Cette méthode ne touche pas
I’ensemble de la population qui
cherche du travail, elle s’adresse
davantage aux cadres, ceux qui
veulent travailler dans des métiers
qualifiés qui s’exposent. (Fadila,
2019)

Respecter des formats (taille de
fichier, format de fichier) dans
I’envoi de candidature, d’ou un
minimum de compétence dans I’outil
informatique sera requis, et n’est pas
accessible a tous.

Les virus et Spam ont force les
compagnies et les personnes de
mettre en place des filtres e-mail de
plus raffinés. (FLORCHINGER,
2018)

La numérisation favorise la
disparition de la demande manuscrite
et empéche ’usage de la
graphologie, mais rien n’empéche
d’envisager d’autres modes de
sélections lors des entretiens. (GRH,
2019)

La plus part des recruteurs rejettent
en outre 1’affirmation selon laquelle
avec internet, les critéres de sélection
sont trop figés.

Source : CHLOE GUILLOT-soulez, la gestion des ressources humaines, 8™ édition,
I’extenso, Moulineaux, 2015/2016, p39-40
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2.2.4 Les étapes pour réussir I’E-recrutement:

Pour profiter des avantages de 1’e-recrutement, il faut se référer a de bonnes pratiques, pour
conduire & un recrutement idéal. Pour réussirai son E- recrutement est nécessité de suivre une
démarche bien ficelée et basée sur 7 étapes, notamment. (Jennifer MONT2R2MAL, 2021)

Figure N°3: les étapes de I'e-Recrutement

étape N°1: Rédigez une offre d’emploi.

étape N°2:Exploitez tous les canaux de diffusion

étape N°3:ldentifiez le profil qui matche sans vous
tromper

étape N°s:Allez chercher du cOté des candidats
passifs

étape N°5:Gérez les candidatures de manicre
optimale

étape N¢:Exploitez le potentiel d’internet tout au
long du processus de recrutement

etape N°7:Analysez les performances de vos
actions

Source : réussir son e-Recrutement en 7 étapes par Jennifer MONT2R2MAL, 2021consulté le
22/03/2022 a 00.30

Etape N°1 : Rédigez une offre d’emploi :

L’annonce s’aveére souvent le premier point de contact entre le candidat et la société. Cette
¢tape pour objectifd’attirer les talents. (Jennifer MONT2R2MAL, 2021).

Nos conseils :

= la description claire de la tache, le salaire... éléments.

= Attention, le manque de précision peut étre une perte de temps pour les deux parties.
Par exemple, si vous ne précisez pas exactement ou se situe votre poste, vous risquez
d'avoir des candidats qui ne pourront éventuellement pas se joindre a votre équipe.

= Lasélection de mots est particulierement importante sur Internet. La popularité du
nom de poste correspond au nombre de requétes de recherche par mot-clé.

= Par conséquent, découvrez quel terme est le plus efficace pour déterminer le titre de
votre offre.

= Enfin, attirez le meilleur profil.
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Etape N°2 : Exploitez tous les canaux de diffusion :

Une fois I’annonce crée, elle utilise de nombreux canaux de vente disponibles sur le Web. Les
canaux de vente que les candidats a la recherche d'emploi trouvent les plus efficaces sont
(Jennifer MONT2R2MAL, 2021):

> Les jobboards :

Ces sites Web de recrutement contiennent des offres d'emploi qui facilitent la connexion entre
les recruteurs et les candidats. Cependant, 1’entreprise doit choisir entre une localisation
générale et une localisation particuliére (secteur, niveau de compétence, etc.). il appartient a
I’entreprise de choisir celui qui correspond au profil recherché. (Jennifer MONT2R2MAL,
2021)

> Reéseau social :

Les réseaux sociaux comme LinkedIn sont également d'excellents canaux pour diffuser
visiblement les messages tout en travaillant sur I'image de I’entreprise et la marque de
I’employeur.(Jennifer MONT2R2MAL, 2021)

> Le site carriére :

Les profils qui s'appliquent directement a votre site Web via un site Web réservé a I'emploi
sont vraiment intéressants pour 1’entreprise, ses valeurs et le projet de 1’entreprise.(Jennifer

MONT2R2MAL, 2021)

Etape N°3 : Identifiez le profil qui matche sans vous tromper :

Lors de la sélection des candidats, il ne faut en aucun ces négliger I’appariement ou le
matching. Pour ce faire, il impératif d’entifler les critéres et les compétences spécifique tel
que (Jennifer MONT2R2MAL, 2021):

= niveau d’étude,
= nombre d’années d’expérience,
= langues parlées,
= soft skills tres importantes, etc.

Etape N°4 : Allez chercher du c6té des candidats passifs :

Il est sage de s'engager activement dans le processus d'embauche et donc d'envisager
I'approvisionnement pour surmonter les pénuries de talents et de compétences qui affligent
certaines professions. (Jennifer MONT2R2MAL, 2021)

En effet, garde a I'esprit que des perles rares peuvent étre du coté des candidats passifs qui
sont au bureau mais ne recherchent pas ouvertement un emploi, contrairement aux candidats
actifs. La bonne nouvelle est que les emplois en ligne permettront d'atteindre plus facilement
ces personnes (Jennifer MONT2R2MAL, 2021) :
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* Via des contacts rendus possibles par les réseaux sociaux (tels que les messages privés de
LinkedIn)

* Grace a la CVtheéque.

Etape N°5 : Gérez les candidatures de maniére optimale :
Bien sdr, il y a beaucoup de candidatures dues au recrutement électronique.

Si I’entreprise s’adresse a 1’e-recrutement, elle va recevoir une nombreuse candidature. Il est
donc nécessaire de les traiter de la maniére la plus efficace possible. (Jennifer
MONT2R2MAL, 2021)

Etape N°6 : Exploitez le potentiel d’internet tout au long du processus de recrutement :

L’exploitation des avantages de 1’e-recrutement ne s’arréte pas a la diffusion des offres
d’emploi et a la réception des candidatures. Le recrutement envisager I’utilisation d’internet
tout au long du processus de recrutement. (Jennifer MONT2R2MAL, 202)

Etape N°7 : Analysez la performance d’actions de ’entreprise:

Enfin, I’entreprise doit analyser sa performance en réorientant sa stratégie d e-
recrutement.Pour endormir I'importance de ses actions, il doit identifier et suivre
desindicateurs dots de performance.

2.2.5 Le processus de I’e-Recrutement :

Le processus d’e-recrutement est présenté par les étapes suivantes :
Figure N°4: le processus de I'e-Recrutement
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vian une plateforme

analyse

diffusion

collecte

tri

sélection

embouycher

integration et
suivi

via les RH de I’entreprise
Source: élaboré par nous-mémesa partirdes observations au niveau de 1’organisme d’accueil.
A)- via une plateforme :

e analyse : cette étape est caractérisée par la définition du poste et la rédaction de
I’annonce.

e Diffusion : identificationdes canaux de recherche et la diffusion de I’annonce via
internet

e Collecte : 1a collecte des CV, création d’une CV theque.

e Tri:letri des CVs, I’analyse des profils pour des postes précis et la sélection des
candidats pour un éventuel entretien.

B)- via RH de ’entreprise :

e Sélection : présélection par entretien téléphonique, si poursuite du recrutement,
I’entreprise demande un entretien individuel avec le candidat. Ainsi, se fait le choix du
candidat a retenir

e Embouche : établissement du contrat et du PV d’installation du/des candidat(s)
retenu(s).

e Intégration et suivi : la mise en place des procédures facilitant ’accueil et le suivi de
I’intégration du candidat recrute.

2.2.6 Les outils de I’e-Recrutement :
Les recruteurs sont dans la recherche permanente des outils adéquat pour améliorer la relation
avec les candidats via internet tels que les sites d’emplois (job baord), la rubrique recrutement
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des sites d’entreprises, et les moteurs de recherche de petites annonces et les cabinets de
recrutement et les réseaux sociaux.

2.2.6.1 les sites internet :

A) -Les sites d’emploi (the jobs boards):

Les sites d’emploi sont des portails internetpermettant d'inscrire des candidats a la recherche
d'emploi sur des sites géneéralistes ou spécialisées,dans le but d'un contact direct entre le
candidat et I'employeur. La postulation des CV se faites directement sur courrier électronique
du recruteur ou via un formulaire prédéfini par le site d’emploi. (Claudio DONDI, 2017)

B)- Les cabinets de recrutement :

Les cabinets de recrutement s’occupent de la diffusion d’offres d’emplois et 1’identification
des candidats par des sites internet dédiés au recrutement. Caractérisé par la possibilité de
création de CV et 1’acces aux services d’information, de formation et conseil. (Claudio
DONDI, 2017).

C)- La rubrique recrutement des sites d’entreprises :

Il s'agit d'un simple espace de référencement sur le site Internet d'une entreprise permettant de
gérer les candidatures et de présenter les candidats a I'entreprise (activité, produits, clients,
résultats financiers, etc.). (HOUHOU OKBA, 2011, p 11 et 12)

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.(HOUHOU Okba,2011, p 11 et 12)

Ces annonces permettent aux candidats de consulter les offres d’emploi directement grace a
des moteurs de recherches sur le secteur professionnel ou une localité géographique. Il s’agit
d’un service gratuit pour les candidats.

2.2.7 Les principaux sitesde recrutement utilisé en Algérie :

A)- Emploitic.com :

Un portail internet professionnel de I'emploi et du recrutement en Algeérie, lancé en 2006 pour
favoriser la recherche d'emploi des candidats, faire correspondre les talents et trouver au plus
vite le profil recherché par le recruteur. L Emploitic offre les meilleures opportunités sur
marché a tous les niveaux de carriére (débutants, expérimentés, managers), avec une
confidentialité totale des données, des téléchargements de CV en ligne, des candidatures en un
clic, des alertes emplois et vous pouvez recevoir des offres d'emploi directement de notre part.
Boite de réception du candidat. (www.Emploitic.com )

B)- EmploiPartner.com :

L’Emploi Partner spécialisée dans le E-recrutement et agréée par 1’état et partenaire de
I’ANEM. C’est une intermédiaire entre les entreprises et les demandeurs d’emploi. Qui a
pour mission de facilité I’acces a I’information, augmente les chances aux candidats pour
qu’ils soient recrutés facilement et de dépister les meilleurs talents pour ses clients et
proposer aux candidats une diversité d’annonces d’emploi dans tous les secteurs du pays.


http://www.emploitic.com/
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Elle jeux le rble de partie prenant et elle est prestataire dans le sourcing des talent par
conformément a la réglementation cité dans le cadre organisationnel.
(www.emploipartner.com)

C)- Optioncarriere.com :

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

2.3 Le recrutement électronique au service des recruteurs pour faire face a la pénurie
des talents :

Les ressources humaines sont un domaine ou le recrutement se voit accorder une importance
capitale et indéniable. Les candidats ont désormais surpassé la consommation autrefois
uniquement « utilitaire » et sont a la quéte de nouvelles sensations et expériences. Ils
s’intéressent plus que jamais a leurs attentes et désirent consommer en cohérence avec ce
qu’ils aspirent a devenir. Les recruteurs ne peuvent donc plus se permettre de choisir au
hasard les potentiels qu’ils transmettront a leur public s’ils désirent refléter une image digne
de marquer les esprits et se démarquer de la concurrence.(Sara ZINE EI ABIDIN , 2021)

Pour que les entreprises suivent répondre aux attentes de la nouvelle génération et réussir en
avantage concurrentiel, I’utilisation de plus en plus fréquente du terme « e-recrutement » ces
derniéres années est une volonté des acteurs économiques de passer a une nouvelle révolution.
Le terme e-recrutement quant a lui, il s’agit d’une demi traduction du terme anglais e-
recrutement car le « e » correspond a I’abréviation électronique, donc « e-Recrutement »
correspond a « électronique-Recrutement », avec un petit « € » et un grand « R », cette
différence de typographie est défendue pour mettre l’accent sur ce qui importe pour nous
dans ce mot: le volet recrutement qui doit primer sur le volet de [’outil électronique.
(LAURENT Besson et Jacques Digout, 2012). Et selon lui, L’e-Recrutement peut étre défini
comme I’ensemble des outils et techniques électroniques, en ligne ou non, qui contribuent aux
étapes du processus de recrutement interne ou externe de I’entreprise.

Ceci est manifeste quand (PAULINE PARVIAINEN, 2017, p 63-77) évoque ses raisons de
recourir a la plateforme Talent Pool, dont elle souligne la simplicité et la rapidité : « depuis

que je fais du recrutement, ¢a fait 10 ans, chaque fois je me disais : “mais je perds toujours
du temps, car il y a des candidats que je vois qui repostulent un an apres, je ne me souviens
plus trop, on perd ses papiers, etc. [...] " Et au mieux on fait un fichier Excel, mais ce n’est

pas hyper intuitif. La, ils ont vraiment fait un outil qui est tres simple ». L’outil facilite donc
son travail et lui permet de sourcer rapidement et pertinemment.

Toutefois, on peut dire que 1’e-recrutement est un vecteur crucial de transformation pour les
RH dans leur nouveau rdle. Il assureun nouvel espace de circulation et de transmission des
informations et des savoirs. C'est pourquoi les DRH peuvent difficilement ignorer les effets
du numérique. C’est pour cela qu’aujourd’hui plus que jamais, la citation « Trouver la bonne
personne, au bon moment, a la bonne place » (Holly-Dis, 2012) prend toute son
importance.En matiére de ressources humaines, I'avénement d'Internet a bouleversé le
processus d'embauche, donnant naissance a ce qu’on appelle aujourd’hui le « e-Recrutement
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». Cette génération est née avec les nouvelles technologies de I’information et de la
communication et en a donc une maitrise parfaite.

Conclusion :

Si Internet pénétre largement les pratiques de recrutement et de recherche d'emploi, cela a
changé les comportements des recruteurs et des candidats. Toute la difficulté est de savoir
quels sites s'accordent le mieux au profil des candidats car le choix est vraiment vaste.
L'intérét de s'adresser a des sites de 1’e-recrutement réside dans le fait que ces derniers sont
généralement le carrefour des milliers de jeunes internautes a la recherche d'un emploi.

Le e-recrutement est répandu en Algérie ces derniers temps vu 1’évolution rapide du web et la
facilité d’utilisation par le recruteur et le candidat au méme temps.
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Apres avoir présenté les fondements théoriques sur lesquels s’articule la présente recherche, il
serait pertinent de traiter la méthodologie qui encadre notre réflexion et nous guide dans notre
travail. Dans ce sens nous avons consacré ce chapitre a la description du cadre
méthodologique de I’étude et le cadre organisationnel.

Au cours de ce chapitre, qui est constitué en deux parties, la premiere partie concerne la
présentation de notre approche méthodologique, la posture épistémologique choisie, ainsi que
les outils de collecte de donne pour atteindre 1’objectif de notre recherche. Dans la deuxieme
partie, concerne la présentation de 1’entreprise d'accueil (EmploiPartner) et ses différents
services.

Section 01 :Cadre méthodologique:

Dans cette partie, nous allons présenteren détails la méthodologie de notre recherche comme
suit :

- La posture épistémologique

- L’approche méthodologique

- Les outils de collecte des données

- La structure d’entretien semi-directif

1.1 Laposture épistémologique:

La détermination de la posture épistémologique est la premiere phase d’une recherche car
toute recherche comprend un paradigme épistémologique, ce dernier se compose de deux
principaux types de paradigme : un paradigme constructiviste et un paradigme positiviste,
comme I’explique le schéma suivant
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Figure N°5: les paradigmes d*épistémologique

e ™ IS ™
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L objective. ) L subjectif. )
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| Logique | Logique
déductive inductive
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Source : élaboré par nos soins d’aprés JEAN-JACQUES Quintin, (2012)

Notre recherche s’inscrit dans une posture épistémologique constructiviste de type inductive
puisque l'objectif de notre étude est imposé par la nature de notre problématique dans 1’objectif
d’atteindre une meilleure analyse de la gestion d’intégration.

Ceci dit, selon la théorie constructiviste, I'épistémologie est considérée comme I'étude de la
production des connaissances valables (Piaget, 1967). Bien plus, « I'épistémologie désigne les
principes relatifs a la connaissance et a la maniere dont elle peut étre obtenue » (AVISON &
AYERS, 2002, p 28).

La méthode inductive est une explication issue d’un fait. Pour cela, notre recherche part de
données brutes, mateérielles, observables. Le mode inductif « consiste & aborder concrétement
le sujet d’intérét et a laisser les faits suggérer les variables importantes, les lois, et,
éventuellement, les théories unificatrices » (BEAUGRAND, 1988, p. 85).
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1.2 Approche méthodologique :

Nous avons choisi d’opter pour une approche qualitative afin de répondre a nos objectifs de
recherche.

Nous avons choisi Une recherche qualitative par ce qu’elle est considérée la meilleure
méthode dans le but d’avoir une description de la réalité, « Le but de la recherche qualitative
est de développer des concepts qui nous aident a comprendre les phénoménes sociaux dans
des contextes naturels (plutot qu’expérimentaux), en mettant l’accent sur les significations,
les expériences et les points de vue de tous les participants. » (MAYS et POPE, 1995, p. 43).

Ainsi que pour atteindre un résultat fiable, et pour comprendre et decouvrir
Le role d’E-recrutement dans la recherche des talents potentiel, a partir d’interprétation, de
témoignages ou d’opinions recueillis.

1.3 Lesoutils de collecte de données

Nous avons utilisé plusieurs outils de collecte donnés, en premier lieu nous avons utilisé : livres,
theses, articles scientifiques, etc. ... et en second lieu, nous avons effectué des brainstormings au
niveau de 1’organisme d’accueil qui nous a fourni divers documents et informations, afin de
recueillir le maximum de données sur notre thématique étudiée et pour arriver a un resultat fiable
et satisfaisant.

Enfin, pour mener a bien notre étude au sein de 1’agence privée de I’Emploi Partner, nous avons
opté les entretiens semi-directifs comme outil principal de collecte de données, accompagné de

’analyse documentaire et de 1’observation.

Figure N°6: les outils de collecte des données

étude

la recherche

observation

qualitative

documentaire

Source : élaboré par nous-mémesd’apres MAYS et POPE
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A)- La recherche documentaire :

Afin de compléter la partie théorique et pour construire la partie pratique de notre mémoire,
nous avons eu acces a différents ouvrages en langue francais, que nous avons eu a notre
disposition au niveau de la bibliothéque de ’ENSM ainsi que différentes plateformes de
documentations scientifiques en lignes tel que SNDL, GOOGL SCHOLAR, SCHOLARVOX.

Concernant la méthodologie de la recherche utilisée, nous avons eu a suivre a la lettre ce qui
est mentionné au niveau du guide méthodologique de ’ENSM que les consignes de
I’encadrante.

Une documentation interne nous a été fournie par I’agence privée Emploi Partner ou nous
avons effectué notre stage.

Au courant de nos recherches, nous avons eu quelque difficulté a trouver de la documentation
concernant notre theme de la recherche

B)- L’observation :
Pour répondre a nos questions, nous avons observé librement auprés de 1’entreprise d’accueil,
qui nous a permis de collecter des données.

Cette observation était faite lors de notre visite dans le service de recrutement de I’agence
privée (Emploi Partner) pour connaitre le processus et les activités de chaque partie de ce
service ou nous avons effectué notre stage pratique.

Au cours de ce stage au niveau de I’agence privée Emploi Partner, qui nous a permis de
comprendre tous les étapes de processus de I’E- recrutement.

A travers toutes les activités auxquelles nous avons pu assister au sien de 1’agence privée
Emploi Partner, nous avons pu observer et méme de participer au processus de recrutement et
ce dés I’expression du besoin et jusqu’a I’accueil du candidat, nous avons eu acces aux
différentes bases de données et CVthéque dont dispose 1’agence privée et nous nous sommes
concentrés principalement sur tout ce qui représente le recrutement électronique au niveau de
I’agence privée emploi Partner.

C)- L’entretien :

Le dernier instrument de la collecte des données est les entretiens, nous avons utilisé
I’entretien semi-directif, nous avons posé aux interviewés des questions ouvertes et nous les
avons laissés s’exprimer pour obtenir des réponses sur nos questions et arriver a des résultats
gue nous recherchent.

Le choix des personnes a interroger pour 1’entretien semi-directif se base sur leurs expériences
ainsi que leurs connaissances et contributions du I’E-Recrutement dans le domaine
professionnel. Nous avons aussi jugé utile de choisir des personnes avec des profils différents
mais de méme spécialisation, a savoir des recruteurs. Ainsi, quatre employés se sont donc
prétés a I’expérience.
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1.4L a structure d’entretien semi-directif :

Nous avons ¢élaboré notre guide d’entretien de maniére logique, nous commencgons par des
questions générales et dans la deuxiéme rubrique nous pouvons répondre a notre objectif de
recherche.

Notre guide d’entretien est structuré de la maniére suivante :

* Introduction : Présentation de I’enquéteur et du contexte général de I’étude et du but de
I’entretien.
» Conditions de déroulement de I’entretien : Déclaration de la confidentialité de I’entretien et

agrément des conditions, notamment |’enregistrement.

« Théme 1 : Informations sur les interviewés :
L’objectif de ses questions est de bien connaitre les participants aux entretiens, connaitre leurs

expériences, leurs potentiels ainsi que les aspects de leur métier.
Théme 2 : La perception de I’E-recrutement :

Cette rubrique est composée de trois questions ouvertes ou il est demandé a ’interlocuteur de
parler du recrutement électronique.

Theme 3 :I’efficacité deRecrutement électronique pour attirer la recherche des talents:

La 3eme rubrique est composée de 3 questions ouvertes ou il est demandé a I’interlocuteur
d’exposer son ressenti vis-a-vis des optimisations réalisées dans le cadre de I’efficacité les
outils de I’E-recrutement dans la recherche des candidats potentiels.

Théme 4 : PE-Recrutement embauche les meilleurs talents sans perte de temps ni
d’argent :

Cette rubrique aborde les attitudes de I’interviewé vis-a-vis de 1’évolution des technologies de
I’information destinées aux entreprises et I’implication que cela pourrait avoir au sein de la
sienne.

Theme 5 :I’e-recrutement au service des recruteurs pour faire face a la penurie des
talents:

Ici, il y’atrois questions directes sont posées a I’interviewer concernant ses différentes
perceptions et son avis en tant que professionnel du recrutement du role joué par les outils
numériques sur la relation candidat-recruteur et est ce que le recrutement électronique au
service des recruteurs pour faire face a la pénurie des talents.

*Cloture
Enfin, ’entretien est cloturé par des remerciements
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1.5L’0outil d’analyse des données :
Nous avons utilisé comme instrument de mesure dans notre étude, les entretiens semi-directif
qui parait le mieux adapté a notre étude, afin d’atteindre I’objectif de recherche.

Le traitement des données qualitatives peut étre mené d’un point de vue s€émantique ou
statistique. Les analyses sémantiques, étudient le sens des idées emises ou des mots. Alors que
les traitements statistiques sont réalisés sur ordinateur a partir de logiciels de traitement de
textes, cette analyse procéde a des comptages de mots, des morceaux de phrases ou des
catégories et a des analyses de données comme 1’analyse factorielle des correspondances
(ANDREANI &CONCHON, 2015).

Vue la complexité, un logiciel de traitement de la méthode statistique est nécessaire. Pour notre
étude, nous utiliserons donc un traitement sémantique des données.

Tableau N°4: différence entre le traitement sémantique et statistique

Traitement sémantique Traitement statistique

Traitement manuel Traitement informatique

Analyse empirique des idées, des mots et de | Analyse statistique des mots et des phrases
leurs significations

Source : Méthodes d’analyse et d’interprétation des études qualitatives. Jean-Claude
ANDREANI et Frangoise CONCHO
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Section 02 :Cadre organisationnel :

Cette partie sera principalement consacrée a la présentation de I'organisme et de la structure
d'accueil. Nous allons présenter en premier lieu I'agence privee EmploiPartner, nous
présenterons ensuite la Directions des Ressources Humaines (DRH) dont la conception est
I'objet de notre étude.

2.1 Présentation I’agence privée de I’Emploi Partner

EmploiPartner est une agence privée de placement vend de la prestation, elle est agréée par
1’état et partenaire de ’ENEM (toutes les offres emploi doivent étre transmise par L’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.Elle jeux le role de partie
prenant et elle est prestataire dans le sourcing des talents.

2.2 L’aspect juridique de I’Emploi Partner

L’Emploi Partner considérer en sens de la loi comme une agence privée de placement des
travailleurs, elle fait des actes de courtages c’est & dire elle met en relation les offres et les
demandes de I’emploi, elle n’a pas le statut et la faculté de recruter, parce que il y a un cahier
de charge-type fixé par voie réglementaire, qui fait que I’Emploi Partner doit signée une
convention avec I’ANEM(toutes les offres emploi doivent étre transmise par L’ANEM),.
Donc I’Emploi Partner est soumis de controler par I’ANEM.

L’Emploi Partner est une interface avec les autres entreprises et elle jeux le role de
rapprochement des offres d’emploi c'est-a-dire elle examiner les offre d’emploi via I’e-
recrutement, mais elle n’a pas le droit de recruter.

Il'y a une multitude de loi qui interdite ¢a, notamment celle de 04-19 25 décembre 2004, cette
loi a pour objectif de définir les conditions de placement des travailleurs et de contrdle de
I'emploi, et ’interdiction est par application des dispositions de I’article 15de la loi 78-12, I
est interdit a toute personne physique ou morale de droit public ou privé, n‘ayant pas
préalablement été agréée et/ou satisfait aux conditions énoncées aux articles 8 a 12 de la loi
04-19, de procéder aux opérations de placement, notamment :

— aux opérations d'enregistrement, de sélection et de présentation de travailleurs a un
organisme employeur en vue de leur placement,

— aux actions de prospection, de recueil, de collecte et de diffusion des offres d'emploi.

La loi 04-19-25 décembre 2004 :

Cette loi a pour objet de définir les conditions de placement des travailleurs et de contréle de
I'emploi (JOURNAL OFFICIEL DE LA REPUBLIQUE ALGERIENNE N° 83 14 Dhou El
Kaada 1425 26 décembre 2004):

« Art. 2. — L'activite de placement et de contrdle de I'emploi est une mission de service public
dans le cadre de la politique de développement de I'emploi, de I'équilibre régional et de la
lutte contre le chémage ».

« Art. 3. — L'Etat assure les pouvoirs de régulation dans le domaine de I'emploi, notamment
en matiere :
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-de sauvegarde et de promotion de I'emploi,

- d'études prospectives relatives a I'emploi,

-de normes juridiques et techniques d'encadrement et de contrdle de I'emploi,

- d'instruments d'analyse et d'évaluation de la politique de I'emploi,

- de systémes d'information permettant la connaissance du marché du travail et son
évolution ».

« Art. 4. — Les dispositions de la présente loi ne s'appliquent pas aux recrutements du secteur
des institutions et administrations publiques qui demeurent régies par les dispositions qui leur
sont propres, ainsi qu‘aux dirigeants d‘entreprises. »

« Art. 5. — Par placement il est entendu une activitévisant a mettre en relation les
demandeurs d'emploi et les employeurs afin qu'ils puissent conclure des contrats de travail
conformément a la législation et a la réglementation en vigueur ».

« Art. 7. — Le service public de placement est assuré par I'agence nationale de I'emploi.
L'agence est un établissement public a gestion spécifique dont les missions, I'organisation et
le fonctionnement sont définis par voie réglementaire. »

« Art. 9. — Peuvent concourir, également, au service public de placement, les organismes
prives agreés par le ministre chargé de I'emploi, apres avis d'une commission
interministérielle. »

Les conditions et les modalités d'octroi et de retrait de I'agrément, ainsi que les attributions,
I'organisation et le fonctionnement de la commission prévue a I'alinéa précédent sont fixés
par voie réglementaire.

Art. 10. — Les organismes privés agréés doivent passer convention avec l'agence nationale
de I'emploi.

« Art. 11. — Les communes et les organismes privés agréés qui établissent une convention
avec l'agence prévue a l'article 7 ci-dessus doivent souscrire a un cahier des charges-type
fixé par voie réglementaire. »

« Art. 12. — La convention prévue aux articles 8 et 10 ci-dessus détermine notamment :

— le champ territorial et le domaine d'activités dans lesquels doivent intervenir les
bénéficiaires de la convention,

— les obligations des parties, notamment les prestations et services que doivent fournir les
bénéficiaires de la convention, les moyens qu'ils doivent mettre en ceuvre ainsi que le
concours technique qui leur sera éventuellement apporte.

La convention doit, en outre, tenir compte des moyens humains et techniques des bénéficiaires
de la convention, particulierement les qualifications des personnels chargés. »

e Laloi78-12 24 avril 2007:

« Art. 15. — Il est interdit a toute personne physique ou morale de droit public ou prive,
n'ayant pas préalablement été agréée et/ou satisfait aux conditions énoncées aux articles 8 a
12 de la loi 04-19, de proceéder aux opérations de placement, notamment :

— aux opérations d'enregistrement, de sélection et de présentation de travailleurs a un
organisme employeur en vue de leur placement,

— aux actions de prospection, de recueil, de collecte et de diffusion des offres

d'emploi ».(JOURNAL OFFICIEL DE LA REPUBLIQUE ALGERIENNE N° 44, 9Dhou El
Kaada 143922 juillet 2018):
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« Art. 16. — Les organismes prives agreés sont soumis au contrdle des services compétents
de I'Etat dans les conditions fixées par voie réglementaire.

Art. 17. — Tout demandeur d'emploi doit s'inscrire auprés de I'agence habilitée de la
commune ou de lI'organisme privé agréé ».

« Art. 19. — Les employeurs sont tenus de transmettre a I'agence habilitée les informations
relatives aux besoins en main-d ceuvre et aux recrutements effectués, selon une périodicité et
des caractéristiques définies par voie réglementaire ».

« Art. 20. — L'agence habilitée, les communes et les organismes privés agreés doivent,
conformément a la Iégislation en vigueur, prendre toutes les mesures visant a protéger les
données personnelles concernant les demandeurs d'emploi qui s'adressent & eux. Les
informations demandées doivent notamment porter sur les questions relatives aux
qualifications et a I'expérience professionnelle des demandeurs d'emploi concernés ».

« Art. 21. — Les communes et les organismes privés agréés ayant passé convention avec
I'agence habilitée sont tenus a des échéances déterminées par voie réglementaire, de lui
fournir régulierement des données statistiques ».

« Art. 22. — Les services compétents de I'administration chargée de I'emploi veillent, dans la
limite de leur compétence, au strict respect des dispositions de la présente loi ».

«Art. 74. . Le recrutement des fonctionnaires est soumis au principe de /’égal acces aux
emplois publics ».

e Lo0i07-123:
Cette loi a pour objet de déterminer les conditions et les modalités d’octroi et de retrait de
I’agrément des organismes privés de placement des travailleurs et leur contréle ainsi que les
attributions, I’organisation et le fonctionnement de la commission interministérielle
D’agrément. 1l fixe, en outre, le cahier des charges-type relatif a I’exercice du service public
de placement des travailleurs, conformément a 1’annexe jointe au présent décret.(JOURNAL
OFFICIEL DE LA REPUBLIQUE ALGERIENNE N° 28, 14 RabieEthani 1428 2 mai 2007) :

« Art. 2. Est entendu, au sens du présent décret, par organisme privé agréé de placement,
toute personne de droit privé chargée de fournir des services relatifs au marché du travail,
notamment en matiere :

. De rapprochement des offres et des demandes d’emploi, sans que |’organisme privé agréé
de placement ne devienne partie prenante dans les relations de travail susceptibles d’en
découler,

. De recherche d’emploi a I’exception :

* du placement des demandeurs d’emploi nationaux a l’étranger,

* du placement de la main-d ceuvre étrangere en Algérie,

* de la mise a disposition de main-d euvre au profit d 'une tierce personne physique ou
morale.

Les organismes précités sont régis par les dispositions législatives et réglementaires en
vigueur, notamment celles du décret exécutif n° 97-40 du 18 janvier 1997, susvisé ».

« Art. 3. Les opérations de placement exercées par |’organisme privé agréé de placement des
travailleurs consistent en des opérations d’enregistrement, de sélection et de présentation des
travailleurs aux organismes employeurs en vue de leur placement ainsi qu.aux actions de
prospection, de recueil, de collecte et de diffusion des offres d’emploi ».

« Art. 6. L’organisme privé agréé de placement doit :
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. Observer les dispositions préevues par la lIégislation etla réglementation en vigueur,

. Satisfaire aux obligations d’hygiene, de sécurité, de salubrité des locaux, d’accueil,
d’éthique et dedéontologie,

. Ne pas réserver [’exclusivité de ses prestations au bénéfice d’un seul et méme employeur,
afin d’éviter unesituation de monopole ».

« Art. 7. Toute personne de nationalité algérienne, désirant créer un organisme prive agréé
de placement des travailleurs, doit en faire la demande auprés du ministere chargé de
[’emploi ».

« Art. 8. Le dossier administratif et technique accompagné de lasouscription au cahier des
charges-type doit étre déposé par le demandeur d’agrémentaupres de la direction de I’emploi
de wilaya territorialement compétente, qui en vérifie la conformité en fonction des clause du
cahier des charges et le transmet au ministere chargé de [’emploi qui saisit la commission
interministérielle d’agrément pour avis ».

« Art. 14. L’agrément de |’organisme privé de placement est prononcé par arret du ministre
chargé de [’emploi pour une durée de cing (5) ans renouvelable ».

2.3Historique

Emploi Partner facilite I'accés a I'information, augmente les chances mis candidats pour qu'ils
soient recrutés facilement. Leur premier site a été mis en ligne en janvier 2010. (Document en
interne de I’entreprise Emploi Partner)

e 2009 spécialisations dans 1’e-recrutement, obtention de I’agrément pour le placement
des travailleurs.

e Janvier 2010 Emploi Partner premiére version du site EP (1 janvier), 3™ prix des
entreprises les plus innovantes.

e 2013: Emploi Partner deuxiéme version du site EP

e 2014 migrations du site EPV2 vers un serveur dédié OVH

e 2015: lancement de I’application mobile développement de nouvelles fonctionnalités

e 2016 : partenariat avec le N°1 des tests psychotechniques.

e 2017 : I’équipe : 50 collaborateurs, 60 consultants.

2.3 Présentation les services d’EmploiPartner:
e EASY JOB

Publier une annonce n'aura jamais été aussi simple. En plus de la rapidité lors de la
publication de votre annonce, profitez de notre outil de matching bilatéral. A travers une
technologie avancée, le matching permet aux candidats comme aux recruteurs d'avoir une
idée trés précise sur I'adéquation du profil avec les annonces. De plus complétez votre
démarche de recherche des candidats a travers le scan EP intelligent qui vous propose des CV
analysés et matchés selon vos critéres de recherche de notre CV-theque.

e Smart Job
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En plus des options proposées dans 1’annonceeasy job, maximiser votre chance de trouver
plusrapidement des candidats adéquats et profiter de notre outil de scoring qui vous permet
un affichage des candidatures par pertinences.Véritable accélérateur de votre processus de
recrutement, I'outil de scoring vous offre la possibilité de modifier les criteres de recherche
pour une plus grande flexibilité lors de la recherche de vos candidats

e JOB Timizer

Optimisez l'utilisation de notre systéme de nos ressources pour un résultat optimum en un
temps-record. Epargnez ainsi du temps en priorisant les candidats qualifiés. En plus des
options du smart job, vous pourrez filtrer les candidats grace a notre questionnaire de
présélection en ligne et vous concentrer sur les meilleurs profils: votre nid a talents

e Visio Job

Digitalisez vos recrutements! La présélection de vos candidats n'aura jamais été aussi
innovante! En plus de I'outil de scoring et du scan EP, notre solution d'entretien vidéo en
live ou en différé, vous permet d'analyser, comparer de maniére collaborative avec votre
équipe et retenir les meilleures candidatures. Grace a un questionnaire que vous soumettrez au
candidat de votre choix, ce dernier lancera un enregistrement vidéo pour répondre a vos
questions. L'entretien sera enregistré ce qui vous permettra de le partager avec votre équipe
pour une prisede décision appuyée.

e BRANDED JOB

Votre entreprise a-t-elle le "Company Cool Factor"? Une meilleure fagon d'attirer & filtrer
les Talents tout en vous démarquant de la concurrence. Votre société devient ** the Best Place
to Work Profitez de toutes les fonctionnalités de I'easy job ainsi que d'un site carriere RH pour
renforcer votre Marque Employeur et étendre votre portée.

e CV THEQUE

Optimisez votre recherche et votre temps et profitez de la meilleure base de CV en Algérie,
gracea des algorithmes de data mining (d'analyse) et d'un moteur de recherche

« exceptionnellement » précis et performant, accédez a une banque de CV hautement
qualifiée et diversifiée.

e Offre Premium/VIP

Profitez de notre meilleur espace pour mettre en avant votre annonce, n'afficher plus comme
avant, démarquez-vous et bénéficier de notre banniére RH. VVotre annonce devient attrayante,
vous pourrez ainsi stimuler I’intérét des candidats les plus pertinents. De plus, vous prouver
bénéficier de nos fonctionnalites comprenant I'outil de scoring, le matching bilatéral et le
scan EP.

e TridesCV
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Lorsque vous n‘avez pas le temps de trier vos CV, nous le prenions pour vous. Nos charges de
recrutement étudient votre fiche poste, récoltent vos CVS données selon vos criteres de
recherche vous organisent votre base de données selon vos critéres de recherche.

e Preé qualification téléphonique

En plus de I'étape de tri, nos consultants en recrutement contactent pour vous les candidats et
valident avec eux les criteres demandés Langue, véhicule ou encore intérét pour le poste....
nous validons chaque critére pour vous proposer une liste de candidats de qualité.

e Présélection des candidats

A travers cet accompagnement, nous vous garantissons les meilleurs candidats ayant répondu
a votre annonce mais aussi ceux de notre base de données concordant parfaitement avec les
exigences tracées sur la fiche poste, nous nous occupons de vous trouver le candidat pour
vous permettre de penser qu'a une chose ! Son recrutement.

e Headhunting

Notre équipe experte en headhunting, vous propose une méthodologie rigoureuse pour le
diagnostic et I'audit de votre besoin ainsi qu'un accompagnement lors de la prise de décision,
nous nous occupons de vous dénicher le profil idéal pour vous permettre de vous concentrer
sur votre cceur de métier. Notre équipe de chasseurs de tétes mettra tout en ceuvre pour vVous
trouver le profil idéal a votre entreprise, a travers une approche directe et personnalisée par
entreprise, nous vous garantissons un recrutement et un suivi post recrutement irréprochable.
Rien ne sera laissé au hasard. CV, compte rendu, test psychotechnique, référence check... tout
est mis en place pour vous permettre un recrutement sans stress et dans les meilleurs délais.

e Banniere horizontale

Profitez d'un affichage de vos informations en grand, offrez-vous l'un des espaces les plus
visibles de notre site pour communiquer. Design et captivante, la banniére horizontale est le
meilleur choix pour vos communications.

e Pub Pavé

Avec plus de 35 000 visiteurs par jour et un positionnement stratégique, I'affichage sur pavé
est un moyen tres efficace pour communiquer sur votre entreprise

e Test Psychotechnique

Une gamme de test trés large est mise a votre disposition, personnalité et comportement,
agilité et aptitudes, connaissance et savoir-faire mais encore Performance collective,
simulation et mise en situation.... une multitude de test est proposé par notre partenaire afin de
vous permettre une prise de décision rapide et sécurisee.

o Test Métier
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En plus des tests psychotechniques, nous vous proposons plus de 250 tests métiers afin de
pouvoir évaluer vos candidats sur une fonction donnée, ainsi vous pourrez évaluer un
informaticien sur le langage Java, un comptable sur les normes, un commercial sur les
techniques de vente...et de ce fait, vous permettre une décision plus rapide quant au
recrutement des candida

2.4 Profild'EmploiPartner :
Tableau N°5: profile d'EmploiPartner

date d’établissement janvier 2010

Adresse N°60 Lotissement SAIDDUONE-KOUBA,
Alger

URL de site web https://www.emploipartner.com

adresse électronique contact@emplainantner.com

nombre d’employés Prés de 30 personnes

Source : élaboré par nos soins d’aprés le site d’entreprise Emploipartner

2.5 Organisationd’Emploi Partner :
L’organisation d’Emploi Partner est composée de 5 niveaux de responsabilité placée sous
I’autorité de direction générale.

e Direction générale

e Direction IT

e Direction commercial

e Administration et recouvrement

e Direction des ressources humaines.

Dans le cadre de notre travail, nous intéressons uniquement a la direction des ressources
humaineset plus précisément le service de la procédure de recrutement de I’entreprise
(Emploi Partner).

Figure N°7: schéma qui représente I'organigramme d'Emploi Partner



https://www.emploipartner.com/
mailto:contact@emplainantner.com
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DG
IT
Ressource Commercial Communication Administration
§recouvrement
humaine
Relation client Administration
des ventes

Formation et

développement

Source : document en interne de I’entreprise Emploi Partner

2.6 Les Valeurs de I’entreprise Emploi Partner :
e Qualité:

La qualité de prestation est au coeur des préoccupations dans leur équipe d’experts lors de
leurs recrutements.

e Intégrité :
Une honnéteté au centre dans leur relation avec leurs clients ainsi que leurs candidats
e Réactivité :

Afin de répondre le plus rapidement possible a vos besoins, ils aillent différentes méthodes de
recrutement.

e Exigence:

IIs sont exigeants dans leurs travaux, leurs méthodes, leurs sélections et leurs entretiens
e Transparence :

Une communication claire et fluide est la base d’une relation efficace et durable

o Fiabilité :
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Il est important pour eux de tenir leurs engagements.

2.7 Preésentation la structure de la direction des ressources humaines :

Chaque organisation a besoin d’une structure qui prend en charge ses besoins en moyens
humains et matériels, la DRH est indispensable et a travers, elle veille au bon fonctionnement
de I’entreprise.

La DRH est une ensemble de pratique ayant pour objectif d’administrer, mobilier et
développer les ressources humaines impliqué dans I'activité d'une organisation pour une
organisation efficiente.

La DRH assure I'administration des ressources humaines (paie, contrat, congé, et le
développement

2.8 Missions de la DRH :
La direction des ressources humaines assure leurs missions en collaboration avec les autres
directions et les responsables dans une logique d’objectifs fixés par I’entreprise.

= Lacommunication
- La gestion des moyens de communication : affichage, audio-visuel
- La définition des publications orientées vers 1’extérieur

= L’administration du personnel consiste en :
- L’enregistrement, le suivi et le controle des données individuelles, et collectives du
personnel de I’entreprise
- Gestion des contrats de travail
- Gestion des déclarations de formation continue administratives
- Gestion des temps (congés payés, maladies....)
= L’amélioration de condition de travail
= Lagestion au sens large :
- L’acquisition des ressources humaines par la gestion de I’emploi, programmes de
recrutement, analyse des postes et 1’évaluation des personnes
- Lagestion de la formation
- La gestion des remunérations par 1’analyse et I’évolution des postes, grille de salaire.

2.9 Présentation le service de recrutement :
La mission principale de service du recrutement chez I’entreprise Emploi Partner est de
réaliser pour ses clients les meilleurs recrutements.

Pour ce faire, il étudie scrupuleusement les missions du poste a pouvoir au sien de ces clients.

Il réalise le descriptif du poste et le profil de candidat recherché, et aussi il prouve commencer
a communiquer I’offres auprés leur site d’emploi Partner, des réseaux sociaux et les candidats
theque.

Il procéde a toutes les vérifications nécessaires sur les candidatures regues et effectues une
présélection.
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Le service du recrutement assurer un gain de temps considérable et d’un recrutement de
qualité.

Conclusion :

A T’issue de ce chapitre, on a expose la démarche adéquate a notre étude de recherche il s’agit
de la démarche méthodologique qualitative en suite on a argumenté les choix de cette
démarche en expliquant nos choix en termes d'outils et de méthodes, et a la fin nous cléturant
par le contexte organisationnel de notre cas d'étude.



CHAPITRE 3 : RESULTATSET
DISCUSSION
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Ce chapitre aura pour objet de se focaliser sur la partie pratique de ce mémoire, ou nous
allons présenter les analyses qualitatives de notre étude. Ensuite, nous terminerons ce
chapitre par dessuggestions.

Section 01 :Présentation les Résultats de I’étude qualitative :

Dans cette section, nous allons présenter en premier lieu, les informations sur les interviewés et en
second lieu, nous allons traiter et analyser les résultats.

1.1 Présentation les interviewes :
Nous avons eu I’occasion d’interroger un groupe d’employés qui se constitue de 4 recruteurs :

Tableau 6: les données des interviewés

Interviewés Genre Poste occupé
11 Femme Responsable recrutement
12 Homme Directeur systémes
D’information (DSI)
13 Femme Chargée de recrutement
14 Homme Assiste commerciale

Source : Elaboré par nous-mémes.

1.2 Traitement et analyse des résultats :

Dans cette partie, nous allons présenter nos résultats selon notre grille d’analyse thématique
(Annexe B). Nous exposerons les verbatims et les propos évoqués par nos interviewés autour des
themes abordés lors de nos entretiens.

1.2.1 La perception de I’e-Recrutement :

Notre premiére question portait sur 1’e-Recrutement en général. A notre demande, les personnes
interrogées nous ont fait part de leur retour d’expérience avec le recrutement electronique. Les
réponses étaient assez différentes.

D'une part, 11 reléve spontanément que le recrutement électronique est une nouvelle opportunité de
développement, qui consiste a rechercher des candidats potentiels importants en ligne.

Alors qu’12 et 13ont défini le recrutement enlignecomme un recrutement se fait via I’intermédiaire de
I’internet et des logiciels qui facilite les diverses activités des recruteurs.

14 a rendu toutes ces affirmations plus claires en amenant une différente perception. Il définit 1’e-
recrutement comme un recrutement traditionnel mais enrichi de nouveaux outils technologique.
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Tableau 7: résultats des verbatims de la perception de I'e-recrutement

I1 | C’estune nouvelle technique qui a attiré I'attention des organisations et qui constitue un
moyen plus rapide et plus pratique d'identifier et de gérer les recrutements

12 | Le recrutement électronique est I'utilisation des outils informatiques et I’internet et des
logiciels pour gérer et facilité les différentes activités des recruteurs

I3 | c’est un recrutement se fait par I’intermédiaire, d’internet et qui consiste a rechercher en
ligne des candidats, répondant a des critéres précis, qui sont susceptibles d’étre embouchés
par une entreprise

14 | Le recrutement électronique est un recrutement traditionnel plus efficace, performant et
économiquement valorisé avec de nouveaux outils techniques, de nouvelles méthodes, de
nouveaux talents professionnels. Cela améliore la visibilité des employeurs et des candidats.

Source : Elaboré par nous-mémes.

La deuxieme question portait sur une nouvelle forme de communication de recrutement a I'ére
numérique. Tous les répondants affirment que la transformation numérique du recrutement leur
permettra d'élargir leurs horizons.La nouvelle méthode d'embauche présente des avantages
importants pour les entreprises qui savent l'utiliser.

Les réponses d’l1, 12, I3 et 14 sont similaires. Quatre répondants voient des canaux de
communication pour le recrutement a I'ere numérique sur les réseaux sociaux professionnels tels
que : (Linkdin, Viadeo, etc.), les sites de recrutement enligne tels que (Emploi Partner) et les sites
d’offres d’emploisont descanaux de communication incontournable pour les entreprises. Pour les
demandeurs d'emploi, les réseaux sociaux peuvent étre utilisés pour augmenter le réseau de
professionnels et accéder a des contacts non disponibles.

Tableau 8: résultats des verbatims des modes de communication du recrutement a I’ére
digitaux

11 Le principal vecteur de la transition de recrutement traduction vers le recrutement
électronique ou en ligne est I'émergence des réseaux sociaux professionnels et des
sites d'emploi en ligne qui ont bouleversé le monde du travail.

12 les sites d’offres d’emploi est I'un des outils de recrutement les plus utilisés non
seulement par les recruteurs mais aussi par les candidats. Ces sites sont une excellente
source d'offres d'emploi, vous pouvez donc vous positionner rapidement dans les
offres d'emploi publiées par ’entreprise.

13 Aujourd'hui, les outils de recrutement les plus utilisés a I'ére numérique : il existe des
plateformes de recrutement spécialisées comme la nbtre et des réseaux sociaux
spéecialisés comme LinkedIn, Mailing et plus encore.

14 Il existe des réseaux sociaux professionnels comme Linkdin et Viadeo. VVous pouvez
également contacter directement les candidats, par exemple par le biais de
vidéoconférences ou d'interactions professionnelles.

Source : Elaboré par nous-mémes.
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Notre troisieme et derniere question du théme 1, porte sur I’évolution des outils numériques dans
la recherche de candidats potentiels. Les 4 interviewés affirment que 1’intégration des outils
numeériquea optimiser le processus du recrutementet ils sont considéré que les plateformes d’e-
recrutement représentent des viviers de candidatures et sont une opportunité pour trouver le
meilleur candidat.

En effet, 11 souligne que Il'intégration d'outils numériques dans la recherche de candidats améliore
la phase de sourcing et offre une opportunité de trouver le meilleur candidat. D'autre part, 12met
en lumiére sur la rapidité dans les processus de recrutement accompagné aussi d'une forte
diminution des codts.

Selon 14, cela permet également de gagner du temps dans les phases de définition du poste et de
sourcing. 13 a donné une réponse différée, il dit, que I'intégration d'outils numériques améliorerait
I'image de marque de I'employeur, I'expérience des candidats et la qualité des relations. Cela
permet aux entreprises de recruter facilement des candidats.

Tableau 9: résultats des verbatims de I'évolution des outils numériques dans la recherche
des candidats potentiels

I1 | gréce a I’internet et la plateforme e-recrutement, la phase de sourcing est plus optimisée. Et il
permet desourcer trés rapidement des profils grace a la diffusion de I’annonce sur des
plateformes d’emploi et sur les réseaux sociaux professionnels. Ces plateformes représentent
une opportunité pour trouver le meilleur candidat »

12 | avec le recrutement électronique, I’entreprise peut faire économiser beaucoup d'argent. Avec
les offres d'emploi automatisées, n’a plus besoin a payer pour le papier et le courrier. Les
dépenses concernant le traitement des candidatures peuvent également diminuer

13 | Avecl'intégration d'internet, les recruteurs peuvent mieux gerer leurs individus afin qu'ils
puissent répondre efficacement et rapidement a leurs demandes. Cela facilite la collaboration
et améliore la qualité des relations et la marque employeur.

14 | Les recruteurs peuvent gagner du temps dans le processus de recrutement et plus
précisément la phase de sourcing grace aux outils numériques de recherche de candidats
potentiels. C'est plus facile de les traiter rapidement

Source : Elaboré par nous-mémes
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1.2.2 Le niveau d’efficacité deRecrutement électronique dans la recherche des candidats
qualifié :

La premiére question duthéme 2 portait sur I'efficacité du recrutement en ligne dans la recherche
des talents potentiels. 11, 12, I3 et 14 conviennent tous que le recrutement électronique est une
meilleure solution pour obtenir des candidats de haute qualité. Ils ont confirmé que le recrutement
en ligne est beaucoup plus rapide et efficace pour trouver des candidats qualifié.

Tableau 10: résultats des verbatims de I'efficacité de recrutement électronique dans la
recherche des talents

I1 | Oui,Pour ma partc'est une bonne solution parce que c¢’est une solution efficace, plus rapide et
tout est automatisé.

12 | Oui, le recrutement électroniqueest une bonne solution pour moi cela permet de répondre de
maniére plus ciblée au profil recherché et de garder les candidats plus longtemps dans
I'entreprise.

I3 | Oui, I’e-recrutement est devenu la norme pour dénicher les meilleurs candidats a un poste

14 | Oui, c’est une meilleure solution et efficace qui permet de recevoir de nombreuses
candidatures potentielles.

Source : Elaboré par nous-mémes.

En seconde lieu, nous avons une question concernant I’avantage de recrutement en ligne par
rapport en recrutement classique. 11, 12, 13 et 14 affirmentque le recrutement électroniquedonne
des meilleurs résultats que le recrutement traditionnel.

En effet, 11 et 14soulignent les avantages d'accélérer et de réduire les codts de recrutement pour
cette pratique par rapport au recrutement traditionnel. De plus, 12 prend des exemples de logiciels
comme ATS qui centralisent le processus de recrutement et facilitent le partage d'informations.
D'autre part, I3 met l'accent sur ’avantage d'un gain de temps sur les taches administratives et
répétitives dans le processus de recrutement.

Tableau 11: résultats des verbatims de I'avantage de recrutement enligne par rapport en
recrutement classique

11 | Oui, cette pratique est rapide et moins onéreuse.Les informations sur les offres telles que la
distribution d'annonces, le traitement des candidatures et I’envoi de CV ne sont pas
associees a des colts importants par rapport aux processus traditionnels.

12 | Oui, il existe des logiciels comme ATS qui centralisent toutes les phases du processus de
recrutement. Ce logiciel facilite I'échange d'informations entre les responsables RH et les
candidats, I'organisation des documents (CV, références, etc.) et accélére la prise de
décision.

13 | Oui, Un des premiers avantages est le gain considérable de temps. Les recruteurs ne
prennent que quelques minutes pour créer et publier une annonce.L’offre est
automatiquement publiée sur le site de 1’entreprise, les sites d’offres d’emploi ou lesréseaux
sociaux. Les candidats sont donc rapidement au courant de I’annonce et peuvent postuler
immédiatement.
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14 | Oui, actuellement le recrutement enlignede plus en plus automatisées les taches répétitives
du processus, 1’entreprise a donc besoin de moins de personnel. Le processus est plus
efficace et rapide, ce qui entraine une baisse des codts.

Source : Elaboré par nous-mémes.

Par la suite nous avons posé la question du moyen le plus important de rechercher des candidats
du point de vuedesinterviewés. Selon les réponses des interviewés, la préférence moyenne pour la
recherche des candidats dépend du domaine d'activité, du contrat de travail souhaité, ou du métier
Vise.

11 préfere trouver des candidats via les réseaux sociaux professionnels qui attirent de nombreux
talents dans son espace carriére. D une part 12 voit que ’utilisation des logiciels dédie comme
I’outil matiching et scoringqui isole les meilleurs candidats etaider les responsables des
recrutements recoit une liste des candidats plus qualifié.

En effet, 13 Céret que la recommandation des intermédiaires tels que (les centres de formation et
les écoles), les candidats spontanés et les réseaux sociaux tel que (linkdin) reste globalement le
moyen le plus efficace pour décrocher un poste.

14 souligne sur I’exemple les métiers moins qualifier sont plus souvent pourvus via des
intermédiaires publics tandis que les métiers plus qualifier comme technico-commerciaux sont
d’avantage grace a la diffusion d’annonces.

Tableau 12: résultats des verbatims sur le moyen le plus important dans la recherche des
candidats.

11 Tout dépend dusecteur d'activité, du contrat de travail visé ... etc., avant I’embauche. Mais
le recrutement par internet comme les réseaux sociaux professionnels sont également un
moyen d’attirer les talents sur leur espace carrieres afin de gonfler le nombre de
candidatures aux postes ouverts.

12 Pour moi, l'outil le plus important pour la recherche des candidats est un logiciel qui filtre
la liste des candidats et ne garde que les meilleurs comme notre outil de matching bilatéral
et I'outil de scoring. ce logiciel dédié recueille des données sur les candidats en analysant
leurs choix de mots, leur facon de s’exprimer, leurs résultats a des tests psychologiques. Et
a partir de ces résultats, le responsable du recrutement recgoit une liste des candidats les
plus favorables. C’est a lui revient la décision finale.

13 Tout dépend de ce que vous recherchez, il y’a plusieurs canaux de recrutement.
Recommandations d'abord d'une candidature volontaire, puis d'un intermédiaire comme
une école, une université, un centre de formation ou un événement, et enfin I’utilisation
des réseaux sociaux provisionnel comme :Linkdin, Facebooke... et les plateformes de 1’¢
recrutement.

14 Cela dépend le métier visé. Prenons un exemple de poste de secrétaire et de réception sont
plus souvent pourvus par des intermédiaires publics, alors que par exemple les postes
commerciaux sont souvent pourvus avec la diffusion d’annonce.

Source : Elaboré par nous-mémes.
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1.2.3 L’e-recrutement embouche les meilleurs talents sans perte de temps ni d’argent:

Nous avons également abordé le théme 1’e-recrutement est un gain de temps non négligeable pour
les recruteurs. Selon les réponses des interviewés confirmé que I’utilisation des outils
technologiques peuvent aider les recruteurs et les entreprisea gagner du temps dans la recherche et
I'embauche de candidats.

En effet, 11 tous comme 12, estiment que 1’utilisation des outils informatique comme linkdin et
CV theque facilité la communication entre les candidats et les recruteursce qui permet aux
recruteurs de gagner du temps pour rechercher et embaucher des candidats potentiels,De plus, 13
et 14 insistent sur le point trés important que le recrutement électronique permet aux recruteurs de
gagner du temps et accéléré le processus de recrutement.

Tableau 13: résultats desverbatims sur I'e-recrutement permet un gain de temps non
négligeable

I1 [ Avec les réseaux sociaux professionnels comme LinkedIn et les CVthéques, la DRH
dispose désormais d'un vivier de candidats potentiels. Il vous suffit donc de contacter les
personnes qui vous intéressent et de leur envoyer directement les offres d'emploi.

12 | Un logiciel de recrutement permet aux recruteurs de communiquer plus rapidement avec un
plus large éventail de candidats.

I3 | les recruteurs peuvent poster des annonces d’emploi n’importe quand avec I’accés a
I’internet. ils n’ont pas de besoin de papier ni d’entrer les données manuellement.

14 | Le recrutement enligne permet de publier immédiate des offres, une réception rapide des
candidatures et faire des entretiens a distance et faisant gagner du temps aux recruteurs.

Source : Elaboré par nous-mémes.

La deuxiéme question abordée dans notre troisieme theme estque le recrutement électronique
permet un gain d’argent pour I’entreprise. Les 4 interviewés confirmé que le recrutement
électronique est un avantage financier pour le entreprise du fait que nombreuses des taches étre
automatisées, et des annonces ce fait gratuitement sur le site d’entreprise qui permet d’une forte
diminution des codts.

Tableau 14: résultats des verbatims sur I'e-recrutement un a gain d'argent pour I'entreprise

I1 | Oui, car I’annonce d'une offre d'emploi sur le site Web de I’entreprise est gratuite. En plus, il
y a beaucoup des taches automatisées, ce qui permet la diminution des co(ts de traitement des
demandes.

12 | Oui, les codts peuvent étre minimalises par la mise en ceuvre d’un logiciel qui permet a poster
gratuitement des annonces sur plusieurs sites avec un seul clic.

13 | Oui, avec I’e-recrutement, les frais liés aux traitements des dossiers des candidats sont
considérablement réduits.

14 | Oui, recruter sur internet est un avantage financier pour les entreprises. car les offres d'emploi
sur le site de I'entreprise, il n'y a pas de frais de messagerie avant la publication de I'annonce.

Source : Elaboré par nous-mémes.
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1.2.4 L’e-recrutement au service des recruteurs pour faire face a la pénurie des talents :

Lorsque nous avons demandé comment la relation recruteurs avec les candidats influencée par la
présence des nouvelles technologies,nous avons eu une similarité de réponses concernant
I’influence exercée par les outils technologiques sur la relation entre recruteur et candidat. Pour
tous les interview¢s, I’influence exercée par les outils numériques dans le cadre de la relation
candidat-recruteur. Les interviewes estiment que la relation est devenue beaucoup plus flexible et
moins codifiée.

D’une part 12 et I3 tiennent compte du fait que les nouveaux outils innovent dans la relation
candidat-recruteur et qui permettre une communication fluide et directe entre les deux cotés.

Et selon I1 et 12 et 14, se rejoignent du fait que la communication efficace avec les candidats fait
partie intégrante d’une stratégie de marque employeur forte.

Et selon I’interviewe 4, fait remarquer que il y a une relation positive entre candidats et recruteurs
e par ce que la frontiere entre les deux coté devient de plus en plus poreuse.

Tableau 15: résultats des verbatims sur la relation candidat-recruteur a I'ére numérique

I1 | Les nouvelles technologies renforcent la marque employeur sur un marché de I’emploi, ce
qui par conséquent influence les candidats. Et pour attirer les meilleurs candidats, nous
devons améliorer la qualité et I'image de I'entreprise, ce qui affecter nos relations avec les
candidats.

12 | Les outils numérique affectent la communication avec les candidats : la qualité et la rapidité
de réponse, c'est-a-dire I’interactivité de I’entreprise avec ses candidats, font partie
intégrante de son image de recruteur

13 | Ces nouveaux outils influencent sur les habitudes des recruteurs qui trouvent de nouveaux
outils pour dialoguer mieux avec les candidats.

14 | Les nouvelles technologies auront un impact positif sur la relation entre candidats et
recruteurs. Grace a ces outils numériques, la relation entre recruteurs et candidats
deviennent de plus en plus omniprésentes et la communication entre recruteurs et candidats
est beaucoup plus facile.

Source : Elaboré par nous-mémes.

La derniére question de notre étude, abordée surle recrutement électronique au service des
recruteurs pour faire face a la pénurie des talents.

Les 4 interviewés confirmé que le recrutement électronique serve les recruteurs pour faire face a
la pénurie des talents. Ils sont estimé que le recrutement enlignepermis aux recruteurs a recoivent
un flux croissant de candidatures de haute qualité.
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Tableau 16: résultats des verbatims d’e-recrutement au service des recruteurs pour faire
face a la pénurie des talents

I1 | Oui, I'utilisation les outils numérique dans le service de recrutement nous permet
d’identifier et de sélectionner les meilleures connaissances potentiellesparmi un plus grand
nombre de personnes.

12 | Oui, gréce a I’existencede sites internet spécialisés et des réseaux sociaux, les recruteurs
peuvent trouver nombreux de candidats potentiels.

I3 | Oui, I’utilisation des réseaux sociaux professionnels tels que linkdin, et les CVVthéques ou
les services RH, il est possible de trouver des candidats potentiels qui feront un travail
satisfaisant.

14 | Oui, est un moyen efficace qui aider les recruteurs a regoivent de nombreuses candidatures
de haute qualité.

Source : Elaboré par nous-mémes.

Section 02 :La discussion des résultats :

Nous passons maintenant a la partie concernant la discussion des résultats que nous avons
énumérés précédemment.

Aprés avoir effectué un entretien semi-directif, il nous faut désormais le décortiquer ou discuter
afin de voir en quoi les résultats de notre entretien permettent de donner une réponse pratique a
notre problématique.

En interrogeant tous les interviewés sur ce que représentela perception de recrutement électronique
au niveau de 1’agence privée Emploi Partner, tous les responsable ont partagéque le recrutement
électronique comme un moyen de communicationenligneincontournablepour 1’agence privée
emploi Partner. Et sur la base des réponses des interviewés, nous assurons que le recrutement
électronique se fait genéralement via les sites d’annonces en ligne, le site internet de 1’entreprise,
et des sites de recrutement spécialisés ou par des réseaux sociaux tel que Linkdin,viadeo,
facebook. Qui soutient le résultat de (ABDOUKERIM et; HOLM, DHAMIJA, (2012) et HOLM
(2010).

A travers les entretiens effectués, nous avons montré que le recrutement électronique est un
moyen efficace, fiable, plus rapide et une meilleure solution dans le ciblage des candidats
potentiels au sein de 1’agence privee Emploi Partner et aussi les 4 interviewés affirment que
I’intégration des outils numérique a optimiser le processus du recrutement.Nosrésultats sont donc
soutenus par ceux de Galois-FAURIE et LACROUX (2014) et (Mensah, J. K. 2020).

Les résultats de notre étude de cas sont par la suite comparés a la recherche de et (REGION JOB,
2015) qui justifie de méme I’importance de ces outils,surtout au niveau des réseaux sociaux
professionnels ce qui permet de séduire les meilleurs profils. En passant par les réseaux sociaux,
les entreprises peuvent interagir plus facilement avec les candidats.

En effet, nos résultats montrent que 1’un des premiers avantages de recrutement enligneau sein de
I’agence privée Emploi Partner est le gain considérable de temps au niveau des taches récurrentes
et simple dans les ressources humaines. Et accompagné aussi d’une forte diminution des couts,
donc c’est une solution économique pour I’entrepris qu’identifier et sélectionner les meilleures
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connaissances potentielles parmi plus de personnes. 1l s’agit d’une réponse de la deuxieme
question de notre recherche qui stipule que : « 1’e-recrutement permet un gain de temps et
d’économisé d’argent dans la recherche des talents ». Et cela nous améne a confirmer les résultats
de ANAND & CHITRA,(2016), et REGION JOB,(2015)

D’aprés les résultats que Nousavons arrivés. Nous pouvonsaffirmerque les nouvelles technologies
ont un impact positif sur la relation recruteur-candidat. Les interviewés estiment que la relation est
devenue beaucoup plus flexible et moins codifiée, qui tend a devenir de plus en plus amicale dans
un monde ou chacun est connecté avec autrui.

En fin, nos résultats montrent que les outils numeriques servent les recruteurs pour faire face a la
pénurie des talents. Tous les personnes intégrée nous aaffirmer que I’Emploi Partner utilisé 1’e-
recrutement comment un outil de recherche des meilleurs candidats. Et donc montre que cette
nouvelle mode de communication permet a aider les recruteurs d’identifier et de sélectionner les
meilleures connaissances potentielles parmi plus de personnes.Nos résultats sont donc soutenus
par ceux d’ANAND& CHITRA, (2016) et HARTEL et FUJIMOTO (2010) et Sara ZINE El
ABIDINE, Kenza EI Kadiri, et Maroua ZINE EI ABIDINE, (2021).

Nous nous concluons que le recrutement électronique a un réle tres important pour le responsable
de recrutement,qui lui fournit a accés plus rapidement, en temps réel, aux informations et peut
gérer les profils qui postulent aux postes vacants afin de prendre de meilleures décisions de
recrutement.Et aussi les premier avantage de recrutement entropique représenté dans : un excellent
gain de temps et d’argent, un meilleur ciblage, une méthode plus efficace et rapide et qui serve les
recruteurs pour face a la pénurie des talents potentiels.

Section 03 :les suggestions :

Apreés avoir étudié et évalué le role de recrutement électronique dans la recherche des talents
potentiels au sein de I’entreprise « Emploi Partner », nous serons en mesure de donner quelques
propositions et recommandations dans le sens d’aider I’entreprise a améliorer le e-recrutement
pour éviter de se retrouver avec un e-recrutement obsoléte, nous proposons a I’entreprise de :

- développer la plateforme de 1’e-recrutement pour rester connecter et attractif sur le marché
du travail.

- Procéder a la mise en placed’un audit interne du recrutement afin de vérifier la bonne
application des procedures et de detection les écarts par rapport aux cibles et aux ressources
allouées, afin de proposer des solutions correctives.

- Ainsi que, de rester en veille avec son environnement externe pour diagnostiquer les couts
des recrutements chez les concurrent.

- etaussi de mettre en ceuvre un générateur de statistiques permettant de réaliser des
reportings détaillés dans le cadre des projets d’améliorations.
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Section 04 : les limites de la recherche :

Concernant les limites de notre recherche, nous avons trouvé :

des difficultés dans la réalisation de la partie de revu de littérature du fait du manque des

documents scientifiques qui parle sur le theme de notre recherche.

- Ladeuxiéme limite est d’ordre méthodologique, I’adoption de cette méthodologique est
tributaire de la nature de la problématique et aux objectifs de 1’étude. La démarche choisie
étant qualitative et I’interprétation des résultats s’opérant sur la base des critéres bien
définis.

- Des difficultés au niveau de la partie pratique qui ont mis beaucoup de temps a mener les
entretiens.

- Des difficultés concernant I’acces aux lieux de stage, par ailleurs, le choix de I’entreprise

doit étre correspond a le theme de mémoire pour arriver a des résultats de la recherche.

Sachant que notre recherche nécessite du temps et des observations détaillées.

Conclusion :

En conclusion, au terme de notre recherche, nous constatons que 1’e-recrutement un outil trés
important dans la recherche des meilleurs candidats et les outils numériques ne sont non pas
uniquement des outils complémentaires mais, font partie intégrante aujourd’hui du processus de
recrutement. Toute la difficulté réside dans le fait de savoir quels canaux correspondent le mieux
aux profils des candidats.
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Notre objectif de recherche initial consistait a mettre en valeurl’apport du Recrutement
¢électronique dans la recherche des talents par I’accompagnement de I’Emploi Partner. L apport
fondamental de notre recherche consistait de mettre en exergue I’importance du recrutement
¢lectronique en considérant comme un moyen efficace pour sourcing et d’emboucher les meilleurs
talents sans perte de temps ni d’argent.

Nous avons commencé notre recherche par la réalisation d’une revue de littérature sur plusieurs
éléments qui sont : le courant du Management des talents, et d’appréhender 1’avénement de la
révolution numérique dans la sphére des ressources humaines et plus particulierement sur le e-
recrutement.

Afin de mener a bien notre travail, nous avons opté pour une démarche méthodologique qualitative en
en privilégiant I’enquéte par I’entretien semi-directif. A travers le guide d’entretien que nous avons
préparé, nous avons pu interroger des responsables et employés de la fonction recrutement et collecter
les informations nécessaires pour pouvoir répondre a notre problématique de recherche.

Les résultats obtenus a cette étude ont montré que le recrutement électronique est un moyen de
communication enligne incontournable et une meilleure solution dans le ciblage des candidats
potentiels au niveau de 1’agence « Emploi Partner ». Nous assurons aussi que le recrutement
électronique se fait généralement via les sites d’annonces en ligne, les sites internet de 1’entreprise,
et des sites de recrutement spécialisés ou par des réseaux sociaux tels que linkdin,viadeo,
facebook.L un des premiers avantages de recrutement enligne au sein de 1’agence privée Emploi
Partner est le gain considérable de temps au niveau des taches récurrentes et simple dans les
ressources humaines. Et accompagné aussi d’une forte diminution des coits en passant de la
presse papier aux sites d’emploi sur internet et que les nouvelles technologies ont un impact positif
sur la relation recruteur-candidat qui permettre une communication fluide et directe entre les deux
cOtés. Attirer les meilleurs candidats est I’un des enjeux stratégiques majeurs et I’une des
préoccupations centrales des directions des ressources humaines puisqu’ils permettent aux entreprises
de se doter de talents qui feront sa réussite actuelle et future. Donc le recrutement électronique serve
les recruteurs pour faire face a la pénurie des talents.

A un niveau plus managérial, le responsable recrutement a accés plus rapidement, en temps réel,
aux informations et peut gérer les profils qui postulent aux postes vacants afin de prendre de
meilleures décisions de recrutement. L'automatisation de la fonction de recrutement a ainsi permis
aux recruteurs de se focaliser plus sur les activités ayant une meilleure valeur ajoutée pour
I'entreprise.

Au cours de la réalisation de notre projet de fin d’études nous avons fait face a quelques limites :
des difficultés dans la réalisation de la partie de revu de littérature du fait du manque des
documents scientifiques qui parle sur le theme de notre recherche, la deuxiéme limite est d’ordre
méthodologique, I’adoption de cette méthodologique est tributaire de la nature de la problématique
et aux objectifs de I’étude. Des difficultés concernant I’acces aux lieux de stage, par ailleurs, le
choix de I’entreprise doit étre correspond a le théme de mémoire pour arriver a des résultats de la
recherche. Sachant que notre recherche nécessite du temps et des observations détaillées.
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En conclusion de ce travail, nous avons pris le soin de faire quelques recommandations dans le
sens d’aider 1’agence privée a améliorer I’e-recrutement pour éviter de se retrouver avec un e-
recrutement obsoléte, nous proposons a 1’agence privée de :

En premier lieu, nous suggérons de développer la plateforme de 1’e-recrutement pour rester
connecter et attractif sur le marché du travail.

En second lieu, Procéder a la mise en place d’un audit interne régulier du recrutement pour vérifier
la bonne application des procédures, la détection des écarts par rapport aux objectifs et les moyens
alloués, afin de proposer des solutions correctives. Ainsi que, de rester en veille avec son
environnement externe pour diagnostiquer les codts des recrutements chez les concurrents. Et
aussi de mettre en ceuvre un générateur de statistiques permettant de réaliser des reportings
détaillés dans le cadre des projets d’améliorations.Ceci étant quelques recommandations que nous
espérons va contribuer a I’amélioration 1’e-recrutement.
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ANNEXE (B) : STRUCTURE DE GUIDE D’ENTRETIEN

MINISTERE DE L’ENSEIGNEMENT SUPERIEUR ET DE LA RECHERCHE
SCIENTIFIQUE

ECOLE NATIONALE SUPERIEURE DE MANAGEMENT
ENSM.

Pole universitaire de KOLEA

L ella_yilglla_wjagll

cole Nationole Supérieure de

Management

MEMOIRE DE FIN D’ETUDES
Master en Management de E-gouvernement

« L’apport du Recrutement électronique dans la recherche des talents par
I’accompagnement de I’Emploi Partner »

Bonjour M.X, je m’appelle MOKRANE thaamrant, je suis étudiant en M2 en Mangement de
E-gouvernement a ’ENSM.

Je tiens tout d’abord a vous remercier d’avoir m’accepté en ton que stagiaire dans votre agence privée
Emploi Partner.

Cet entretien se fait dans le cadre d’une étude que nous menons au sujet :L’apport du Recrutement
électronique dans la recherche des talents par I’accompagnement de I’Emploi Partner.

Conditions de déroulement de ’entretien

Avant de commencer I’entretien, je tiens a préciser quelques points : J’aimerais assurer la
confidentialité de notre échange. Je vous rappelle que cet entretien est réalisé a des fins essentiellement
académiques et pédagogiques, de maniére parfaitement anonyme et rien ne reliera vos réponses a votre
identité ou a votre entreprise.

Je vais vous poser quelques questions auxquelles il n’y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Je
m’intéresse a tout ce qui peut vous venir a I’esprit. La spontanéité de vos réponses m’est donc
précieuse.

J’aimerais savoir si je peux enregistrer notre conversation pour faciliter mon recueil d’informations.
Est-ce que cela vous convient ? Avez-vous des questions avant de commencer ?
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Théeme 1 : Informations sur les interviewés

Nom,
Prénom,
Poste occupé ....

Theme 2 : La perception derecrutementélectronique :
e Question 1 : Selon vous, comment pourriez-vous définir le recrutement électronique ?

e Question 2 : selon vous, Quels sont les nouveaux modes de communication de recrutement a
I’ére du digitaux ?

e Question 3 : D’un point de vue organisationnel, comment L’intégration de I’internet ou d’une
plateforme e-Recrutement dans la recherche des compétences a modifier le paysage du
recrutementet ses outils dans les entreprises?

Theme 3 :L’e-Recrutement est un moyen efficace pour attirer la recherche des talents:

e Question 1 : pensez-vous que le recrutement électronique est une bonne solution dans la
recherche des talents potentiels ? justifiez-vous votre réponse ?

e Trouvez-vous que 1’e-Recrutement donne de meilleurs résultats que le recrutement
classique ? parlez-nous-en davantage

e Question 2 : au niveau de la pratique, selon vous, quels moyens auront, le plus d’importance
dans vos recherches des candidats potentiels?

Théme 4 : ’e-recrutement emboucheles meilleurs talents sans perte de temps ni d’argent:

e Question 1 : selon vous, comment la plateforme de 1I’e-recrutement aide les entreprises a
emboucher les candidats pertinents sans perte de temps?

e Question 2 :selon vous, est ce que la digitalisation de recrutement permet a I’entreprise un
gain d’argent ?
Théme 5 : I’e-recrutement au service des recruteurs pour faire face a la pénurie des talents :

e Question 2 : comment les nouveaux techniques influencée positivement sur la relation
recruteur-candidat?

e Est-ce que le recrutement électronique serve-t-il les recruteurs pour faire face a la pénurie des
talents ?

Cloture
Je tiens a vous remercier pour votre temps, votre patience et votre collaboration Mr. X.



