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Editorial

La revue «Maghrébine Management des Organisations» est une revue
académique qui publie une fois par an, sous la supervision du Laboratoire
Management des Hommes et des Organisations de la Faculté des Sciences
Economiques, de Gestion, des Sciences Commerciales et Finances de
I’Université de Tlemcen. Elle est disponible en version électronique et en
papier et tous les articles sont accessibles et téléchargeables gratuitement sur
la Plate forme ASJP, sans frais de publication pour les auteurs.

On y trouve :

- Des articles présentant des résultats de recherche et leurs implications
théoriques et pratiques.

- Des articles présentant des expériences ou des cas concernant des entreprises
ou des marchés, rattachés a un cadre conceptuel de référence et conduisant a
des applications de portée générale.

- Des articles de réflexion et de synthése sur un probléme donné, s'appuyant
sur des concepts connus et des exemples concrets.

- Des articles de synthése bibliographiques pouvant servir de référence aux
chercheurs, enseignants, doctorants et managers.

- Des articles courts de réflexion ou d'opinion pour nourrir un débat ou
formuler des propositions.

La Revue, a comité de lecture national et international, est ouverte pour
recevoir les études et travaux de recherches émanant de tous les chercheurs
du monde entier qui présentent leurs travaux dans I'une des trois langues :
Anglaise, Arabe et Francaise. Elle privilégie les contributions originales,
innovantes, qui reflétent les avancées scientifiques récentes dans le cadre des
recherches conceptuelles et empiriques permettant ainsi de mettre en valeur
les résultats des travaux, et de soumettre a la critique les réflexions et
recherches en économie et gestion.

Cette rigueur a pour objectif de faire de la Revue Maghrébine Management
des Organisations une tribune scientifique reconnue, dont la politique
éditoriale privilégiera la diversité, la tolérance et la rigueur scientifique.

Editeur en Chef de la Revue
Souhila GHOMARI
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LE E- RECRUTEMENT EN ALGERIE:
REALITE ET PERSPECTIVES

Keltouma TAFIANI née BOUFATAH
Faculté des Sciences Economiques
Université Abou Baker Belkaid, Tlemcen ,Algérie
Email : boufatah_keltouma_yassser@hotmail.com
frboufatehkeltouma@ gmail.com

Résumé :

Au cours de ces dernieres années, une des données essentielles de notre époque demeure sans
conteste I'impératif d'une gestion efficiente et optimale des ressources disponibles. Cette réalité s'impose
comme un objectif majeur pour tout responsable a tous les niveaux, Plus qu'a toute autre période de
I'histoire.

L’ Algérie, s'inscrit peu a peu dans cette nouvelle donne ; confronté au défi de développement, elle
tend a créer les conditions en vue d'un afflux des entreprises, qu'elles soient d'origine étrangére ou
nationale.

Dans cet ordre d'idées, les entreprises Algériennes ; qu'elles soient publiques ou privées, occupent
une place particuliére. Et ce, en raison des fonctions qu'elles sont appelées a remplir au sein de la société.

Parmi ces fonctions, celle relative a une meilleure gestion des ressources humaines. A cet effet, le
recrutement du personnel, la gestion des carrieres, la formation, I'évaluation des performances : pour ne
citer que ces éléments, constituent autant de domaines de recherche.

Mots clés : Entreprise — GRH- Recrutement - Performances

5 Wladl) 3)loW e 35,0 OV jzms @) 3] ol bpae 3 Al b Slgrsdl aol 39i S )l o
STV IRt

A ool g )l 3 e 2y ol e ST bl I e el e ) g 1aad sin s
S slgn Ol bl 30 Bll) Oy L) d2d 1) g 6L Berdl (U Bgxlas 3 ¢ Lid] modl s e T L
gy ol gl ol e

805 9 opibsl) nead 4 Olaney (Al 0 ad o . Laal) 30Y1 e )l (3 400 30l s (3 Y s ey
NE LSO POV JP NI RPRNSHRT RS WA [T

3V = Cadogd — 38 50l s — aalil) ekl SLIST)



REVUE MAGHREBINE MANAGEMENT DES ORGANISATIONS Vol.3, N°1:Décembre 2018
ISSN : 2437-0975
EISSN : 2710-818X

1- Introduction :
Dans un monde tres dynamique, ou la mobilité tend a devenir monnaie courante les entreprises

algériennes éprouvent de plus en plus de difficultés & mener une politique de recrutement
efficace, afin d’attirer et de sélectionner les jeunes diplomés. Cependant, cette derniére dispose
de nombreux moyens pour conquérir le marché de la perle rare dont entre autre 1’E-recrutement.
L’E-recrutement est une nouvelle approche du recrutement en ligne qui utilise de nouveaux
concepts communautaires qui ont changé de 1’ére du papier malgré une presse abondante. Il
consiste a gérer les candidatures en utilisant les TIC (technologies de I’information et de
communication), y compris les réseaux sociaux, et aller plus loin que « les jobboards »
classiques. (Par : Bob Khaled 2018)
Utiliser les technologies du web pour toutes les étapes du recrutement, et de I’embauche ensuite:
faire connaitre I’entreprise, attirer les talents, les rencontrer et conduire des entretiens, gérer des
candidatures, évaluer les candidats, puis embaucher ;c’est ce que signifie le e-recrutement.
Problématique :
Est-ce que I’Internet va apporter avec lui un certain nombre de ses valeurs, et notamment les
princes d’égalité et de qualité dans différent domaines tels que la gestion des ressources
humaines et en particulier le recrutement ?
Hypothéses :
Avec Internet, les inégalités dans le recrutement peuvent-elles raisonnablement disparaitre ?
Comment I'Internet permet- il (facilite-il) les rencontres/ échanges pour un recrutement plus
juste?
L’internet permet-elle d’acquérir une haute qualité dans le recrutement ?
Pour élaborer cette recherche nous avons suivi la démarche suivante :

-Définition du e-recrutement,

-L’historique du E- recrutement,

-Le e- recrutement en Algérie,

-Les principaux sites de recrutement utilisés en Algérie,

-Réseaux professionnels les plus connus en Algérie,

-Les entreprises algériennes et I’utilisation des réseaux professionnelles,

-les principaux défis et enjeux auxquels doivent faire face les entreprises algériennes en

matiere de recrutement.

2. Définition du e-recrutement :

2.1. Le e-recrutement : généralement c’est la dématérialisation de la relation employeur-
employé ; il désigne a I’origine les processus de recrutement sur internet, comme 1’ utilisation
d’une plateforme d’emploi généreuse en CV. Elle constituait auparavant le seul outil RH
exploitant le potentiel du web, avec I’email. les Job bords généralistes ou spécialisés (par
métiers ou secteur d’activité), les réseaux sociaux et les plateformes communautaires
professionnelles sont devenus des terrains fertiles pour les chasseurs de téte, responsables des
ressources humaines et cabinets de recrutement. Enfin, pour les recruteurs sachant employer les
meilleures ressources et méthodes dans leurs processus de recrutement?.

1. https://www.manager-go.com/ressources-humaines/e-recrutement.htm.
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Le e-recrutement ou recrutement en ligne n’est autre que la version moderne et numérique de
certaines phases du recrutement traditionnell. L'objectif est de recruter le profil idéal en limitant
les éventuelles erreurs de casting. Ce pendant le digital s'intégre pour démateérialiser certaines
activités et donner I'opportunité aux recruteurs de gagner en efficacité en limitant au maximum
les taches les plus chronophages®.

3. L’historique du E recrutement :

E-recrutement, recrutement 2.0, recrutement 3.0, recrutement 4.0 : quelles différences ?

La digitalisation a profondément bouleversé le processus de recrutement2, ainsi de
nombreuses appellations ont été établies dans ce sens telles que : e-recrutement, recrutement
2.0 et maintenant on parle de recrutement 3.0.et recrutement 4.0 .

3.1.Leweb 1.0

Etant avant tout une vitrine, le contenu web était en majorité créé par des sociétés, par des
institutions. L'utilisateur allait chercher de l'information, information en lecture seule car
échanges et partages n'étaient pas possibles. L'internaute était donc maintenu dans une position
passive de spectateur®.

3.2. Le recrutement 2.0, I'ére sociale

L’internet avait relativement peu modifié¢ les modes de recrutement, Jusqu'au milieu des
années 2000.il avait simplement transformé les annonces papiers en annonces web et les
armoires de CV en documents électroniques partageables. L’arrivée du Web 2.0, avec en
particulier les réseaux sociaux, transforment complétement les processus de recrutement. Une
entreprise ou un candidat géerent aujourd'hui leur identité numérique a travers leur présence sur
des blogs, des réseaux sociaux professionnels (LinkedIn, Viadeo, Facebook, Twitter, des
vidéos...). Le candidat, comme le recruteur, deviennent actifs : le premier en développant son
réseau pour contacter des amis d'amis qui sont susceptibles de I'aider, le second en devenant
animateur de communautés autour de la marque employeur et/ou de la spécialité métier®.
C’est ce qu’explique la figure n°01 suivante :

1. https://www.lalibrenetwork.be/.../la-digitalisation-bouleverse-le-secteur-du-recrutemen.
2 _https://www.researchgate.net/.../303661797_An_Alteration_of_the

3 _https://inbound.lasuperagence.com/.../e-recrutement-recrutement-2.0-recrutement-3.0-..
4 .www.pullseo.com/emails-automatique
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Figure 1 - Web 1.0 /web 2.0 - Hlustration comparative!

3.3. Le recrutement 3.0, I'lnbound Recruiting :

Le recrutement 3.0 introduit davantage de techniques issues du Marketing digital, comme
I'optimisation du taux de conversion, la notion de? Persona, I'envoi automatisé® d'email, tout en
mettant en avant la notion d'expérience candidat, digitale ou non .Ces procédés ont été réunis
au sein d'une méthodologie avec une efficacité redoutable : I'inbound Recruiting®, ou Inbound
Recrutement ;qui est une approche globale (holistique) permettant de donner de la cohérence
aux différents outils utilisés par les recruteurs.

Il se construit sur I’image employeur de 1’entreprise, véhiculée par des supports multiples :
réseaux sociaux, sites RH, présence sur les jobboards... Pas vraiment un changement radical
donc mais plutdt une consolidation de ce a quoi nous assistons déja. Autrement dit, I’intégration
des différents biais de sourcing et de traitement des candidatures a un méme processus. Une
simplification est nécessaire pour gagner du temps, de la précision et augmenter 1’adéquation
entre postes proposés et candidatures recues. Candidatures spontanées et réponses aux annonces
d’un co6té, jobboards de I'autre et bien slir nouveaux outils. Cette cohérence globale dans le
discours (valable aussi entre les différents services commerciaux, communication, marketing,
RH) et dans la méthode doit étre accompagnée d’une plus grande transparence et d’un discours
direct et crédible.

Aujourd’hui ; Les entreprises le savent, recruter de bons profils est capital. De la qualité des
collaborateurs dépend le succés d’un business. Or, depuis quelques années, et sous 1I’impulsion
de nouvelles technologies, le recrutement subit des changements colossaux qui laissent place a

1. https://www.researchgate.net/.../303661797_An_Alteration_of the

2_ https://inbound.lasuperagence.com/.../e-recrutement-recrutement-2.0-recrutement-3.0-..
3_ https://inbound.lasuperagence.com/.../e-recrutement-recrutement-2.0-recrutement-3.0-.. .
4 - https://medium.com/.../linbound-recruiting-une-stratégie-rh-incontournable-42fea0dd.
www.pullseo.com/emails-automatique
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une nouvelle race de recruteurs. Mieux formés aux enjeux actuels, ces acteurs ont compris les
codes du recrutement 3.0.(A.L Publié le vendredi 04 mai 2018 a 17h35 - Mis a jour le lundi 07
mai 2018).Les nouvelles technologies ont transformé le rapport entre entreprises et candidats.
Moins loyaux qu’autrefois.

3.3.1. L'importance de I'inbound recruitment :

Beaucoup de recruteurs souhaitent approcher les "candidats potentiels" par le biais d’une
nouvelle forme de communication : I'inboundrecruitment. Le principe est de diffuser des
messages (photos, vidéos, articles de blog, newsletters...) intéressants, informatifs et
divertissants a destination de talents potentiels, dans le but de renforcer I’image et la crédibilité
de I'entreprise.

3.3.2. Des candidats de plus en plus exigeants

Autre réalité contemporaine du recrutement : I’exigence des candidats vis-a-vis des employeurs.
De plus en plus mobiles, ils ne rechignent jamais a s’expatrier pour avoir acces au meilleur
emploi ou aux meilleures conditions salariales. Ils sont également extrémement sensibles a
I’honnéteté, 1’authenticité, I’intégrité et la transparence des échanges avec les employeurs. Ils
ne souhaitent plus étre en relation avec des entreprises bureaucratiques, mais aiment les
échanges francs, transparents, dignes de confiance®.

3.3.3. Développer sa ""marque de recrutement"

Enfin, pour attirer les meilleurs profils, une entreprise doit également développer sa marque (ou
image) de recrutement, c’est a dire le positionnement et les valeurs qui sont les siennes lors du
choix des collaborateurs, de leur accompagnement ou de leur développement. En effet, ’on
remarque que les entreprises font souvent I’erreur de miser uniquement sur leur nom pour attirer
des profils. Mais aujourd’hui, les candidats sont attentifs a la réputation des entreprises. Pour
propager cette image aupres des candidats, les entreprises doivent utiliser les réseaux sociaux
dans le but de créer des communautés engagées, écouter, discuter et créer un véritable
attachement avec les gens. Twitter, Facebook ou Linkedin qui servent donc a constituer des
gens capables de défendre I’entreprise, en parler, et générer a long termes une envie d’y
travailler.

3.4. Recrutement 4.0 :
Aujourd’hui dans I’ére du recrutement 4.0 1’équilibre employeur-candidat est entrain de

s’inverser : I’entreprise-employeur doit séduire et courtiser ses futurs employés en argumentant,
faisant preuve d’inventivité¢ et d’originalité, notamment dans les secteurs tendus, ou une
véritable guerre des talents s’est instaurée. On assiste a la création de nouveaux postes, de
formations courtes ou de certifications adaptées aux évolutions technologiques rapides... Que
I’on soit employeur ou candidat, chacun cherche a se rendre visible. Les méthodes de sélection
candidats sont empruntées a ['univers de la séduction : speed dating, présentations vidéo en 3
minutes... L’image de marque des entreprises se fait également une beauté digitale pour rester

1 - https://www.lecourrieraustralien.com/entrez-dans-lere-du-recrutement-3-0/
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attractive face & ses concurrents. (Article rédigé par' Dr. Marielle Carsignol Directrice
Associée, ALPHOM ExecutiveSearch).

3.5. L’intelligence artificielle :

Elle est de plus en plus utilisée pour analyser CV et lettres de motivation, dans le but d’effectuer
une premiere sélection parmi les candidats.

Emmanuel Vivier et le HUB Institute proposent chaque jour une sélection des tendances et des
meilleures innovations technologiques National Géographique repousse les limites de
I’innovation au-dela de la VR (réalité virtuelle).

3.6. Des recrutements faits par un robot en Corée du Sud :

Le futur du recrutement sera robotisé. L’intelligence artificielle est de plus en plus utilisée pour
analyser CV et lettres de motivation, dans le but d’effectuer une premiére sélection parmi les
candidats. Certaines entreprises développent également des entretiens robotisés, ou le candidat
fait face a un écran et répond a des questions. Les éléments de réponse, la tonalité de la voix et
les expressions faciales 2 sont analysés. Cette méthode permet un gain de temps mais aussi,
selon les concepteurs, de réduire la discrimination a I’embauche?®.

3.7. le Social Crédit System :

C’est la réponse a la question suivante : Combien* vaut le citoyen socialement? Imaginez une
société ou chacune de nos actions et interactions sociales serait surveillée et notée positivement
ou négativement. L’ensemble de ces évaluations nous confere une note globale, nommée «score
citoyen», qui détermine notre accés a un prét bancaire, un emploi, une école ect ... En effet,
L’objectif est de développer un sentiment de confiance a travers la nation et construire une
culture de la sincérité. La participation a ce systeme est actuellement facultative, mais sera
obligatoire en chine dés 2020.

4. Le E- Recrutement en Algérie :

4.1. Les principaux sites de recrutement utilisés en Algérie :

Les entreprises algériennes voient leurs annonces mises en avant sur la nouvelle fonctionnalité
de recherche d'emploi de Google ; ce qui leur permettra de toucher plus de candidats a travers
toutes les régions du pays.

Les sites les plus utilisées par les entreprises algériennes sont :

4.1.1. Emploitic.com :
Qui est un portail internet professionnel dédié a I'emploi et au recrutement en Algérie, congu
pour faciliter la recherche d'emploi aux candidats et permettre aux recruteurs de trouver les

1. https://alphom.com/recrutement-4-0-ou-en-est-on/2521
2

3 _ https://paperjam.lu/article/news-des-recrutements-faits-par-un-robot-en-coree-du-sud 9 www.lefigaro.fr >

Tech & Web
4
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profils recherchés dans les plus brefs délais et un partenaire de Google pour optimiser la
recherche d'emploi en Algérie. Selon une Déclaration de Tarik Metnani. Co-fondateur
d'Emploitic.com

« En tant que leader du recrutement en Algérie, Emploitic.com a pour mission de connecter
les talents et les entreprises ou qu'ils soient , de collaborer avec Google pour optimiser la
visibilité des annonces Emploitic.com via la nouvelle fonctionnalité de recherche d'emploi sur
Google ».

Emploitic, un partenaire de choix de Djezy , Arab Bank corporation et la Société Alliance
Assurances :

Selon un responsable de djezyEmploitic c’est le bon choix pour un e- recrutement efficace en
disant : « Sincerement j'ai hésité longuement avant de déposer mon témoignage,car a mon sens
Emploitic est payé pour ce qu'il fait.Nous avons entre temps travaillé avec d'autres sites qui
étaient payés eux aussi,mais nous n‘avons pas retrouvé les notions d'écoute,efficacité et
professionnalisme de ce site. il se caractérise par le sens de créativité et d'innovation».

Et selon un responsable de arab banks corporation, Tout recruteur cherche a allier efficacité et
rapidité lors d’une opération de recrutement. Pour ce faire, Emploitic est vraiment un partenaire
de choix de par la diversité et la qualité des solutions proposées mais également de par le grand
professionnalisme dont fait preuve 1’ensemble de son équipe.

Sans oublier ’opignon de M.Rabah Directeur des Ressources Humaines de la societe Alliance
Assurances qui a dit que dans un marché du travail qui demeure trés instable, notre plan de
recrutement pluriannuel touche 1’ensemble des fonctions quelles soient techniques ou supports.
Nous faisons appel a des organismes privés tels qu’emploitiC qui est un sérieux partenaire et
avec lequel nous langons régulierement des campagnes de recrutement.Les postes que nous
recherchons sont liés aux métiers de base du secteur des assurances ainsi qu’aux autres
fonctions (Commercial, RH, finances et comptabilité, IT,...). Emploi tic se caractérise par le
sérieux et la fiabilité des solutions proposées a divers entreprises.

Mr Tarik Metnani co-fondateur d’Emploi tic. Déclare :

« En tant que leader du recrutement en Algérie, Emploitic.com a pour mission de connecter les
talents et les entreprises ou qu’ils soient. « Nous sommes heureux de collaborer avec Google
afin d’optimiser la visibilité des annonces Emploitic.com via la nouvelle fonction de recherche
d’emploi sur Google »

Pour cela, les sociétés ont développé des plateformes interactives sur leurs sites institutionnels
(espaces carriére ou sites! carriéredédiés) pour promouvoir la candidature en ligne

4.1.2. Ouedkniss :
L'utilisation de ce site Internet implique I'acceptation des genérale set du réglement sur le
Respect de la vie privée .

1_11https://inbound.lasuperagence.com/.../e-recrutement-recrutement-2.0-recrutement-3.0-...
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Emploi Partner est une entreprise experte du e-recrutement agréée par 1’Etat qui propose des
solutions de Sourcing et de Recrutement innovantes pour accompagner ses clients dans leurs
projets de développement RH..

4.1.3. Réseaux professionnels les plus connus en Algerie :

LinkedIn : C’est le premier réseau professionnel au monde. Il permet aux recruteurs de :

- trouver des candidats qui ont déja des profils et CV sur le réseau et d’étre vu en tant
qu’organisme.

-évaluer, constituer et entretenir son propre réseau selon les domaines et les besoins.

Il faut simplement faire une recherche sur LinkedIn avec des mots clés que ce soit avec un
compte basic qui donne accés a 100 profils ou un compte payant pour 500 profils.

Viadeo : il est moins utilisé par rapport a LinkedIn. 1l est spécialisé dans la constitution de
réseaux professionnels et interprofessionnels®.

Pour ce qui est des réseaux sociaux, il est vivement reconnu que Facebook représente une mine
d’informations et de sources. Presque toutes les personnes que nous connaissons ont un compte
Facebook régulierement utilisé, c’est pour cela que les recruteurs 2.0 prétent une grande
attention a ce réseau social. Facebook Apps : . Il a presque le méme principe que les autres
réseaux professionnel seulement que Le recruteur 2.0 utilise cet outil pour inviter les
chercheurs d’emploi a remplir leurs CV et informations personnelles et Parmi les applications
les plus connues, on trouve : BeKnown, BranchOut, Talent.me, Glassdoor, Work4Labs.

C’est une agence de communication en RH qui a quitté le site mondial de I’emploi « Monster»
et lancé ses propres applications Facebook : Work4Us et Job For Me. C’est une start-up
mondialement connue, fondée en 2010 et spécialisée en recrutement. Par un espace carriere
Facebook, elle permet aux employeurs d’atteindre des candidats et d’économiser la création
d’un site internet?.

Twitter : ** Selon un rapport Médiamétrie de 2016, Twitter comptabiliserait plus de 330
millions d’utilisateurs actifs mensuels a travers le monde "3, Il est devenu un réseau
permettant aux recruteurs de publier leurs offres d’emplois par des « Tweets » contenant des
mots clés (intitulé du poste, lieu), accompagné par des hyperliens et d’insérer des Hashtags « #
» (#recrutement, #emploi, #freelance, #manager,

#distributeur).*

4.1.4. Quelques statistiques relatives °:

Les résultats du sondage électronique, réalisé en octobre dernier par Webdialna, font ressortir
que 76,7% des personnes interrogées se connectent plusieurs fois par jour, dont 55% d’entre
elles passent plus de 3h sur leur ordinateur. 72,6% utilisent les moteurs de recherche, 60% ont
entre 20 et 35 ans et 63,4% sont des universitaires. Méme si les PME/PMI représentent plus de
35% du total des entreprises utilisant Emploitic, les recrutements realisés par ces dernieres

1. https://inbound.lasuperagence.com/.../e-recrutement-recrutement-2.0-recrutement-3.0-...Work4Labs
2 - www.dziri-dz.com/le-recrutement/

3 .13 https://www.digitalrecruiters.com > Blog » Conseils recrutement

4 .14 www.dziri-dz.com/le-recrutement/

5 -https://www.liberte-algerie.com/actualite/le-e-recrutement-progresse-en-algerie...
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représentent 13% du total des recrutements sur Emploitic en 2012. Les grandes entreprises
algériennes ont réalisé 44% des recrutements et les multinationales 35%. Les entreprises
publiques sont de plus en plus nombreuses a recruter sur Internet. Par secteur d’activité, les
services occupent la lre.position, en matiere de recrutement et affichent une forte croissance,
passant de 12% des recrutements en 2010 a 18% en 2011, puis 27% en 2012. Le secteur de
I’industrie arrive en 2e place avec 22%, juste avant le secteur du commerce et de la distribution
avec 20% des recrutements. (créé en 2002), il met en relation les candidats et les recruteurs.
Simple, rapide et efficace. EmploiNet permet aux candidats d’accéder simplement a des milliers
d’offres d’emploi dans tous les domaines et pour tous les niveaux,

Emploitic.com : Créé en avril 2006 a travers le dispositif ANSEJ , aujourd’hui il se positionne
comme le leader du recrutement sur Internet en Algérie.

Emploitic est un organisme de placement des travailleurs agrée par I’Etat et I’ANEM. Il est
aussi membre d’une alliance Internationale « The Network » regroupant les plus importants
sites emploi dans 135 pays.

Pas moins de 66% des annonces d’emploi enregistrées ont été diffusées sur

Internet, contre seulement 34% sur la presse écrite, selon “un bilan de I’année 2012 en matiére
de recrutement sur le Web en Algérie” publié par

Emploitic.com, leader du recrutement sur Internet. Le e-recrutement, semble s’incruster, petit
a petit, dans les pratiques de recherche et d’offres d’emploi. Le service Veille d’Emploitic.com
a enregistré, en 2012, un total de plus de 15 000 annonces d’emploi publiées sur les plus
importants supports médiatiques, presse et Web (12 médias suivis quotidiennement : 6 sites
Internet et 6 quotidiens nationaux). “La tendance notée depuis ces trois derniéres années n’a
fait que se confirmer, reléve le portail de recrutement, soulignant “une trés forte croissance des
annonces d’emploi sur le Web passée de 20% en 2009 a 40% en 2010, puis a 60% en 2011
Le bilan de 2012, sixieme année d’exercice de Emploitic.com, fait ressortir que le site a été
visité par un nombre cumulé de pas moins de 8 millions de visiteurs pour un nombre total de
50 millions de pages vues.Le nombre de candidatures envoyées a travers le site dépasse 800
000 en réponse aux 7 831 opportunités d’emploi diffusées. Emploitic explique ce dynamisme,
entre autres, par une nette progression du nombre d’internautes en Algérie : selon les données
de la Banque mondiale, au 31 octobre 2012, le pourcentage des utilisateurs d’Internet par
rapport a la population totale est passé de 0,49% en 2000 a 14% en 2011. La BM ajoute que le
nombre d’internautes en Algérie devrait dépasser les 5 millions en 2013. Les résultats du
sondage électronique, réalisé en octobre dernier par Webdialna, fait ressortir que 76,7% des
personnes interrogées se connectent plusieurs fois par jour, dont 55% d’entre elles passent plus
de 3h sur leur ordinateur. 72,6% utilisent les moteurs de recherche, 60% ont entre 20 et 35 ans
et 63,4% sont des universitaires. Méme si les PME/PMI representent plus de 35% du total des
entreprises utilisant Emploitic, les recrutements réalisées par ces derniéres représentent 13% du
total des recrutements sur Emploitic en 2012. Les grandes entreprises algeriennes ont realise
44% des recrutements et les multinationales 35%. Les entreprises publiques sont de plus en plus
nombreuses a recruter sur Internet. Par secteur d’activité, les services occupent la 1re position,
en matiére de recrutement et affichent une forte croissance, passant de 12% des recrutements
en 2010 a 18% en 2011, puis 27% en 2012. Le secteur de I’industrie arrive en 2e place avec
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22%, juste avant le secteur du commerce et de la distribution avec 20% des recrutements. En
4e position, se classe le secteur banques et assurances, “trés compétitif et en pleine croissance
avec un déploiement des entreprises et I’arrivée de nouveaux acteurs sur le marché”. En 2012,
comme en 2011, un emploi sur trois a concerné les métiers lies au développement des affaires,
au commercial et a la relation client. Viennent ensuite tous ceux liés a I’industrie, la production
et I’ingénierie avec 15% des recrutements. En 3e position, se placent les métiers de la
comptabilité et des finances avec 12% des postes. Les recrutements restent concentres dans les
wilayas du Centre avec plus de 80% des offres d’emploi. Les 20% restants sont répartis entre
I’Ouest, I’Est et le Sud. Tous les profils sont concernés par le e-recrutement, des débutants
jusqu’aux cadres dirigeants ; témoignant de la maturit¢ du média. Aussi, plus de 51% des
recrutements concernent des candidats avec un niveau d’étude bac+4, et 28% avec un niveau
bac+5 et plus. Les niveaux de technicien a technicien supérieur (bac+2, bac+3) sont concernés
par 18% des recrutements sur Emploitict.

5. Quelles sont les entreprises qui utilisent les réseaux sociaux en Algérie? ?
Née récemment (il y a 3, 4 années), en Algérie l'utilisation des réseaux sociaux par les
entreprises est une pratique qui est nouvelle généralement ces entreprises sont classées en trois
catégories :

En premier lieu : On retrouve les entreprises qui activent dans des secteurs fortement
concurrentiels tels que la téléphonie et I'automobile. Ces derniéres ont été les premiéres a
s'intéresser aux réseaux sociaux comme un moyen de communication avec les consommateurs,
en l'occurrence les multinationales Djezzy et Nedjma. On retrouve aussi l'acteur local Mobilis.
Les constructeurs automobiles quant a eux ils y sont tous. Depuis peu, on retrouve de plus en
plus les entreprises appartenant au secteur agroalimentaire, autrefois réticentes du fait que les
médias sociaux, en particulier Facebook, n'étaient pas encore considérés comme étant des
canaux de communication mais plutét des médias de divertissement, c'est donc une question de
cible.

C'est aussi une question de retour sur investissement «ROI» qu'il n'était pas possible de
quantifier, jusqu'a ce que les chercheurs du domaine des médias sociaux aient élaboré des
indicateurs tels que le taux d'engagement (nombre de «like» sur les publications, nombre de
commentaires, partage de I'information,...),

- La deuxieme catégorie : C'est le cas des petits commerces de proximité (restaurants, artisans,..)
qui cherchent a constituer une base de fans leur permettant de se faire connaitre, de lancer des
promotions .Apparemment ce sont des professionnels qui n'investissent pas les mémes moyens
que les multinationales, mais qui ont compris que ces réseaux peuvent constituer un moyen de
communication efficace et peu colteux. Ainsi, des agences ont été créées a l'image de
Med&com pour aider les entreprises a gérer leur présence sur le web. C'est un nouveau métier
qui est né, aucune école ne forme aux métiers des médias sociaux, chez Med&com; des

1 https://www.liberte-algerie.com/actualite/le-e-recrutement-progresse-en-algerie.../1
2 - «L'utilisation des réseaux sociaux par les entreprises a donné naissance a de nouveaux métiers» Nassim
Lounes. Co-fondateur et général manager chez Med&com Hind Slamani Publié dans El Watan le 18 - 03 — 2013.
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passionnés, des profils ayant déja des blogs, des espaces fan page, des forums exigeant des
conditions de travail favorables .
- La troisieme catégorie : Ce sont des institutions et autres organisations a but non lucratif. Les
hommes et partis politiques ont déja commencé a s'intéresser aux réseaux sociaux, certains ont
une stratégie sur ces réseaux, un réel travail a été fait lors de la derniére campagne électorale en
termes de recrutement de fans, de reportages vidéos, de photos... Que ce soit Facebook ou
Youtube, cette population représente un relais d'information trés important. Les associations
telles que Nes EI khir sont également présentes sur les réseaux, leur permettant de promouvoir
des actions caritatives ou de bienfaisance.
Cependant, les organisations étatiques sont presque totalement absentes. On peut imaginer le
ministere de I'Intérieur qui adopte ce type de communication dite «one to all», en rendant
accessible en ligne la consultation du dossier & constituer pour avoir un passeport, I'information
serait diffusée une seule fois, mais ce sont des milliers voire des millions d'utilisateurs qui
auront acces a celle-ci.
Les questions qui se posent sont :

- Les réseaux sociaux sont-ils rentables pour les entreprises ?
Cela dépend de la stratégie que de la nature de I'activité de I'entreprise. Quand un opérateur
mobile lance une offre ou une promotion et que celle-ci est diffusée sur les réseaux sociaux, il
peut facilement atteindre des milliers de personnes. Les réseaux sociaux présentent aussi un
avantage par rapport aux autres medias du fait de la viralité de I'information. En effet, avec 300
amis par profil en moyenne sur Facebook, on peut imaginer la vitesse de propagation d'une
information.
Remarque : pour le cas des marques haut de gamme qui travaillent sur I'image, ce n'est peut-
étre pas sur Facebook gu'elles doivent aller.
Le web est ainsi présent dans la vie des Algériens directement ou indirectement. Toutefois, il ne
faut pas oublier que nous visons aussi des influenceurs qui peuvent voir des publicités et en
parler a leurs parents par exemple.
- Selon les résultats de I'étude Webdialna, les internautes du web algérien sont une population
jeune.( Prés de 60% sont agés de 20 a 35 ans, c'est aussi une population a dominance masculine
(68,3% d'utilisateurs hommes contre 31,7% femmes), ayant un niveau universitaire a hauteur
de 63,4%. Les internautes sont basés essentiellement au centre du pays avec 50% d'utilisateurs).
En faite ; cette population ne constitue pas forcément la cible de toutes les entreprises. En effet,
c'est la question de cible. Un constructeur de machines agricoles par exemple n'a aucun intérét
a aller sur Facebook du fait que sa cible a plus de 40 ans, c'est une population rurale qui n'a
peutétre pas d'acces a internet. Toutefois, cela ne I'empéche pas d'avoir un site web et pourquoi
pas étre present sur le réseau Linkedin. Il est clair qu'on ne peut pas vendre n'importe quel
produit ou service sur Facebook, mais chaque marque a sa place sur les médias sociaux et il n'y
a pas que Facebook sur le web.
-Qu'en est-il de la stratégie de Med&com sur les médias sociaux ? Apropos de cette stratégie
sur les médias sociaux, la cible est trés restreinte, I'essentiel de la communication ne va pas vers
le grand public mais plutdt vers les clients, vers des étudiants ou des passionnés de
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webmarketing. fan page compte 500 personnes, mais ce sont de vrais passionnés par le
domaine, ils interagissent, le taux d'engagement est donc trés éleve.

le travail est beaucoup sur I’image que sur la capacité a captiver les talents.

-Est-ce que le fait de constituer des réseaux internes a I'entreprise est une pratique courante ?
Plusieurs raisons poussent les entreprises a adopter de telles pratiques, a savoir le renforcement
de la culture d'entreprise et aussi pour isoler son réseau social du reste du web pour des raisons
de confidentialité, d'efficience et d'efficacité. Certaines entreprises bloquent I'acces a Facebook
depuis le lieu de travail pour des raisons de productivité.

6. les principaux défis auxquels doivent faire face les entreprises algériennes

en matiere de recrutement :

L’économie algérienne est orientée vers les services. Pour créer de la valeur, ses acteurs
s’appuient essentiellement sur les ressources humaines. Les compétences intellectuelles sont
donc disputées. Ingénieur, expert-comptable, diplémé en droit, professionnel de la finance,
spécialiste des technologies de I’information et de la communication... Les tétes bien pleines
sont recherchées plus a I’avenir. Pour grandir et faire face a cette situation, les entreprises
algériennes doivent s’inscrire durablement dans cette guerre des compétences. Et doivent donc
s’adapter pour attirer chez elles les meilleurs talents, et notamment les membres des jeunes
générations, les plus a méme de les soutenir a travers les étapes de transformation digitale par
lesquelles elle devra inéluctablement passer.

7. Comment les ressources humaines doivent-elles appréhender ces defis ?
En quelques années a venir, le recrutement va fondamentalement changer. Les meilleurs
candidats auront le plus souvent I’embarras du choix. C’est désormais a I’entreprise de séduire,
plus qu’au candidat d’espérer. Les responsables du recrutement doivent donc adopter de
nouvelles tactiques. C’est un vaste chantier, qui ne se limite pas aux étapes de recrutement.
Demain, les entreprises qui parviendront a convaincre seront celles qui proposeront une plus
grande flexibilité dans 1’organisation du travail — horaire adapté, meilleur équilibre entre vie
professionnelle et vie privée, autonomie et transparence accrues, perspectives d’évolution grace
a la formation continue. Ces éléments, propres a l’organisation de I’entreprise, doivent
permettre de renforcer la marque employeur. Et c’est aux ressources humaines, le plus souvent,
qu’il appartient de la mettre en ceuvre et de I’entretenir. Une marque employeur forte constitue
désormais le principal levier d’attraction des talents.

8. Comment la technologie peut-elle aider les ressources humaines a attirer les bons
candidats ?

Les ressources humaines doivent désormais mieux appréhender les canaux de communication,
et notamment le site Internet et les meédias sociaux, fortement scrutés par les jeunes candidats.
Il faut de cette manicere faire ressentir les valeurs vécues au sein de I’entreprise a 1’extérieur.
L’entreprise, sa culture, ’ambiance qui y régne doivent étre directement perceptibles via ces
canaux. Accessoirement, tous ces éléments renforceront la fierté des employés a faire partie de
’organisation et contribueront a retenir les talents.
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La communication, en amont des démarches de recrutement, doit donc étre soignée, afin
d’inciter les talents a venir rencontrer 1’entreprise.

9. quels sont les défis a prendre en considération et comment les outils
digitaux permettent-ils de les relever au ceceur du processus de recrutement
méme ?

La qualité de relation établie, au-dela du premier contact, sera aussi évaluée par le candidat tout
au long du processus de recrutement. C’est a un jeu de séduction que doivent désormais se plier
les responsables du recrutement. A eux d’étre a I’écoute des attentes, des souhaits, des
contraintes, d’en tenir compte dans la mesure du possible, afin d’établir un climat de confiance.
Il est aussi essentiel de mettre en ceuvre une communication réactive a chaque étape du
processus de recrutement, avec des messages personnalisés, sans quoi le candidat, courtisé, aura
vite fait d’aller voir ailleurs. Pour soutenir les recruteurs dans leur démarche, des outils
technologiques! dédiés au recrutement existent. Ils permettent I’envoi automatique d’e-mails
personnalisés, d’invitations, 1’agrégation des notations, la gestion automatisée des taches. Ces
solutions permettent d’augmenter la réactivité et la qualité du recrutement. En Algérie ces
procédures ou plus exactement ces solutions sont loin d’étre pratiquées sauf dans des situations
exceptionnelles (secteur privé et rarement le secteur public).

10. Comment bien appréhender I’ensemble de ces enjeux ?
Plus largement, c’est la fonction RH qui doit étre digitalisée. De nombreuses taches
chronophages, le plus souvent purement administratives, méritent d’étre automatisées. Liberés
de ces fonctions, le gestionnaire des ressources humaines et les responsables du recrutement
pourront se concentrer sur des missions a plus forte valeur ajoutée, comme le renforcement de
la marque employeur, la mise en ceuvre d’une organisation plus flexible.

11. Conclusion

L'e-recrutement est devenu incontournable pour les entreprises a la recherche de nouveaux
talents. Les recruteurs et les services RH ont di s'adapter afin d'optimiser ses nouveaux canaux
et en tirer le meilleur parti possible. Le recrutement digital a soufflé un vent de dynamisme dans
le secteur des RH, et réajusté I’équilibre entre employeur et candidat.

Les avancées technologiques ont permis aux entreprises d’aborder la question du recrutement
differemment. Grace aux réseaux sociaux, elles peuvent désormais cibler des candidats qui
correspondent mieux a leurs critéres. Quand 1’heure de la décision est venue, les entreprises
n’hésitent plus désormais a s’appuyer sur des logiciels qui les aident & prendre leur décision
finale alors. Nous sommes a I’heure du recrutement 2.0.

En faite ; La discrimination a I'embauche n'est pas I'apanage du recrutement 2.0, mais les
réseaux sociaux, qu'ils soient en ligne ou non, excluent les populations qui n'y ont pas acces.
Apres ce petit historique du recrutement digital, certains haussent peut-étre encore les épaules
en se disant que s’il existe un secteur qui doit rester « humain », c’est bien le recrutement !

1 - https://talentaddict.com/blog-post/relever-les-defis-du-recrutement-avec-le-digital/
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Rassurez-vous, une sélection de votre profil par un algorithme n’empéche aucunement un
entretien en face a face. Ce dernier n’a d’ailleurs pas disparu, loin de 1a !
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Résume :

Les nouvelles technologies de I’information et de communication (NTIC) est aussi appelées les
technologies de I’information et de la communication, en anglais information and communication
technology, ICT)se voit son apparition dans les entreprises a partir de la fin des années soixante, ce qui
a bouleversé le mode du management des ressources humaines, notamment les méthodes de
recrutement dans la recherche des compétences suite a un long processus de développement et de
modernisation. Dans la présente communication, nous allons clarifier 1’évolution des NTIC et la
définition des concepts NTIC et SIRH, typologie NTIC ainsi que leurs impacts sur le management des
ressources humaines et de la fonction RH.

Mots clés: E-GRH, E-recrutement, FRH , Ressource humaine ,SIRH Algérie.

Abstract:

The new information and communication technologies (ICT) is also called information and
communication technologies (ICT), and its emergence in companies from the end of the years
sixty, which upset the mode of the management of the human resources, in particular the
methods of recruitment in the search for the competences following a long process of
development and modernization. In this paper, we will clarify the evolution of NICTs and the
definition of NICT and HRIS concepts, ICT typology and their impact on the management of
human resources and the HR function.

Keywords: E-HRM, E-recruitment, HRF, Human resource, HRIS Algeria.

1. Introduction :

Les evolutions technologiques de ces dernieres années, telle que I'évolution constante
d'Internet, et notamment l'apparition des NTIC (Nouvelles Technologies de I'Information et
de la Communication) sur le marché de I'emploi ont eu pour effet de modifier le paysage du
recrutement et de répondre aux nouvelles attentes des recruteurs.

Les NTIC ont bouleversé I’activité économique et le fonctionnement des sociétés : business,
communication, publicité,...etc., toutes les activités de l'entreprise ont pris le train en marche
du Web. La fonction des ressources humaines (RH) n'a pas échappé a cette regle, tels que:
recrutement, gestion des carrieres, ... ont rapidement investi sites Internet et intranet.

Suivant la progression d'utilisation d'Internet, le e-recrutement devient incontournable pour

15


mailto:belkhadem.bahria@univ-oran2.dz
mailto:benchouk.amel@univ-oran2.dz

REVUE MAGHREBINE MANAGEMENT DES ORGANISATIONS Vol.3, N°1:Décembre 2018
ISSN : 2437-0975
EISSN : 2710-818X

les entreprises qui veulent évoluer leurs activités et de profiter pleinement des atouts de cet
outil.

2.La définition du concept de gestion des ressources humaines électronique

(E- GRH) :

Nous assistons a la numérisation de la gestion des ressources humaines dans les organisations
avec le réseau Internet. L’utilité réelle ou percue des NTIC et leur utilisation par les salariés et
les managers ne peuvent étre ignorées par les professionnels des Ressources Humaines (RH).
Cela modifie profondément le contexte dans lequel la fonction se déploie. La nécessité
d’adapter le développement de celle-ci a la stratégie de 1’organisation suscite également un
processus d’évolution. Le contenu méme de la fonction RH est modifié et I’on voit émerger
ce qu’on peut appeler la gestion des ressources humaines électronique ou e-GRH. Le « e »
que l’on accole depuis quelques temps déja a de nombreuses activités de gestion (e-
commerce, e-marketing etc.) vient de faire une nouvelle conquéte : la gestion des ressources
humaines. La gestion des ressources humaines électronique est apparue a la fin des années 90
aux Etats-Unis. Elle désigne tout ce que les nouvelles technologies de I’information et de la
communication peuvent apporter a la gestion des ressources humaines (Stephane, juin,2010) .
Elle fait appel a des technologies aussi diverses qu’Internet, Intranet, les bases de données, les
systémes experts et tous les systémes d’information visant a gérer les ressources humaines
dans I’organisation.

La gestion des ressources humaines électronique se décline en sous-domaines tels que le
recrutement en ligne, la formation, la gestion des carriéres et des compétences par
Internet.

2.1 Le contenu du concept :

L’e-GRH est le recours aux technologies de l’information et de la communication pour
optimiser les processus RH sur les étapes qui caractérisent la vie d’un salarié dans
I’organisation : recrutement, gestion sociale, paie, gestion des compétences (carriére,
formation), départ du salarié, retraite. Cela permet d’automatiser les procédures, d’accélérer
les délais et, enfin, de faciliter la diffusion de 1’information. Tout cela constitue une
amélioration importante des prestations proposées par rapport a la situation antérieure. Les
technologies de I’information apparaissent alors comme une source potentielle d’avantage
compétitif dans la Fonction Ressources Humaines (FRH) (AiSA).

3. Les aspects de la fonction ressources humaines influencés par les NTIC :
Les technologies de I’information et de la communication modifient le contexte dans lequel
évolue la fonction ressources humaines. La nécessité d’adapter le développement de la FRH a
la stratégie de 1’organisation fait apparaitre un besoin d’alignement stratégique qui suscite un
processus d’évolution de la gestion des ressources humaines. Le contenu méme de la FRH est
modifié et I’on voit émerger de nouvelles applications.

e Les applications administrative et informationnelle des NTIC

La gestion administrative est la partie de la gestion des ressources humaines qui a
considérablement évoluée avec I’introduction des NTIC dans la GRH. Avant
I’informatisation, elle occupait plus de la moiti¢ du temps des gestionnaires a cause des taches
répetitives. En outre, les NTIC permettent un meilleur traitement des données RH par une
communication en temps réel.
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v’ La gestion administrative par les NTIC : la gestion administrative des ressources
humaines évolue de facon significative par le biais des NTIC notamment de 1’informatique de
décision et de I’informatique transactionnelle. Elles permettent ainsi de réaliser des taches en
ligne telles que la gestion des congés, les notes de frais et la mise a jour du fichier du
personnel.

v" La communication au moyen des NTIC : La communication interne sert a organiser et
gérer les flux d’informations qui circulent a I’intérieur de I’organisation. Les TIC permettent
une diffusion claire et efficace de I’information. Au niveau de la DRH, les informations
concernées sont les documents de référence comme la documentation juridique, les
documents de travail

Communs a plusieurs personnes, la gestion des candidatures. Il existe également la gestion
des compétences dotée d’un moteur de recherche permettant de retrouver un savoir-faire
enfoui dans les fichiers des salariés de 1’organisation. Ce sont aussi les tableaux de bord
alimentés automatiquement par le systéme de gestion des RH et publiés dans les parties de
I’Intranet réservées au personnel de la DRH.

L’Intranet met tous les acteurs et partenaires de I’entreprise en situation de communiquer.
Ces outils de communication se déclinent en plusieurs types :

» D’abord, la communication individuelle dont 1’outil est le courrier électronique (e-
mail) : qui permet a deux individus d’échanger des informations et méme des fichiers
informatiques de maniére quasi privée. A la différence d’Internet, I’intranet assure la
confidentialité des messages grace a 1’utilisation d’outils de sécurisation comme le cryptage
des données et la diffusion de clé d’identification des correspondants, indispensables aux
échanges de messages dans un environnement professionnel ;

» Ensuite la communication de groupe se traduit par la mise en place et I’utilisation de
forums électroniques ou conférences virtuelles. Elle consiste a la mise en place d’un
serveur a acces sécurisé qui permettra aux différents collaborateurs d’un méme service de
disposer d’un espace de dialogue et d’échange de documents réservés a 1’activité d’une équipe
de collaborateurs travaillant sur un méme projet.

> Certaines organisations ouvrent leur systeme de communication a tous les salariés, y
compris aux syndicats. La communication par le réseau informatique est un moyen de
revendication et de participation des salariés. En effet, elle a deux caractéristiques : une large
diffusion des discussions médiatisées par 1’outil informatique et un coté facilitateur pour la
formation de groupes d'influence. Ainsi, ce mode de communication peut augmenter le
pouvoir de négociation collectif des salariés. A I’inverse, il ne crée parfois que l'apparence de
la participation et provoque tensions et conflits. Pour certains auteurs (Stephane, juin,2010, p.
11) , les nombreux moyens de communication (journal d’entreprise, forums, etc.) sont utilisés
de fagon complémentaire. En plus de la communication, il y a la formation et le recrutement
qui sont transformés par les nouvelles technologies.

4-Le systeme d’information des ressources humaines (SIRH)

Le SIRH peut étre défini comme : « un réseau informatique privé, a l’intérieur d’une
organisation, qui utilise les protocoles de communication et les technologies du réseau
internet » (FRANK Bournois, 2007) .

Il est aussi défini comme :« est une procedure de collecte, stockage, restauration et validation
des données sur les ressources humaines, les activités du personnel et les caractéristiques des
unités organisationnelles dont une entreprise en a besoin. Il n’a pas d’étre complexe, ni méme
informatisé. Il comprend également les gens, les formes, les politiques et procédures, et les
données ». (BOURDEA, 2001) Le SIRH est un systeme intégré qui regroupe des applications
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et des bases de données informatiques dédiées a la gestion des ressources humaines de
I’entreprise, pour le stockage, le traitement, la distribution des informations au regard des
ressources humaines de 1’organisation, et cela dans 1’objectif d’étre compétitif, de centraliser
les données et la conduite des changements.

4-1 Les enjeux du SIRH

Mettre en ceuvre un SIRH est un choix stratégique, la décision de développer le SIRH de
I’entreprise se justifie par rapport a un contexte de changement et a des circonstances par les
parties prenantes, notamment les concepteurs et les usagers finaux, on peut regrouper les
enjeux du SIRH en trois (03) axes principaux comme suit : (QUELENNEC, 2007).

v Prendre en compte les contraintes internes et externes : les contraintes Iégales ou
reglementaires, peuvent influencer sur les entreprises pour mettre en place un SIRH ou
I’actualisation du systéme existant pour répondre aux nouveaux défis. Dans un contexte de
mondialisation, 1’entreprise a multiple entités doit uniformiser ses pratiques RH et avoir un
SIRH global performant.

v Identifier les enjeux manifestent: Jean- Marie PERETTI distingue quatre différentes
motivations et problématiques face a la décision de mise en place d’un SIRH, elles sont
présentées comme suit:

v’ Optimisation des processus RH ; les professionnels RH doivent adapter leurs pratique
aux nouvelles régles de concurrence modifiée par les NTIC et I’internet, dont I’objectif étant
de gérer les savoirs, faciliter la diffusion des connaissances et I’attraction des compétences,
qui est devenue la clé de voute de la compétitivité d’une entreprise.

v' Mondialisation et centralisation des données ; dans la nécessité de mettre en place des
procédures d’harmonisation des outils en interne, les pratique RH doivent répondre au logique
mondiale et locale. Et aussi, doit disposer d’une vision globale pour accompagner la stratégie
de Dl’entreprise et choisir un SIRH capable de centraliser les données, dans le but de
coordonner les activités du groupe. -Responsabilisation des acteurs avec une politique de
transparence : le SIRH doit décentraliser vers les sous directions opérationnelles et d’avoir
une ouverture a I’extérieur. Ainsi les salariés accedent eux méme a leurs fichier et de fournir
des services sous forme de rapport d’information aux clients interne et externe.

v' La performance et le recentrage de la fonction RH : la maitrise des flux
d’informations apportent un gain de productivité et de réduction des délais grace au choix
d’un outil informatique performant de pilotage RH qui permettra de se libérer de taches
fastidieuses, répétitives et montrer une réelle transparence a tous les acteurs, d’accroitre la
production administrative du service RH et d’offrir la possibilité de passer plus de temps sur
des tache a une valeur ajoutée.

> Repérer les enjeux cache : mettre en place un SIRH entraine un recentrage sur les
compétences et une modification du pouvoir, participent donc a I’évolution de la fonction RH
et renouvellement des réles et des missions des managers dans I’entreprise. Qui subsiste, dans
la décision de mise en place d’un SIRH, Des enjeux cachés se présentent comme suit:

v Un enjeu de pouvoir : un SIRH doit permettre d’accroitre la productivité et d’améliorer
I’efficacité en aidant le gestionnaire de prendre des décisions RH éclairées en ligne avec la
stratégie de I’entreprise, en instaurant un mécanisme de controle, d’évaluation de 1’évolution
du personnel et d’intégrer la planification RH a celle de I’entreprise. Par le SIRH, la fonction
RH devient incontournable dans les processus de management et accroit son pouvoir. La
direction va donc pouvoir compter sur un « Business Partner » essentiel. (FRANK Bournois,
2007, p. 333)

Un enjeu de crédibilité : le SIRH doit démonter le role méconnu de fonction RH qui se
trouve au cceur des impacts générés par intranet, dans 1’amélioration de la qualit¢ des

18



REVUE MAGHREBINE MANAGEMENT DES ORGANISATIONS Vol.3, N°1:Décembre 2018
ISSN : 2437-0975
EISSN : 2710-818X

informations RH ; d’une plus grande implication du personnel dans la gestion de
I’information liée au processus de GRH, avec notamment le développement du self-service.
(FRANK Bournois, 2007)

4.2 L’impact du SIRH sur la fonction ressource humaine :

L’introduction des TIC permet aux SIRH d’intégrer une large gamme de nouveaux services
qui permet a la fonction RH d’étre un acteur de la réussite des initiatives stratégiques de
I’entreprise. (FRANK Bournois, 2007) ces impacts sont présentés comme suit :

% La gestion de la paie et ’administration du personnel Les entreprises possedent un
module SIRH administration du personnel-paie. Par I’automatisation de la paie, la mise a jour
des mouvements et affectation, qui permet de libérer le personnel RH des aspects
administratifs et d’augmenter la productivité en recentrant 1’effectif sur les taches a valeur
ajoutées.

% Le recrutement La guerre des talents nécessite une gestion de liaison étroite avec les
bourses de I’emploi sur I’internet, les modules mobilité et gestion de carriére (pouvoir interne
des poste). Un module du recrutement est constitué¢ d’une banque de candidature (CV-théque)
via intranet ou un site internet et de nombreuses fonctionnalités permettant un gain en temps,
réduction des couts, réactivité et attractivité sur un marché de travail numérisé et caractérisé
par la concurrence pour I’acquisition des compétences et des talents.

% La formation Les entreprises développent des applications de gestions de la formation
par I’implantation du module SIRH formation pour la gestion des demandes de formation et
I’¢laboration du plan de formation, qui permet au responsable de prendre connaissance
rapidement et oriente ainsi les collaborateurs vers les programmes sur le e-learning dédié a la
formation.

% La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) : Les entreprises
ne se contentent plus de mesurer les compétences de ses salariés et leur satisfaction. La
fonction RH peut se connecter sur la valorisation du capital humain. L’organisation ne se
contente plus de mesurer les compétences de ses salaries, elle veut aussi mesurer leur
satisfaction. L’enjeu pour les DRH est d’attirer, de développer et de fidéliser ces
compétences. Le développement des NTIC a un fort impact sur la fonction RH, par
I’informatisation et la numérisation de ses fonctionnalités, en les regroupant sous forme d’un
SIRH partagé par I’ensemble de ses collaborateurs. Ce qui va permettre a cette fonction de
passer d’une logique de gestion a une logique de création de valeurs et le développement des
compétences. (BARKAT abdelhamid, 2017/2018)

5- Definition du E-recrutement

Le « e » s’agit d’une demi-traduction du terme anglais e-recrutement car le « e » correspond
est I’abréviation d’électronic, en anglais du fait de sa position avant le nom qu’il qualifie.
Donc « e-recrutement » donnerait « electronic-recrutement ».

Le recrutement se definit comme la « meilleure adéquation possible » entre un poste et une
personne. Recruter permet de positionner « la bonne personne a la bonne place au bon
moment ».

L'acte de recruter consiste donc a chercher et a trouver le candidat qui s'approche au plus prés
du profil recherché et donc du poste a pourvoir. Un recrutement est jugé réussi apres une
certaine période d'activité sur le poste (Archambault marie, hors série n°7,sep 2005) .

Ainsi, le e-recrutement désignera le recrutement qui utilise d’une maniére ou d’une autre les
moyens suivants : Internet, Intranet ou Extranet.

* Le e-recrutement, est un recrutement traditionnel enrichi de nouveaux outils technologiques,
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de nouvelles méthodes, de nouveaux professionnels des ressources humaines (RH). Plus
performant, plus efficace et plus économique, il s’efforce d’offrir une meilleure visibilité aux
employeurs comme aux candidats.

Le principal vecteur du changement, du recrutement traditionnel au recrutement en ligne,
réside dans 1I’émergence des réseaux sociaux professionnels et des sites de recrutement en
ligne qui ont bouleversé I’univers de 1I’emploi.

Le e recrutement Cibles Les générations Y et Z aussi appelées les digital Natives ils sont de
plus en plus sur le marché du travail donc les DRH doivent trouver les moyens pour les attirés
Les utilisateurs de Web le web représente une réelle opportunité (Zoglam jihadi, 2017/2018)

6. Le processus de recrutement
Le processus du recrutement est présenté par les étapes suivantes : (Margue lisette, 2008)

e Etape analyse:
Cette étape est caractérisée par:

» La définition et planification des besoins

> L'analyse de la demande et diagnostic d’opportunités avec les opérationnels ;

> L'entretiens avec les opérationnels pour définir avec précision le poste a pourvoir

(qualification et compétences requises, personnalité, environnement du poste,
expérience,...etc.) ;

» La rédaction d'une annonce.

e Etape tri:
Dans cette étape on identifie les canaux de recherche et de diffusion de 1’annonce, puis on
choisi le mode de recrutement interne ou externe et a la fin on collecte les CV suivi d'une
opération de tri.

e Etape sélection :
Dans cette étape on rencontre les candidats sélectionnés avec des entretiens individuels ou
collectifs et de tests (Tests psychologiques et de personnalité, tests graphologie, ...etc.
Ensuite, un conseil est donné sur le choix du candidat a retenir.

e Etape embauche :
Dans cette étape, il y a I'établissement du contrat et le PV d'installation.

e Etape intégration et suivi :
Cette étape contient la mise en place des procédures facilitant 1’accueil et le suivi de
I’intégration du candidat recruté.

7. Du recrutement a I’e-recrutement :

L’internet est le mode de diffusion de I’information le plus rapide qui permet aux entreprises
d’élargir leur bassin de prospection, mettre en place des outils, choisir des prestataires dans le
WERB et de connaitre la réglementation concernant le e-recrutement.

L’e-Recrutement a pris le dessus sur les supports traditionnels, on peut maintenant parler
d’une vraie révolution. Avec le WEB 2.0 c’est le processus de recrutement profondément
transforme. (IFRI Soraya, 2014)La digitalisation des outils de recherche, des compétences ont
complétement bouleversés le processus de recrutement du WEB 1.0 et le WEB 2.0,

* Le recrutement a ’ére du WEB 2.0 : L’année 1999 marquée par la montée en puissance
des job-boards ,permettant une premiére révolution pour les recruteurs, I’apparition des NTIC
ont profondément bousculé les entreprise en les forcant a utiliser de nouveaux procédés et
modifier leurs facons de travailler, vu I’importance présentée par I’environnement de deux
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point de vue a savoir :

-Du c6té du candidat le niveau des informations mises a leur disposition est colossal lui
permettant de se préparer efficacement.

-Du co6té recruteur le recours systématique poussé a des SIRH avec I’intégration des réseaux
sociaux généralistes (Facebook, Google ...), professionnel (Linkedin, viado...) et I’apparition
des sites institutionnalisant la cooptation ou encore 1’exploitation deS serious games.
Permettant aux recruteurs de développer I’interactivité et la pro-activité, attirer les candidats
et dialoguer avec eux.

Le WEB 2.0 amplifie I’impact sociétal du recrutement avec sa rapidité, sa massification et la
perception de la marque employeur, I’ensemble des étapes du processus du recrutement
bénéficient de I’apport du WEB 2.0. (Peretti, 2015)

-Les apports du Web 2.0 au processus de recrutement

* La stratégie de recrutement : le WEB 2.0 est un outil de choix pour développer
I’attractivité de ’entreprise a travers la veille sur son e-réputation auprés des cibles de
recrutement et son image d’employeur de référence via la communication sur les réseaux
sociaux tel que serious games.

*La préparation du recrutement : les réseaux sociaux numériques d’entreprise contribuent
a I’amélioration de 1’analyse et la définition d’un profil de poste bien précis, c’est un outil
collaboratif permettant a plusieurs acteurs d’intervenir dans la phase stratégique du
recrutement.

*Le sourcing ou la recherche de candidatures : Le sourcing consiste a chercher, trier,
analyser des profils pour des postes précis dans une durée limitée, a partir de tous les systemes
disposés (base de données, job boards, réseaux sociaux, blogs, forums, approche direct,
annuaires...). C’est la phase la plus touchée par la révolution technologique apporté par le
WEB 2.0 et offre une accélération fulgurante, via les réseaux sociaux numériques de
I’entreprise (RSNE), I’Intranet, I’ERP ou PGI, et permettre d’améliorer la prospection des
candidatures en interne, ainsi que l’utilisation des sites internet de I’entreprise devient
cruciale. Elle permet de réduire les cofts, les délais de recrutement, d’accroitre le vivier de
candidature et de trouver les noms de candidats susceptibles d’étre intéressés. Le WEB 2.0
favorise la cooptation. L’évolution du sourcing via les réseaux sociaux, engendre quatre
grands enjeux : (Bessone Laurant, 2019)

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

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

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

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

(blog....).

*La sélection des candidatures : Le processus de selection bénéficie des outils du Web 2.0,
en adaptant des moteurs d’analyse au recrutement et I’automatisation du tri et la présélection
des CV. Devenir virtuel avec le développement des entretiens et les tests en ligne. L’outil
Web 2.0 et les méthodes classiques sont en complémentarité fréquente.
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* L’accueil et I’intégration : L’encadrement des nouveaux recrutés pour les intégrés et les
préparer en amont a la découverte de I’environnement interne et externe de I’entreprise,
I’éthique, son métier, ses missions, ses collaborateurs, la culture.via les RSNE, I’ERP,
I’intranet et les serious games contribuent a la réduction des couts et la courbe d’apprentissage

8.Les avantages et les inconvénients du E-recrutement
Parmi les avantages du e-recrutement il y’a :

>

YV V VY

Y V VYV V¥V

Le E-recrutement permet de collecter de nombreuses candidatures (CV) et ainsi de
créer de CV theque candidats.

La diffusion rapide des offres accessibles en permanence (jour/nuit).

La réduction des cotts : la diffusion d‘annonces sur un site corporate ou sur un site
dédié a I’emploi revient 3 a 4 fois moins cher qu’une annonce presse (GRH, 2019).
L’accélération du processus de recrutement : le Net permet de diminuer les délais de
recrutement, avec une réactivité quasi en flux tendu (GRH, 2019).

Une communication plus détaillée et internationale : on peut exposer sur le site a
I’intérieur de I’entreprise, ses spécificités, ce qui est impossible dans une présentation
presse classique...L’autre avantage de I’outil vient du fait que cette communication
n’a pas de front ; les entreprises peuvent donc envisager 1’internationalisation de leur
recrutement (GRH, 2019).

Le e-recrutement permet de relier a I’offre les informations pertinentes concernant
I’entreprise (histoire, objectifs,...).

Le E-recrutement permet de trouver le candidat idéal correspondant au profil cherché
pour I’entreprise.

Elargir sa recherche, détecter des talents Les reseaux sociaux au service du
recrutement sont tres utiles pour dénicher la perle rare.

faire passer des messages a des personnes déja en poste ou encore fidéliser une
communauté qui pourra partager ou liker des offres d’emploi, démultipliant ainsi les
efforts de recrutement.

Valorisation de 1’image de I’entreprise De valoriser I’image institutionnelle de
I’entreprise et sa politique RH a condition de mettre a jour vos annonces et de
répondre aux candidats.

Amélioration de la qualité de suivi des recrutements Grace aux outils qui permettent
des sélections multicritéres. (Zoglam jihadi, 2017/2018)

En ce qui concerne les inconvénients, nous citons :
Le E-recrutement ne concerne pas I’ensemble de la population, nombreux n’utilisent
pas Internet ou n’ont pas acces au haut débit. Parfois méme, vous risquez de recevoir
des candidatures en double exemplaire (Fadila, 2019).
Respecter des formats (taille de fichier formats de fichiers...) dans I'envoi de
candidatures, ce qui oblige a posséder un minimum de compétence avec l'outil
informatique ce qui n'est pas accessible encore a tous.
Les Virus et Spam ont force les compagnies et personnes individuelles de mettre en
place des filtres e-mail de plus en plus raffinés . (Florchinger, 2018)
La disparition de la lettre manuscrite : cette approche empéche 1’usage de la
graphologie, mais rien n’empéchent d’envisager d’autres modes de sélection lors des
entretiens (GRH, 2019).
Des emplois nécessitent encore un entretien en face-a-face Certains postes ou missions
ne peuvent se limiter a des entretiens a distance; il faut observer le candidats face a
face et lui faire passer des tests tres précis.
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8.1. les frein du E-recrutement (Zoglam jihadi, 2017/2018)
» Démotivation de certains candidats Mettre en ligne un CV
» Lanon lisibilité de certains CV Les formats de CV envoyes en fichiers joints par les
candidats ne sont pas forcement lisibles par I'entreprise.
» Amélioration de la qualité de suivi des recrutements Grace aux outils qui permettent
des sélections multicritéres.
» Gestion de la marque employeur La transparence d’information L’exigence des
candidats La question éthique
8.2. Les enjeux du e-recrutement (Okba, 2009/2010)

- Une des principales problématiques liées au recrutement sur le web Gestion de la marque
employeur 1l est primordiale pour le département RH de rendre la marque employeur
Séduisante Attrayante.

- Il suffit d'un seul faux pas pour que la réputation de I'entreprise soit endommagée.

Aujourd'hui les informations partagées sur les réseaux sociaux sont partagées sans controle et
sont reliées tres rapidement.
- La transparence de I’information sur les réseaux sociaux professionnels engendrent un
changement de comportement significatif chez le candidat aujourd’hui le candidat peut se
renseigner sur I’entreprise qui lui intéresse et obtenir toutes les informations qu’il souhaite. La
transparence d’information Des candidats se renseignent sur I’entreprise concernée Des
candidats ont abandonné 1’idée de postuler aprés avoir consulté ces informations.

- Les candidatures rendent les chercheurs d'emplois de plus en plus exigeants en ligne La
motivation d'un candidat décroit au fil du temps passé a s'informer sur une offre en ligne Une
absence de réponse peut altérer I'image de I'entreprise du point de vue du candidat L’exigence
des candidats
-La question de I'éthique se pose de plus en plus en vue de la tournure de succes rencontrés
par les médias et les réseaux sociaux comme un outil de recrutement
Plusieurs candidats jugent la protection des données individuelles sur internet insuffisante
67% Des jeunes candidats interrogés consideérent que I'employeur n'a pas le droit d'utiliser des
informations publiées sur Facebook.

8.3 Les outils du E-recrutement

Les recruteurs cherchent des outils pertinent et efficaces dans la mise en relation entre
recruteurs et candidats tels que les sites emplois (jobboards), les cabinets de recrutement, la
rubrique recrutement des sites d’entreprises et les sites et moteurs de recherche de petites
annonces,.....

8-3.1. Les sites emplois (Job Boards)
IIs sont le point d’entrée des candidats sur Internet, dans le cadre de leur recherche d'emploi
(FABRE Martine, 2003).
sur Internet des listes d'offres d'emploi, généralistes ou spécialisées, dans le but de rapprocher
candidats et employeurs (Claudio Dondi, 2017)
Les sites généralistes acceptent tous type d’offre d’emploi sans distinction entre les secteurs
d’activités.
Les sites spécialistes s’adressent a un public (une audience) limité(e) dans des domaines
d’activités spécifiques ou des profils particuliers.

e Caractéristiques et fonctionnalités des sites emplois
Les caractéristiques et les fonctionnalités des sites emplois sont :
-La publication des offres d’emploi qui peuvent étre déposées en format libre [1].
-La présence d’un moteur de recherche opérant sur la banque des offres d’emploi propre au
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site.

-L'acces a la CV théque qui contient les CV proposés sur le site emploi.

En complément de recherche active, la mise a disposition d’agents intelligents,

« job search agents », que les candidats peuvent programmer afin d’effectuer des recherches a
leur place et dont le résultat leur sera envoyé via email (Claudio Dondi, 2017).

-La présence des sections dédiées au conseil, a la formation et a 1’assistance en ligne pour
améliorer le processus de recherche d’emploi, mieux rédiger, le CV et la lettre de motivation,
et la préparation a ’entretien,... (Claudio Dondi, 2017).

8.3.2 Les cabinets du recrutement

Ces sont des sites emplois simples, offrant une gamme de services pour les candidats aussi
bien que pour les employeurs (Claudio Dondi, 2017).

*Objectifs et description du service

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

*Caractéristiques et fonctionnalités des cabinets de recrutement

Les caractéristiques et fonctionnalités sont sensiblement les mémes que dans les Job Boards,
c'est-a-dire, la possibilité¢ de (re)création du CV, la recherche dans la banque d'offres
d'emplois, lI'acces aux services d'information, de formation et de conseil.

Parmi les principales caractéristiques, nous citons :

-La possibilité de créer ou recréer du CV.

-IIs permettent d’accéder a la banque d’offre d’emploi.

-Possibilité d’accéder aux services d’information, de formation et de conseil.

-L'inscription des candidats est une condition obligatoire pour accéder aux offres d'emploi
(Claudio Dondi, 2017).

Cet outil est destiné en général aux candidats qui cherchent des postes a courte durée et il
s’agit d’un service gratuit pour les candidats.

Une fois inscrit dans la CVthéque, l'accés aux offres vérifiées correspondant a des besoins
réels et immédiats.

La rubrique recrutement des sites d’entreprises

Elle présente de la simple rubrique d’offre d'emplois dans les sites Internet des entreprises,
pour la gestion de candidatures et de pouvoir faire découvrir I’entreprise aux candidats
(activités, produits, clients, résultats économiques...).

*QObjectif et description du service

La diffusion d’une offre d’emploi dans les entreprises se fait a travers la rubrique emploi, il
faut mettre a jour tous les offres, bien détailler les postes et simplifier la prise de contact et
I’envoi de CV. Le candidat peut consulter les offtres, créer son CV et I’envoyer en ligne.
*Caractéristiques et fonctionnalités de la rubrique recrutement des sites
d’entreprises

Parmi les caractéristiques et les fonctionnalités, nous citons : (Okba, 2009/2010) :

-La présence d’une page pour le recrutement au sein de I’entreprise contenant des
informations sur la société, le processus d’embauche, la possibilité de carrieres
internationales, la liste des postes ouvertes avec leur description,...).

-La présence d’un moteur de recherche surtout pour les grandes entreprises pour les postes
ouverts, notamment chez les grandes entreprises.
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-La possibilité de créer son CV en ligne aussi bien pour postuler a des positions ouvertes que
pour constituer la banque des CV en vue des futurs postes.

-La présence des applications pour tester ’aptitude du candidat (des questionnaires et plus
novateurs des jeux et des simulations en ligne).

Cet outil est destiné en général aux candidats intéressé€s par un poste de travail au sein d’une
entreprise spécifique et il s’agit d’un service gratuit pour les candidats.

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

-La possibilité de déposer son CV en prévision des futures postes.

-La possibilité de suivre la vie de la candidature en ligne.

-Parfois certaines offres ne correspondent pas a des besoins immédiats mais sont rédigées en
vue de constituer une liste des personnes aptes pour un ou plusieurs postes.

8.3.3 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 (Claudio Dondi, 2017).
* Caractéristiques et fonctionnalités des sites et moteurs de recherche de petites
annonces
Les entreprises recruteurs publiant directement leurs offres, les candidats peuvent consulter
les offres grace a des moteurs de recherches.
Les sites de petites annonces peuvent fonctionner a I’instar des moteurs de recherches
concentrant sur un secteur professionnel ou une location géographique dont les annonces
répondent & un besoin immédiat.
Cet outil est destiné en général a tous les candidats, dans le cas des sites d'annonces d'emploi
spécialisées, les candidats cibles du secteur ou ceux cherchant une position dans la zone
géographique de référence et il s’agit d’un service gratuit pour les candidats:
1- Le contact est direct avec les annonceurs ;
2- Possibilité d’effectuer des recherches sur un secteur professionnel ou une
location géographique ;
3- Il apparait que la plupart des offres concernent des besoins de main d’ceuvre,
de personnel avec des basses qualifications, de personnel sans expérience.
Les serious games :
De plus en plus de recruteurs s’interrogent sur 1’utilisation de serious game dans leur
processus de recrutement. Selon I'OQLF (Office Quebécois de la Langue Francaise), « un
serious game est une ceuvre audiovisuelle interactive et ludique dont le contenu est
programmé et diffusé sur un support de stockage qui en permet I'affichage sur un écran, ou le
joueur contréle l'action qui s'y déroule, a l'aide d'un périphérique de jeu, dans un but de
divertissement ou de compétition. ».
Le serious game est un environnement d'apprentissage dans lequel de plus en plus
d'entreprises investissent pour former leur personnel car celui-ci permet la mise en situation
de scénario complexe et permet d’effectuer de véritables simulations. Pour le recruteur, il
s’agit 1a d’un trés bon outil de validation des acquis et des compétences des candidats. Ces
jeux ont la particularit¢ de mettre en situation les candidats et d’évaluer leur potentiel. Les
serious game vont surement devenir 1’outil indispensable du recruteur de demain. On peut
supposer que dans une dizaine d’année, pour postuler a EDF, Au lieu de poser notre CV sur le
site officiel de recrutement, on soit amené a créer un Personnage virtuel et a valider nos
compétences a travers un jeu.53

8.3.4 Les plates-formes de I’E-recrutement
Avec I’évolution d’Internet et I’apparition des outils de e-recrutement, la préoccupation des
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entreprises se trouve vers une solution d’automatisation du processus de recrutement afin de
libérer le recruteur du temps consacré a la partie administrative pour se concentrer sur le ceeur
du métier du recrutement.

*Les sites d’emplois en Algérie

- Emploitic.com : Est un portail internet professionnel dédié¢ a I’emploi et au recrutement en
Algérie, lancé en 2006, agrée par I’état, congu pour faciliter la recherche d’emploi aux
candidats, connecter des talents et permettre aux recruteurs de trouver les profils recherchés
dans les plus brefs délais. Sa mission principale « inspire success »est de participer au
développement des entreprises et des individus en permettant aux uns de trouver les talents
nécessaires a leur croissance, et aux autres de construire leur avenir professionnel. Sa vision
est dans I’aspiration de jouer un role majeur sur le marché de I’emploi Algérien et d’étre une
entreprise reconnue, qui travaille pour donner un sens a ses actions et la contribution a travers
différents projet de réflexion au développement de 1’emploi. Ainsi que, I’innovation est au
cceur de son modéle développement durable et permet d’offrir les meilleures technologies et
prestation a ses utilisateurs. (www.emploitic.com, 01/02/2019)

L’emploitic offre les meilleures opportunités du marché a tout niveau de carriere (débutant,
expérimenté et cadre dirigeant), Garantir la confidentialité totale des donnés, télécharger les
CV en ligne, postuler en un clic et alerte job permet de recevoir les derniéres offres d’emploi
directement sur la boite e-mail du candidat.

-EmploiPartner.com : C’est une entreprise de recrutement généraliste agréée par 1’état et
partenaire de I’ANEM, qui a pour mission de dépister les meilleurs talents pour ses clients et
proposer aux candidats une diversité d’annonces d’emploi dans tous les secteurs du pays.
(www.emploiPartner.com, 01/02/109)

-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. 1l 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, 01/02/2019)

9. Conclusion

L’arrivés des NTIC dans le domaine du recrutement a permis de faire clore les concepts du e-
Recrutement. Son influence dans le recrutement dans les temps moderne car le e-recrutement
est devenue un outil de FRH, et vu son internationalisation par le biais de internet cela permet
d’avoir plus de choix que ce soit pour les demandeurs d’emploi ou les entreprises, la gestion
du e-recrutement est une partie intégrante de la e-GRH, et de la GRH moderne.
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Résumé

Jusqu’au milieu des années 80, le modéle d’industrialisation initié par 1’Etat a travers 1’entreprise
publique est I'un des principaux responsables, sinon le principal, de la croissance économique, de
I’emploi. Les recettes des hydrocarbures constituent les principales sources de financements. En 1994,
I’ Algérie s’engage dans un programme d’ajustement structurel (PAS) ce programme a pour finalité de
corriger les déséquilibres financiers et monétaires qui entretiennent un endettement extérieur. Pour
passer de la régulation administrative a I’économie de marché, les pouvoirs publics ont entamé une
libéralisation progressive a travers une série de mesures réglementaires. Ces mesures ont concerné, la
liberté des prix, la libéralisation du commerce extérieur, 1’ investissement privé, la réforme du marché
monétaire et financier, le marché du travail et la privatisation des entreprises publiques. Par conséquent
les pratiques du management doivent étre revues et adaptées.

Dés lors, la présente recherche est loin d’une démarche conventionnelle car il ne s’agit pas de mobiliser
un aspect particulier de la littérature ayant attrait a la GRH, mais bien au contraire de mettre en avant la
contingence de ces pratiques & un contexte donné. 1l s’agit aussi de s’interroger sur les facteurs
influencant les pratiques de GRH en particulier en entreprise algérienne EA publique en premier privée
ensuite, en répondant aux questions suivantes :

- Quelles sont les spécificités des entreprises (privées et publiques) en Algérie ?

- Quelles sont les modalités par lesquelles, émergent et s’énoncent les préoccupations GRH des
dirigeants Algériens ?

Cette étude est aussi le résultat d’une enquéte sur le terrain sur 10 entreprises (6 privées et 4 publiques)
de I’ouest Algérien, qui montre que la pratique de la GRH reste figée et n’arrive pas encore a se libérer
des anciennes représentations. Pour y arriver ’E.A doit faire un saut qualitatif pour s’adapter a la
nouvelle dynamique du marché.

Mots clés: Entreprise - Comportement- contingences - représentation sociales- Formation -
apprentissage managérial et organisationnel- informel - stratégies - pouvoir.

1. Introduction

Pour tout les pays concernés par la transition économique, la rupture avec un systéeme fagonné
par des années d’idéologie politique est tres difficile. L’Algérie ne manque pas a cette réalité
puisque I’Etat se déméle entre politiques libérales et restrictions, ce qui a favorisé I’apparition
des pratiques qui relevent du secteur informel comme preuve de I’incapacité de I’Etat a instaurer
de véritables mécanismes de régulation et de contrdle de I’économie. La fonction GRH a été la
plus marquée par cet état des choses.
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Notre intervention se fixe comme objectif de dresser un état de lieu de la fonction GRH
et mobilisation des compétences dans nos entreprises algériennes (EA), publiques et privées et
ce a partir des années 1990 a nos jours. Cet état de lieu va nous permettre de souligner :

1. Les contingences et les pesanteurs de la fonction GRH dans nos EA, et celle de la
mobilisation des compétences.

2. De montrer les efforts d’apprentissage managérial du sous systétme GRH dans la

conduite des changements.
D’ou la problématique de 1’étude : I’apprentissage managérial et organisationnel piloté par la
fonction GRH et gouvernance des hommes dans le processus des réformes et de restructuration
de I’économie algérienne, porteuse de germes de transformation des rapports sociaux, mais ou,
la conversion d’un cadre de pensée a un autre n’est pas chose aisée. Notre travail est aussi le
résultat d’une enquéte sur le terrain effectué sur une dizaine d’entreprises publiques et privées
de la wilaya de Tlemcen, qui nous a montré que la GRH reste une inconnue, une dimension
oubliée ou I’informel régit touts les rapports. Ce qui engendre d’importantes carences et
dysfonctionnements ou les compétences sont marginalisées en matiére de sélection et de
formation.

Beaucoup de questionnements accompagnent cette problématique dont :

- La mise en place des mécanismes qui tentent de faire de I’E.A, un espace de
valorisation du capital, peuvent-ils bousculer I’ancien systéme de représentations ?

- La société Algérienne réussira t- elle le passage d’une société de monopole a une
société de contrat ? Comment, organiser les conditions d’une bonne gestion des hommes dans
une optique stratégique et dans le contexte complexe et continu du changement ?

2. La GRH dans nos entreprises : de la rupture au changement

2.1 Dans P’entreprise publique
De grands changements se sont produits dans les entreprises publiques a la suite de
I’application des réformes® économiques,et dont I’achévement pose toujours probléme.
Bien que dans bon nombre d’entreprises publiques la dénomination « direction des
ressources humaines » s’est généralisée et a remplacé la dénomination « direction du
personnel », il n’y a pas eu vraiment de changement palpable au niveau de la pratique de la
GRH dans son sens le plus classique, car le débat formation, suivi, évaluation et emploi n’a
pas suivi en Algérie.Et pour cause, la fonction qui permettait de juger une entreprise était le
nombre d’emplois crées (Kadri Messaid, 2004). Etant donné que les entreprises publiques
n’étaient pas soumises a I’obligation des résultats, la fonction sociale s’est largement
propagée au détriment de la qualification et de la compétence.

Les efforts de rationalisation :

Les reformes qui ont concerné 1’entreprise algérienne (EA) ont introduit des éléments
de rupture en matiere de GRH et de régulation des relations professionnelles.

La dominante du changement observé dans les entreprises pendant notre recherche, est
celle d’une rationalisation du systtme de production, de service ou de gestion. Cette
rationalisation, multiforme, variée s’applique a 1’organisation du travail, aux structures, a
I’informatisation, au controle qualité, a I’audit, a la formation et un peu a la gestion des
ressources humaines (voir tableau 1). L’entreprise doit étre a I’écoute de la ressource humaine
comme dit M. Crozier en (1994) « si elle veut commencer le dur apprentissage adapté » a notre
culture, & notre environnement.

Dans le lot de ces changements, on peut noter a titre d’exemples :
v’ Le droit conventionnel, le contrat du travail, plus de flexibilité.

! La restructuration des entreprises (1980), I’autonomie des entreprises (1988) et la privatisation instaurée en
(1995) et suspendue en 2010.
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v’ le transfert du pouvoir de décision de I’Etat vers I’entreprise.
v’ La séparation entre le pouvoir de régulation (syndicat) et le pouvoir de
participation déléguée du personnel siégeant au CA.

En un mot la GRH dans I’EA a reconquis ses espaces de décisions ceci est trés
important. La fonction est donc réhabilitée, sa dimension stratégique et opératoire lui est
reconnue elle va apprendre a travailler autrement, c’est les premiéres lecons d’apprentissage.

Réflexe tayloriste oblige, cette fonction libérée va se lancer dans le pilotage d’actions
dont le dénominateur commun est 1’identification et la gestion des risques internes d’abords,
ces actions multiples et complémentaires nous les avons classées comme suit :

2.1.1 La réorganisation des structures :

Partant des objectifs des restructurations qui vont toucher 1’organisation du travail lui-
méme (recentrage des métiers, mise a niveau filialisation, culture d’entreprise...), beaucoup
d’efforts ont été entamés pour rationaliser la gestion en vue d’un rattrapage par des actions
comme la mise a niveau, la formation, les diagnostics tels les PRI (plans de restructuration
interne) et plans de réhabilitation, I’informatisation et la certification.

2.2.1 La confection des conventions et reglements intérieur :

Suites aux nouvelles lois sociales, ces conventions avaient pour but de codifier les
nouvelles relations du travail (le contrat), les rémunérations, et le systeme de motivation. Le
but étant d’arriver a « une discipline d’usine et une paix sociale ». Equation combien difficile a
réaliser eu égard du poids et des habitudes du passé (les acquis).

Cependant cet apprentissage a montré la capacité de nos cadres et responsables au
niveau de nos EA a surmonter et dépasser les contraintes et aussi a apprivoiser le changement.

Néanmoins nous pouvons noter que |’effort de rationalisation de la gestion, aussi
important qu’il était a négligé la dimension humaine dans nos EA. Les représentations sociales
sont occultées et le changement est seulement congu comme |’effet mécanique d’une
transformation de I’environnement ou comme le résultat d’actions collectives indépendantes
des contraintes culturelles. C’est sans doute une erreur, car elle nous a conduit a un « plaquage »
de modeéles de gestion sans résultat, a un genre de Taylorisme assisté par ordinateur (B.Coriat,
1994). L effort est allé plus vers une gestion technicienne ou techniciste.

La seule mise a niveau qui semble laissée pour compte concerne la ressource humaine.
Cette derniére ne semble retenir, en effet, I’attention des managers que sous son aspect le plus
trivial a savoir la réduction de la pléthore.

En effet la spécificité de la GRH par rapport aux autres fonctions de 1’entreprise, est
qu’elle est assise et construite dans son rapport : sujet - sujet.

C’est pour cela qu’elle doit tenir compte des représentations des acteurs en présence, de
la réalité de I’EA et ses rapports de forces. Ne dit on pas que « Manager est bien un objet de
représentation social », en attendant « Le saut qualitatif du savoir individuel et collectif reste a
réinventer » (A. Bouyacoub, 1997), et La GRH, dans la pratique, reste une gestion dite
de « pompier ».
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EPE : entreprise publique économique

(Tableau 1) : Les premiers réflexes d’adaptation de I’E.P.E. en transition
Actions Nature des actions Stratégie

- Compression de la pléthore

- Redéploiement Actions pour I’introduction de
- Reconversion. changements culturels
: - Restructuration:  organigrammes —

Actions . 3

centrées sur le structures_—f(_)nctlons.

court terme - Externalisation
- Elagage Gestion opérationnelle
- Sous-traitance (routines) communes a toutes

- Mesures de discipline : Réglement de |les entreprises
travail et convention collective

- Nouveau systéeme de motivation :

e Remunerations fixes et variables.

e Nouvelles primes (de rendement par

exemple).

- Plan de formation + contrat de formation
avec les écoles et instituts de formation ¢
(INPED + INFEDOC + IDRH + Ecoles
privées (ISTG), etc....)

Changements qualitatifs
Actions

centrées sur le
moyen et le

long terme S . S - Gestion stratégique
- F_|I|a_I|sat|on, fusion,  liquidation, | _ Innovations specifiques
privatisation.
- Partenariat (SITEL, HENKEL)
- Recrutement de compétence (cadres,
techniciens et ingénieurs)
- Dépermanisation
: - Politique de communication Exemples de :
Actions o a
relatives 3l Mise a niveau
d’autres EPE | ISO 9000 / 2000 - La SEROR Tlemcen
autres - Politique de marketing. - HENKEL - ENAD
observées

- Acquisition nouvelles technologies + |- SITEL — ERIKSON
Innovation dans le produit.

Tableau fait par nous méme

3. Les limites ou les lecons a retenir !

Les premicres lecons du changement, d’apprentissage ont montré leurs limites. Elles ont
montré les précipitations des actions, des décisions, des plans de redressements et autres
mesures, qui ont eu, en fin de compte des effets pervers, des dysfonctions. On n’a jamais tiré
les lecons du passé. Il n’existe aucune gestion prévisionnelle des compétences servant a
I’1identification des compétences clés dont I’entreprise dispose ou qu’elle doit acquérir.

Pour illustrer ce phénoméne, nous donnons 1’exemple de la mesure de compression
d’effectifs et de départ volontaire. Cette mesure a engendré une véritable « fuite des cerveaux »
et « fuite des compétences » de I’EPE vers le privé qu’il soit national ou étranger, et a colité
beaucoup d’argents a I’entreprise.
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Il est clair aujourd’hui que 1’adoption des méthodes de gestion, si modernes qu’elles
soient, ne produit pas la performance escomptée que dans la mesure ou ces méthodes sont
soutenues par la logique culturelle des comportements. Plusieurs études et recherches ont
soulignées cela (C.Geertz, G.hofstede, P d’iribane, R.Reitter).

Cette dimension a été oubliée en Algérie. Le processus de changement bute encore sur
le culturel (les représentations, pratiques et habitudes du travail, poids de I’informel etc.).
Toutes les tentatives de rationalisation de la gestion entreprise dans nos EA sont restées des
veeux et discours pieux relevant du normatif, car elles sont déconnectées de la réalité de
I’entreprise et de la société et vont a I’encontre de ses objectifs.

En accordant un crédit exagéré aux modeles de référence du management occidental,
nos spécialistes des ressources humaines ont évacué les complexités et résistances locales.
Beaucoup d’erreurs sont faites dans la précipitation telles que :

v Un déficit en management

v’ Centralisation du pouvoir de décision

v Absence d’innovation, de motivation

v Diagnostics superficiels des fonctions et structures

v Absence de vocation pédagogique dans 1’accompagnement des actions de
changement

v Efforts axes sur le court terme

v' Absence de plans de restructuration industrielle locale

v' Logique de carriére a la place de I’efficacité.

v/ Quant a la formation, celle ci est percue, dans la phase de transition, comme une
course folle par le biais de formules & « I’emporte piéce ».

Cette course folle trahit en faite les sentiments d’insécurité des cadres et des chefs
d’entreprise.

La politique ou plutdt la demande en formation n’est pas le résultat d’une évaluation
objective des besoins. Ce constat auquel nous nous sommes arrivés se confirment par :

- L’absence de structures pour cette fonction et La faiblesse des moyens matériels et

humains. La formation a été toujours le parent pauvre puisque le développement des

hommes dans I’E.P.E. n’étant pas le souci premier des responsables.

- La culture du risque, du défi, de I’innovation et de la rigueur n’a pas fleurie dans nos

EPE, malgré les sommes importantes consacrées a la formation des managers

(M.Benachenhou ,1994).

v'La G.R.H: Les compétences sont marginalisées. La GRH: une inconnue, une
dimension oubliée. Elle souffre d’importantes carences et dysfonctionnements en
matiere de sélection et de formation des cadres.

v Le systéme d’évaluation : L’évaluation du personnel se limite a quelques critéres de
production, de commercial et ce par rapport aux prévisions. Tres souvent les criteres
de maitrises technologiques (innovation et apprentissage) ne figurent pas dans les
grilles d’évaluation.

En un mot, on dirait qu’il y a blocage de transfert et d’accumulation de
compétences.

v" Nos cadres : Les roles d’animateurs et de créateurs de synergies, leur font défaut. lls
sont pour la plupart, bloqués psychologiquement parce que, éduqués par deux
décennies de planification ils ne pouvaient prendre d’initiative, d’ou la persistance
du phénomeéne d’attentisme qui demeure un comportement résistant de 1’entreprise
vis-a-Vvis de son environnement.

Le manager est « pris dans la nécessité contradictoire de gérer ces relations et son
entreprise », on lui demande de «réaliser le modele de I’entreprise moderne dans un
environnement d’une totale irrationalité avec des moyens dérisoires (D. Liabes ,1990).
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v’ L’existence de groupes d’intérét : Les groupes dans les entreprises ont leurs bases

socioculturelles. L’entreprise n’est pas neutre il y a appartenance au clan, a la
famille a la tribu, aux centres d’intéréts, structures traditionnelles de parenté. Elle
est considérée comme lieu de distribution d’avantages qui sert les intéréts des
acteurs (départ volontaire, cession d’actif...). Ces nouvelles pratiques sont presque
devenues un rituel, une habitude dans nos entreprises : « les acteurs » cherchent a
jouir des priviléges que la société distribue (Said Amer, 1981). Vu sous cet angle,
nous avons I’impression que ’ensemble culturel est en décalage par rapport a
I’organisation structurelle de 1’entreprise, aux efforts de rationalisation et au calcul
économique. Le mental est en retard. Le blocage s’explique, la crise aussi puisque
c’est le jeu informel entre les groupes d’intéréts dans 1’administration qui freine le
processus des réformes. La crise est par conséquent globale, elle revét les aspects
politiques, sociaux, économiques, culturelles et identitaires.

L’entreprise est prise en otage par ses différents groupes a I’intérieur de celle-Ci et en dehors.

Comment donc asseoir un management scientifique dans cette entreprise en agonie ?

En Algérie I’informel constitue I’actif immatériel .1l explique toute 1’énigme de
I’entreprise publique et privée. Au lieu de constituer un espace économique comme forme
d’organisation moderne régulant les rapports, c‘est elle méme qui est régulée par les groupes
et elle le demeure. C’est ce qui explique ces attitudes de blocages, de retrait, de résistance de la
part de ces derniers débouchant ainsi sur des « effets pervers ». Le poids des représentations
dans I’orientation des comportements n’est plus a démontrer. L’entreprise n’est- elle pas « une
image réduite de la société » (M Mebtoul ,1997).

Ces limites et biens d’autres, relatives a I’environnement dans lequel s’est déroulé les
réformes et restructurations tout azimut montrent clairement que 1’enjeu des RH se situe sur le
terrain des pratiques de la gestion quotidienne.

Cette situation démunie 1’indépendance de la fonction GRH de son réle stratégique de
pilotage. Les mécanismes anciens, malgré leurs échecs, leur « stérilisation » s’avérent plus
résistant que prévu. Il y’ a un lourd héritage a la fois matériel, institutionnel, psychologique et
surtout culturel (N.Lemaitre, 1984).

4. L’entreprise privée

Depuis la libéralisation du marché par I’Etat Algérien a partir des années 90, une série de
réformes a vu le jour dans le but de développer des structures économiques compétitives, la
propriété privée et I’esprit d’entreprise sont désormais encouragés apres des années de
suprématie de 1’entreprise publique et de planification centralisée.C’est donc dans un contexte
de transition €économique inachevée que le secteur privé évolue aujourd’hui grace
principalement a la création d’entreprises. Cette transition bouleverse profondément la politique
économique. L Entrepreneuriat levier de la création de richesses et d’emplois, fait partie des
stratégies de reconversion en Algérie (on parle d’Entrepreneuriat de survie). Néanmoins les
pratiques émergentes ne peuvent s’affranchir des dimensions culturelles affectant les
comportements des dirigeants de ces entreprises (Tounes, Assala, 2007).

A la fin de I’année 2009, les PME privées déclarees, constituent une population
d’entreprises dont le nombre s’¢éléve a 410 013 PME privées. Ces entreprises privées auxquelles
s’ajoutent plus de 126 887 artisans enregistrés auprés des 31 Chambres de 1’ Artisanat et des
métiers (CAM) constituent la composante majeure de la population des PME et représentent
plus de 99 % de I’ensemble. L’ONS a enregistré 95% de TPE (moins de 9 salariés) familiales
(34% activent dans le BTP, 18 % dans les services et commerce et seulement 5.63% dans
I’industrie). Les résultats statistiques concernant la population globale des PME résultent des
traitements de consolidation des données effectués par les services techniques de
I’administration du ministere de la PME récemment crée (2006).
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Les résultats de plusieurs études (Bouyacoub 2004, Gillet 2004, Tabet 2006, 2009) sur
le secteur privé Algeérien, ont montré que I’entreprise privée algérienne fonctionnait avec deux
visages:

1. Elle fonctionne selon un mode affectif dont I’objectif et de réunir les membres de la
famille et toute la genération, de les protéger en transmettant des valeurs telles la sécurité,
émotion, sentiments, tradition qui sont les maitres mots, des notions qui priment. Cette maniére
de voir I’entreprise va influencer sur les décisions, les formes d’organisations, sur les dirigeants.
C’est les contraintes les moins évidentes, les moins visibles (culture, normes, valeurs, religion,
représentations....) contraintes, il faut le dire, conditionnent I’ensemble de D’activité de
I’entreprise privée.

2. Au sens rationnel, I’entreprise fonctionne selon une logique économique dont

I’objectif est de produire, de réaliser des profits, et de croitre (quoique la recherche d’une taille
plafond limite un tant soit peu les projets de développements).Rentabilité, concurrence, marché,
innovation,sont loin d’étre les seuls objectifs.
Beaucoup de PME/TPE ont été crées, seulement nombreuses sont celles qui ont disparu (6000
en 2008). Les causes de ces échecs sont multiples, mais I’incompétence de certains dirigeants
en matiere de gestion demeure un critére de taille, elle se manifeste a différents niveaux de
I’entreprise, particulierement celui de la gestion des ressources humaines, du management de
I’information et de la vision entrepreneuriale. L’opacité d’un marché ou il est difficile d’évaluer
I’offre et la demande, et d’apprécier la concurrence existante sont autant de facteurs qui ont
aussi inhibé la prolifération de ces entreprises (Tabet, 2009, Boukhari, 2009).

4.1 La GRH dans ’entreprise privée

L’entreprise privée en Algérie de toute maniére reste la résultante de 1’effet combiné de
« I’environnement et de la famille ». L’empreinte de ces deux dimensions sur sa vie commence
souvent avant méme sa création. La société pour ainsi dire se refléte dans I’entreprise.

Quant a La fonction GRH dans nos PME et TPE privées, celle ci semble connaitre les
mémes pesanteurs et contraintes que celles des EPE, et ce dans la phase de transition vers
I’économie de marché. Méme, si I’histoire de la PME privée est récente, celle-ci demeure une
construction et le produit de la société Algérienne. « L’entreprise n’est-elle pas une affaire de
société? » (R. SAINSAULIEU, 1982).

Notre enquéte en 2009 a touché 10 PME/TPE de la wilaya de Tlemcen, elle visait a
jauger la fonction ressources humaines dans ces entreprises, de montrer sa place par rapport a
sa trajectoire et ses stratégies.

Cette étude nous a permis de voir si « Le management des hommes et performance de
la PME se conjuguent au pluriel ».

Pour conforter notre travail, nous nous sommes inspirés aussi par des études similaires
sur la question de la place et du réle de la fonction GRH dans la PME/TPE. (A. Gillet, M.
Madoui, K. Mésaid, M. Charif, W. Tabet, A. Kerzabi, A. Bouyacoub...).

Pour répondre a nos questionnements, nous avons adopté une démarche qualitative en utilisant
la technique de I’entretien individuel semi directif. Nous nous sommes adressés aux dirigeants
de ces entreprises ,qui sont aussi dans certains cas les créateurs, les questions tournaient d’abord
autour du profil de dirigeant,et de ces preoccupations de GRH surtout (les modes de
recrutement, la formation, la rémunération,et la motivation).Nous nous sommes inspirés
d’études effectuées dans ce sens, surtout celles de Bayad et Nebenhauss en 1993 sur des PME
lorraines, mais aussi des études de Charpentier en 2004 sur la pratique de GRH dans les TPE
frangaises qui ont adhéré aux 35 heures . Plusieurs entretiens nous ont été nécessaires pour
analyser les relations dans toutes ses dimensions, et pour cerner les véritables phénomenes.

Les caractéristiques des entreprises interrogées permet une identification et une
compréhension de la trajectoire de cette derniére.Nous notons que ces entreprises ont étés crées
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entre 1980 et 2000, I’ancienté moyenne des entreprises(5ans pour les TPE) est une donnée
importante pour évaluer les politiques fonctionnelles,puisqu’elles se situent en phase de
consolidation sur leurs marché .Elles sont pour la plupart locales et appartiennent a différents
secteurs d’activité,seulement on notera une prédominance du secteur du BTP? un secteur qui a
connu une forte expansion avec les différents plans de relance de la croissance. Dirigées par
leurs propriétaires ou leurs enfants les entreprises de notre échantillon sont dans la plupart des
cas familiales, leurs marché est local, puis national et ne sont pas des filiales d’autres
entreprises.

Les conclusions auxquelles nous sommes arriveées convergent avec les études citées,
méme si la fonction GRH dans ces entreprises n’est pas le grand sujet d’intérét en soi méme
pour ’entrepreneur ou patron car 1’individu n’est pas considéré comme étant un élément
dynamique. Elle demeure une contrainte pour le développement de la PME, car ancrée dans le
social et le culturel.

Les managers des PME ont pris conscience, avec le vent des réformes, de I’importance
de ladite fonction, sa dimension stratégique lui est reconnue. Ce phénomene s’est accentué
surtout avec la fermeture des EPE (liquidation, privatisation, partenariat...).

Les anciens cadres des EPE se trouvent, par un savant « repéchage »recrutés dans ces
PME privées dans les différentes fonctions, celle des finances et ressources humaines surtout.
Ces cadres apportent expérience professionnelle et capital relationnel : sacré plus dans la valeur
ajoutée de ces organisations.

Les actions ou décisions stratégiques de la GRH relevent des propriétaires eux-mémes.
Elles concernent les décisions suivantes : le recrutement, la formation si ¢’est nécessaire, la
rémunération...Ces décisions sont secondaires par rapport aux décisions principales fonctions
classiques de I’entreprise (production, financiére et commerciale).Quant aux décisions
routinieres, opérationnelles celles-ci sont laissées aux services compétents opérationnels (chefs
de services).

Ce comportement managérial explique le degré de centralisation des actions décisions
et I’implication directe des patrons dans la conduite de leurs affaires.

4.1 Le recrutement des compétences

Il se fait trés souvent a 1’aide de réseaux, de relations formelles et informelles. Cette
derniére est privilégiée car ancrée dans notre ethos.

On nomme on recrute par le biais des relations familiales, tribale, régionale. L’ordre
subjectif reste le premier critére de référence (K. Messaid ,2004), ¢’est le critérium de la vérité.
Le poids de I’informel dans le lien social caractérise la société Algérienne.

4.2 La formation

Elle est trés souvent pour les propriétaires et leurs ascendants ou membre de la famille,
cette formation est vue comme une mise a niveau ou pour le but de justifier un « savoir » par
une quelconque attestation de formation (M. Charif ,2004).

4.3 Motivation et rémunération

A vrai dire cette fonction se résume au calcul d’un salaire, seulement les critéres pris en
considération sont complétement ignorés, et semblent sans grand intérét pour les dirigeants pour
la simple raison que 1’offre d’emploi est supérieure a la demande et que les postes recensés ne
nécessitent pas de grandes compétences. Souvent c’est le joker des PME pour «chasser les
compétences », salaires plus éleves, bonnes conditions de travail, travail individualise et le tour
est joué pour avoir la « perle rare ».

2 1>état s est retiré, et a laissé place aux entrepreneurs privés, avec des marchés trés alléchants, ce qui a engendré de
véritables dysfonctionnements.
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4.4 Syndicalisation

Celle-ci est tres faible vu I’effectif lui-méme faible ou moyen.La devise de la PME
est « Small Is beautiful »qui caractérise sa force d’adaptation et d’intégration dans les marchés.
C’est le coté optimiste des choses, seulement en Algérie et en s’entretenant avec les dirigeants
de ces petites organisations, on arrive a la conclusion que la volonté de maitriser sa croissance
est tellement forte qu’elle est susceptible de constituer une menace pour 1’avenir de I’économie
de marché et pour I’activité économique toute entiére. En effet au-dela d’une certaine taille
qu’on appelle la taille plafond (Charpentier, 2004) le dirigeant réoriente ses objectifs, le souhait
de demeurer indépendant prime sur tout autre souhait.La gestion n’est ni formalisée ni
instrumentalisée donc souple ; maitrisable et la « discipline d’usine garantie » (M. Mebtoul,
1997).

S’il y a différentes figures d’entrepreneurs privées Algérien, leurs logiques est, et,
demeure la méme: c’est I’indépendance, la propriété privée, I’initiative, 1’intérét, la
responsabilité des affaires. Cependant cette logique reste «encastrée » dans la logique
culturelle, c’est-a-dire celles des représentations, des solidarités, du don et contre don, des
relations informelles et des relations d’intéréts (ici les différentes rentes).

C’est la coexistence de ces contingences et mécanismes contradictoires ou se mélent
les regles et les pratiques de 1’économie dirigée et de 1I’économie du marché qui nous expliquent
clairement que I’appropriation, I’intériorisation et 1’application des principes scientifiques et
manageriales en Algérie vont rencontrer encore et tres longtemps des résistances.

5. Notre point de vue

De P’avis d’un gérant Monsieur M.Lachachi d’une PME, interrogée, la GRH, est pour
beaucoup de chefs d’entreprises, une inconnue, et ne figure nullement dans leurs
préoccupations.Beaucoup de raisons sont évoquées, dont la sélection de la main d’ceuvre.

Le chef d’entreprise qui fait aussi office de gérant, previligie des connaissances lorsqu’il songe
a recruter. Aucun contact n’est établi avec des agences d’offres d’emploi. Ceci est valable pour
touts les postes a pourvoir.

Selon les dires de ce gérant, il souhaiterait bien faire employer des diplomés de 1’université,
surtout en ce qui concerne le marketing, cependant il pense qu’ils ne correspondent ni aux
profils, ni aux exigences.

La relation qui existe entre un employeur et son employé, pense ce gérant, est une fiche de paye,
et une exécution des taches assignées.

Ce gérant, invoque toutes les difficultés que rencontrent les PME privées algériennes, du point
de vue financier en premier ensuite institutionnel, ce qui I’empéche de croitre, et de batir sa
gestion sur une formalisation des fonctions.

Il est difficile dans cette transition si difficile, pour tous les acteurs, de désapprendre certaines
habitudes et d’apprendre de nouveaux comportements rationnels. La phase de transition,
nécessairement agitée, ne peut étre confondue avec I’aboutissement des changements et on ne
peut « transformer la société par décret » (M. Crozier, 1994).

La transition connait trop de resistances au changement .Les pratiques de la GRH restent
problématiques dans I’entreprise publique et privée.Le processus d’apprentissage sera donc
forcement long. L’entreprise est toujours marquée par un HIATUS culturel (D Mercure ,1997),
le sens communautaire trés élevé avec une forte culture de ’oralité. « Les routines défensives »
sont une contrainte temporelle (Argyris et D. Schon) et I’intériorisation des fondamentaux du
management dans ses aspects pluriels va se faire dans la durée, il nécessite I'unification des
représentations et des significations, tdche importante pour réussir « I’apprentissage en double
boucle ».
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Le management, comme le souligne Crozier en 1994 « n’est pas 1’application d’une doctrine
mais la réponse donneée a des problémes et a des contradictions réelles, en fonction des capacités
humaines a concevoir et a mettre en ceuvre des pratiques appropriées ».

De toute maniére, une chose est slre «les comportements nouveaux ne peuvent
s’installer sans que les représentations collectives des rapports de travail n’aient a changer elles
aussi (R. Sainsaulieu, 1985).

Le succes de tout changement nécessite 1’acquisition de nouveaux modes de
comportements dans tous les secteurs.

Alors il faut commencer par:

v Remettre en cause 1’esprit communautaire.

v/ Casser les segments de féodalités du pouvoir dominant.

v"Rompre avec les pratiques du systéme monopoliste rentier.

v Entamer des actions de déconditionnements des collectifs de travail.

v S’éloigner du mimétisme managérial aveugle qui a donné naissance a 1’enfant
maudit de I’organisation : I’empirisme.

Le management est d’abord représentation donc affaire de culture.

Ceci ne peut se faire que :

v’ Par I’exploitation de toutes les compétences, toutes les intelligences (renforcement
de la gouvernance).

v’ L’apprentissage demeure nécessaire, il facilite la mise en place des structures de
changements et I’amélioration du savoir collectif.

v Encadrer ces changements par les différents institutions (université — état —
ministéres — associations).

C’est donc tout le probléme culturel qui remet sur 1’échiquier le rapport entre la société
et ’individu ! L’ important n’est pas la dynamique du changement, mais la qualité des micros
managements existant dans une entreprise, c’est a dire sa capacité a apprendre en charge et
apporter réellement les changements organisationnels.

6. Conclusion

C’est dans un environnement des plus complexes que les entreprises en Algérie se
débattent pour survivre,les marchés sont imparfaits ou inachevés, ou régne 1’insécurité
contractuelle, en particulier du fait de I’inefficacité de la régulation institutionnelle. Tout est fait
pour éloigner le dirigeant de sa véritable fonction, ce qui pousse a une gestion patrimoniale
avec une logique de réseaux sociaux reposant sur le mécanisme de la confiance.Nous avons
constaté a 1’issue de cette étude que les méthodes de RH utilisées dépendent fortement du
contexte local et des spécificités des situations rencontrées, chercher son personnel, le former
le motiver pour mobiliser sa compétence, ne figurait presque pas dans 1’esprit de nos dirigeants.
L’entreprise économique en particulier la TPE vie au rythme du travail (la production) mais
aussi au rythme des perpétuelles difficultés de son environnement.

La tradition communautaire est présentée comme 1’une des caractéristiques
primordiales du fonctionnement des entreprises algériennes. Ce qui, engendre un certain
nombre d’attitudes et de comportements en milieu professionnel (entre autres le comportement
paternaliste des dirigeants a I’égard des salariés, I’entreprise est un prolongement de la famille
et ’engagement et le mérite individuels sont inclus dans une appréciation globale de la
performance...). L esprit communautaire constitue la clé de votte de 1’édifice social Algérien.
Cette maniere de vivre va entrer en conflit avec le principe méme du management dans
I’entreprise Algérienne. C’est donc tout le probléme culturel qui remet sur I’échiquier le rapport
entre la société et I’individu ! L’important n’est pas la dynamique du changement, mais la
qualit¢ des micros managements existant dans une entreprise, c’est a dire sa capacité a
apprendre en charge et apporter réellement les changements organisationnels.
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La nouvelle donne de 1’économie de marché, de la globalisation — mondialisation doit
tous nous forcer a changer de raisonnement et de modeéles de rapports humains. . Cela passera
nécessairement par 1’expérimentation et la diffusion de formes d’organisation nouvelle.

Mais ou est donc I’entreprise ? Celle — ci reste un projet, ¢’est d’ailleurs ce qui la
sauve ! Il n’y a pas de solutions scientifiques aux problémes de 1’action disait R.ARON, alors
inventons !
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Résumé :

Dans un contexte marqué par 1’accélération des évolutions technologiques, 1’accroissement de la
compétitivité entre les entreprises et la mondialisation des échanges, la fonction RH est confrontée a une
problématique d’évolution et d’adaptation de ses pratiques de gestion des ressources humaines en vue
d’étre a la fois plus stratégique et plus efficace en termes de colts et de qualité du service.

La digitalisation et 1’intégration des nouveaux outils du Web 1.0 et 2.0 dans les process RH de
I’entreprise semble étre la solution appropriée a cette problématique. En effet, ces outils notamment les
réseaux sociaux offrent de nouvelles opportunités et de nouveaux usages pour les entreprises, en
particulier en recrutement.

Notre communication a pour objectif de mettre en exergue I’impact des outils du web 2.0 et
notamment les réseaux sociaux sur les pratiques et les stratégies de recrutement.

Mots-clés : e-recrutement, Cooptation, Web 2.0, Réseaux sociaux, Marque employeur.

1. Introduction
Depuis les années 1980, la fonction RH a évolué et s’est vu transformée d’une fonction
d’administration du personnel vers un role de gestion des ressources humaines.
L’informatisation de la fonction RH a accompagné cette évolution. Ainsi, les premiers logiciels
de paie et les premiers progiciels se font adoptés. Depuis les années 1990, les Systémes
d’Information RH (SIRH) se développent ainsi que 1’e-GRH avec 1’essor d’Internet.
A Theure actuelle, tous les process de la GRH tels que le recrutement, la formation,
I’évaluation...sont concernés par 1’informatisation.
Les activités de recrutement sont au cceur de la GRH. Elles constituent un enjeu central dans
les stratégies de ’entreprise. Elles évoluent, a I’image de la fonction RH, face aux technologies.
Depuis de nombreuses années, les technologies du web 1.0 ont occupé une place importante
dans le processus de recrutement et ont permis aux DRH d’exploiter des outils de recrutement
en ligne leur apportant de nombreux avantages.
L’aveénement des nouvelles technologies du web 2.0 ont offert aux entreprises et leurs DRH de
nouvelles perspectives en matiére de recrutement.
Malgré I’importance croissante de 1’e-recrutement, la recherche dans ce domaine reste trés
limitée et axée sur le candidat. Notre étude portera sur la problématique suivante :

— L’apparition des nouvelles technologies du web 2.0 notamment les réseaux sociaux

révele elle de nouvelles pratiques et stratégies de recrutement des entreprises ?
— Comment ces technologies sont-ils effectivement intégrés dans les stratégies de
recrutement des organisations pour optimiser le systéme de recrutement ?

2. DU RECRUTEMENT A L’E-RECRUTEMENT AVEC LE WEB 2.0

Le recrutement constitue une fonction stratégique pour 1’entreprise. 1l consiste a attirer envers
celle-ci des ressources humaines en quantité et en qualité suffisantes pour la gestion des
capitaux financiers, matériels et humains de 1’entreprise. L’aspect stratégique et le contexte
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concurrentiel de I’entreprise exigent aux recruteurs de gérer ce processus délicat avec efficacité
et efficience vu son influence sur son devenir.

L’arrivée des nouvelles technologies du web 1.0 et 2.0 ont favorisé 1’apparition de houveaux
outils et pratiques manageériales au niveau de I’entreprise et ont permis de faciliter ainsi la
mission de la DRH lui permettant de se focaliser sur ses principales missions a valeur ajoutée.

2.1. Le recrutement « traditionnel »
Barber en 1998, définit le recrutement comme « les pratiques et activités supportées par les
entreprises, ayant pour but d’identifier et attirer les candidats potentiels ».
Selon Heneman et al, le recrutement est « une partie du processus de développement du
personnel, ou le candidat et I’entreprise s’allient pour former une relation de travail ».
Le processus de recrutement est articulé autour des quatre phases classiques : la recherche ou
le «sourcing», le traitement et I’analyse des candidatures, la sélection et finalement I’intégration
et la fidélisation des candidats.

Avant I’avénement du « e-recrutement », différentes méthodes traditionnelles de sourcing ont
été utilisées par des responsables de la DRH, dont nous citons :

e Ladiffusion des offres d’emploi dans la presse ;

e La sous-traitance a des cabinets spécialisés dans la chasse de téte (approche directe) ou
a des cabinets de recrutement (dits de publication d’annonces d’offres) ;

e La cooptation ;

e La participation a des salons de recrutement ;

e Lamobilisation des intermédiaires institutionnels du marché du travail tels que I’ ANPE
(Agence Nationale Pour I’Emploi) et ’APEC (Association Professionnelle pour
I’Emploi des Cadres) en France ;

e La mobilisation du réseau personnel et professionnel ;

e La consultation des candidatures spontanées recues par courrier.

Synthétiquement, les entreprises s’adressent a un public restreint pour recruter (membres de
I’entreprise, a des ex-employés, stagiaires, a un réseau de connaissance personnel et aux
personnes ayant envoyé leur candidature de maniére spontanée), ou un large public en utilisant
une adresse directe (en publiant une annonce) ou une adresse indirecte (en passant par un
intermédiaire formel).

Le processus de recrutement peut alors étre réalisé en totalité par I’entreprise ou externalisé par
cette derniere et de ce fait sous-traité par des cabinets spécialisés.

2.2. L’e-recrutement avec I’arrivée de I’internet
Depuis les années 1990/2000, Internet a pris une place importante dans le processus de
recrutement et a permis aussi bien aux entreprises qu’aux candidats de bénéficier des outils de
recrutement en ligne : la messagerie, les sites d’emploi ou job boards, les sites « carriéres » des
entreprises ainsi que les logiciels de gestion des candidatures et faciliter ainsi la diffusion/acces
aux offres d’emploi.
Ces outils en ligne, substituant en partie les outils traditionnels, occupent désormais une place
importante dans les stratégies de recherche des candidats.
Internet a apporté de nombreux avantages dont la transparence du marché de 1’emploi, la
diffusion rapide, a grande échelle et au moindre coft des offres d’emploi. Néanmoins, certains
auteurs tels que Fondeur (2006) parle de « dilemme transparence-bruit ».
Les candidats sont confrontés au probleme de « bruit » du fait de 1’accroissement du nombre
d’offres d’emploi disponibles en ligne. D’autre part, les entreprises sont confrontés a
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I’accroissement des candidatures dites « non qualifiées ». Internet est pergu comme une
véritable jungle (Beauvallet et al. 2006).

2.3. Durecrutement 1.0 au recrutement 2.0 avec I’évolution des technologies 2.0
Depuis plusieurs années, différentes expressions sont utilisées pour faire référence au «Web
2.0»: «réseau social», «Réseaux Sociaux Numeériques», «Médias sociaux», «Web
Interaction»... Toutes ces expressions font référence a des sites « 2.0 » tels que Facebook,
Twitter, Linkedin, Viadeo ou YouTube.

Selon Kaplan et Haenlein (2010), le terme de « Médias Sociaux » est défini comme étant :

« Un groupe d’applications en ligne qui se fondent sur I’idéologie et la technique du Web 2.0
et permettent la création et I’échange du contenu généré par les utilisateurs ».

En effet, le concept de Web 2.0 (O’Reilly, 2005), signifie de nouvelles versions du web qui
caractérisent 1’évolution d’Internet, en favorisant aux utilisateurs les échanges, la création et le
partage d’informations. La principale caractéristique du web 2.0 (web social), en opposition au
web 1.0 (web de l'information), est que chaque utilisateur de l'internet est désormais aussi
contributeur et co-développeur d’idées innovantes.

A. Les médis sociaux : Un enjeu important pour le recrutement
Aujourd’hui, ces nouveaux outils 2.0 et notamment les réseaux sociaux ont profondément
révolutionné les pratiques RH. En effet, les entreprises mobilisent désormais davantage les
réseaux sociaux dans le processus de recrutement du fait qu’ils leur offrent de nouvelles
opportunités et de nouveaux usages. Leurs évolutions ont un effet considérable non seulement
sur son processus RH mais également sur 1”'image de I’entreprise, son mode d'organisation et
sur ses formes relationnelles.
Pour la fonction RH, Ils deviennent un véritable outil de prospection « chasse des tétes » des
profils recherchés et d’attraction des talents.
Deux sites professionnels sont principalement mobilisés dans le recrutement a savoir : LinkedIn
et Viadeo. 11 s’agit des réseaux sociaux numériques les plus utilisés au monde. LinkedIn cible
les cadres supérieurs et a une approche plus internationale du recrutement. Viadeo cible quant
a lui un public plus large avec une approche plus nationale du recrutement.
Ces réseaux sociaux proposent différentes solutions aux entreprises dont on peut citer :

— la création d’une page entreprise permettant a I’entreprise de gérer sa marque

employeur ;

— la publication d’offres d’emploi sur le réseau ;

— un acces a la profil-théque et & un outil de « sourcing » des candidats ;

— un service de gestion des recrutements.
Ces réseaux sociaux professionnels permettent aux recruteurs 1’accés aux profils des candidats
potentiels aussi bien actifs que passifs et favorisent ainsi la mobilisation des techniques de
«chasse» des candidats, techniques réservées essentiellement a des intermédiaires de
recrutement spécialisés.
Des réseaux sociaux dits non professionnels bénéficiant d’une fréquentation trés importante par
les internautes sont €galement considérés comme des moyens de diffusion d’informations
d’ordre professionnel par les employeurs. Les sites les plus connus sont Facebook, Twitter et
Youtube. Ces réseaux, par comparaison avec les réseaux sociaux professionnels, permettent
d’atteindre un public plus large vu leur notoriété et audience.
D’autres acteurs du «web 2.0» interviennent dans le domaine du recrutement. C’est le cas par
exemple des sites de « e-cooptation» tels que Myjobcompany crée en 2011 ou Keycoopt crée
en 2012.
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L’utilisation de ces outils dans les processus de recrutement procurent de nombreux avantages :
la méthode est rapide, peu onéreuse et permet de cibler et présélectionner des profils de qualité
a travers des informations mis a jour et aisément vérifiables. Les DRH bénéficient ainsi du
temps en entretien et le processus de recrutement sera de ce fait optimise.

B. Objectifs d’utilisation des réseaux sociaux par les entreprises
» Les medias sociaux sont d’abord utilisés dans une perspective de marque et réputation
employeur/recruteur
Certains médias sociaux sont davantage utilisés dans une perspective de marque et de réputation
employeur/recruteur. En effet, Chhabra et Mishra (2008) définissent la marque employeur
comme « le procédé par lequel I’entreprise se crée une identité et gere son image induite par
son role d’employeur». La marque employeur correspond a I’image voulue par 1’entreprise,
tandis que la réputation correspond a 1’image interprétée par les candidats.
La marque employeur s’accroit a travers les interactions avec les candidats potentiels, les
employés et les autres parties prenantes.
Développer la marque employeur a un effet indirect sur le processus de recrutement :
attractivité, visibilité, animation d’une communauté de candidats potentiels, développement
d’une réputation numérique.
> Les RSN professionnels sont ensuite mobilisés dans une perspective de recrutement
Certains médias sociaux sont davantage utilisés dans une perspective de recrutement. L’objectif
est de détecter et de rentrer en contact avec des « pré-candidats » expérimentés mais également
avec des jeunes diplomés.
Ces candidats, membres des RSN sont également considérés par les responsables RH comme
des relais d’informations potentiels (bouche a oreille, cooptation) qui peuvent relayer 1’offre a
leur propre réseau social et avoir ainsi plus d’impact.
Les professionnels privilégient les RSN professionnels : LinkedIn et Viadeo que Facebook car
les membres des RSN professionnels sont principalement des salariés en poste, des candidats
proactifs, et des personnes qui connaissent les RSN et correspondent a leur cible. De plus, ils
considerent les profils de ces deux RSN professionnels comme plus crédibles, plus dignes de
confiance qu’un CV transmis de fagon unilatérale car le profil est vérifié, validé par les relations
établies dans le RSN.
Les RSN professionnels permettent aux responsables RH d’accéder a des informations
professionnelles nouvelles et mises a jour, de voir comment le profil de la personne est présenté
via les RSN professionnels et d’orienter la discussion sur certains points lors de I’entretien. IS
permettent de réduire la distance entre le recruteur et le candidat.

En conclusion, les médias sociaux sont mobilisés pour améliorer la visibilité de la politique RH
et de la marque employeur afin de développer a la fois Iattractivité de I’entreprise (externe) et
le sentiment d’appartenance et I’implication des employés (interne).

3. COOPTATION ET RESEAUX SOCIAUX : STRATEGIES D’OPTIMISATION DU
RECRUTEMENT

3.1. Notions et Principe de fonctionnement
Le recrutement par cooptation connue sous les expressions suivantes : « recrutement par
recommandation » ou encore « recrutement par parrainage » est un mode de recrutement
qui a connu une forte popularité aupres des recruteurs depuis quelques années.
Il s’agit d’un moyen de sourcing qui consiste a faire appel au réseau professionnel des
collaborateurs appelés également « coopteurs » pour accéder a un nouveau vivier de candidats
potentiels. Les coopteurs doivent appartenir a une organisation interne et diffuser les offres de
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leur propre société aupres de profils ciblés et qualifiés. Il s’agit donc de se positionner sur un
marché gris cad un marche non public. Ces profils recommandés doivent bien évidemment
correspondre aux attentes du recruteur et aux compétences recherchées.

L’émergence des réseaux sociaux ont favoris¢ l’utilisation de ce canal. Les entreprises
commencent a adopter cette pratique baptisée « e-cooptation» ou « cooptation numérique » ou
encore « cooptation virtuelle » que ce soit de maniere spontanée, assistée ou encore externe via
des coopteurs professionnels.

Le principe de la cooptation est similaire au systéeme de parrainage. Il consiste a valoriser ou a
gratifier les salariés qui arrivent a trouver le candidat idéal pour le poste & pourvoir en leur
accordant une prime ou un bon cadeau en guise de remerciement.

3.2. Les différentes formes de la cooptation et de la cooptation virtuelle
La cooptation peut étre interne ou externe :

— La cooptation interne : Il s’agit de faire appel a ses collaborateurs pour qu’ils
recommandent des personnes de leur réseau.

— La cooptation externe : Il s’agit de faire appel a son réseau, aux réseaux sociaux ou a
des réseaux de coopteurs organisés pour obtenir des recommandations ;

La cooptation virtuelle peut prendre différentes formes :

e L’e-cooptation spontanée : Elle consiste en la diffusion des offres d’emploi par les
employés d’une entreprise sur des sites de réseaux sociaux tels que Facebook, LinkedIn
ou encore Viadeo grace a ’option « partager » ou «envoyer de maniere ciblée »
présente sur les applications dédiées au recrutement telles que Work@, OhMyJob,
BranchOut ou encore Beknown. Le lien vers cette offre va ensuite circuler de maniere
virale.

e L’e-cooptation assistée ou «automatisee» : Il s’agit d’installer des outils tels que
«Referral Engine» sur les médias sociaux afin de rechercher dans le réseau des
collaborateurs de 1’entreprise les profils avec le meilleur matching. Les collaborateurs
ont ainsi le choix de recommander les meilleurs profils.

e L’e-cooptation externe : Il s’agit de faire appel a un réseau de coopteurs
« professionnels » anonymes et extérieurs a I’entreprise, moyennant une rémunération
financiere. C’est I’exemple de MyJobCompany et Keycoopt, la plateforme créé en 2012
qui joue le réle d’intermédiaire de recrutement et qui rassemblent 18 000 «coopteurs»
inscrits début 2015.

3.3. Les Atouts et risques du recrutement par la cooptation

e La cooptation : Un systéeme de recrutement tres efficace
Le processus de recrutement devient facilite et acceléré du fait que le recruteur peut consacrer
plus de temps a la réception et 1’évaluation des candidats présélectionnés au lieu de faire le tri
d’une centaine de CV.

e La cooptation : une demarche qui procure la qualité :
Le recruteur peut accéder via cette méthode a des «talents rares » qui ne sont pas
nécessairement en recherche active ni présents sur les sites d’emploi.
De nombreuses entreprises affirment que les nouvelles recrues cooptées assurent avec aisance
et responsabilité leurs missions du fait qu’elles ont une dette morale envers le salarié parrain,
ce qui contribue au développement de I’entreprise.

e La cooptation : une demarche a faible codt :
Cette pratique de recrutement fait plut6t appel a la mobilisation interne des salariés plutot qu’a
des prestations externes, ce qui contribue a réduire les colts.
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e Le recrutement par cooptation : un levier de fidélisation et d’engagement des
salaries :

Le processus de cooptation, basé sur un systéme de valorisation et de gratification des salariés
« coopteurs », est un levier de motivation et d’implication des salariés dans la vie de
I’entreprise. Cette gratification est indispensable a son bon fonctionnement.
Synthétiqguement, la démarche de cooptation virtuelle est plus avantageuse en termes de temps,
plus ciblée qu’une démarche de cooptation «traditionnelle» et moins onéreuse. La méthode
permet une présélection de candidats en un délai trés court, une recommandation des
compétences plus susceptibles de correspondre a la culture de 1’entreprise et permet également
d’éviter les colts imposés par les cabinets de recrutement.
Cependant, il subsiste toujours un risque de «confiance», nécessitant de filtrer minutieusement
les candidats recommandés ainsi qu’un risque de création du « copinage » ou «clans» et des
réseaux entre collaborateurs en cas de recrutement ce qui peut rapidement développer des
conflits d’intéréts en interne. La démarche requiert de I’objectivité pour étre réussie.

3.3.1. Etude empirique

Plusieurs études ont été menées sur les canaux de sourcing utilisés en matiere de recrutement.
Deux études retiennent 1’attention : celle de RegionsJob et de 1’Association Privée pour
I’Emploi des Cadres (APEC).

RegionsJob est une société qui a été créée en I’an 2000. Elle dispose d’un réseau de 8 sites
d’offres d’emploi pour chaque grande région francaise. Nommée « HelloWork » depuis 2018,
elle devient le premier site emploi privé frangais.

L’APEC, Association Pour ’Emploi des Cadres, est une association frangaise privée, créée en
1966 dont I'objectif est d’offrir un service de conseil aux entreprises, aux cadres ainsi qu’aux
jeunes diplémés de I'enseignement supérieur sur les sujets touchant a I'emploi. Le jobboard
Apec.fr est I'un des sites emploi les plus consultés en France.

Selon I’enquéte annuelle RegionJobs, sur les usages en matiére de recrutement et recherche
d’emploi, menée en 2018 aupres de plus de 300 recruteurs, les sites Internet d’offres d’emploi
restent les moyens les plus utilisés, par 91% des recruteurs interrogés suivis par les réseaux
sociaux professionnels (74% contre 70% en 2017). Les candidatures spontanées (73%) et le
service public de I’emploi (73% contre 77% en 2017) occupent la troisieme position, suivis par
le réseau personnel et la cooptation a 67%. La presse est en revanche le moyen le moins utilisé
(7%). Quant aux cabinets de recrutement et les sites carriéres des entreprises, presque la moitié
des professionnels des ressources humaines les utilisent (49%).

Les résultats de 1’étude de I’édition 2018 de I’APEC sur les moyens de sourcing utilises en 2017
par les entreprises, peuvent étre résumés ainsi :

e cing canaux differents ont été mobilisés en moyenne par les recruteurs afin d’obtenir
des candidatures lors de leur dernier recrutement de cadre ;

e 88% des recruteurs ont publi¢ une offre d’emploi lors de leur dernier recrutement de
cadre, dont 82% I’ont diffusé sur un site externe de 1’entreprise, 62% sur un site de
I’entreprise et 7% dans la presse ;

e 61 % des employeurs ont examiné les candidatures spontanées ;

e 58% ont mobilisé le réseau de contacts personnels ou professionnels du recruteur ;

e La moitié soit 49% des recruteurs déclarent avoir utilisé les sites de réseaux sociaux
(LinkedIn, Viadeo, Twitter, Facebook...) pour obtenir des candidatures. Cette
progression est sans précédent puisqu’ils se situaient a 36 % en 2016.
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e 42% des entreprises ont eu recours a la cooptation des salariés en 2017 (contre 40% en
2016)
Selon cette étude, les postes ont plus souvent été pourvus en 2017 par des moyens d’approche
directe comme la cooptation, les réseaux sociaux ou la chasse et moins via 1’offre et le réseau
de relations du recruteur.
Toutefois, les offres restent le premier canal de recrutement des cadres, 47 % des postes ayant
été pourvus par ce biais en 2017 (contre 50 % en 2016).
En recul également, le réseau de relations du recruteur demeure le deuxieme canal apportant la
candidature du cadre recruté in fine, avec 15 % de postes pourvus grace a ce moyen.
La cooptation des salariés, en hausse de 2 points a 9 %, se hisse au troisieme rang des canaux
permettant le plus d’embauches de cadres. La part des postes pourvus grace a la cooptation est
plus importante dans le commerce interentreprises, les activités informatiques, I’ingénierie-
R&D (14 % chacun) et dans le secteur de la chimie-pharmacie-énergie (11 %). A I’inverse, elle
est plus faible dans la distribution et la formation initiale et continue.
Les sites de réseaux sociaux, en hausse également, ont permis 8 % des embauches de cadres en
2017. C’est dans les secteurs des services aux entreprises et des activités informatiques que la
part des postes pourvus par ce moyen est la plus élevée (12 %). A I’opposé, les recruteurs des
entreprises de 1’industrie agroalimentaire et de la santé-action sociale sont ceux qui finalisent
le plus rarement via les sites de réseaux sociaux en 2017.
L’efficacité du moyen de sourcing se mesure par le rapport entre la proportion de candidats
recrutés grace au moyen de recrutement et le taux d’utilisation de ce canal. Ainsi, les résultats
de la méme étude montrent que :
e lorsqu’une offre est publiée, elle permet le recrutement dans 54 % des cas (58 % en
2016) ;
e [L’utilisation du réseau du recruteur et ’approche directe de la chasse des candidats
permettent respectivement le recrutement dans 26% (32% en 2016) et 25% (16% en
2016) des cas ;
e Lacooptation et les réseaux sociaux permettent le recrutement dans 22% (18% en 2016)
et 16% (18% en 2016) des cas.
Les résultats de cette méme étude concernant la cooptation se résument ainsi :
e 48 % des entreprises ayant utilisé la cooptation des salariés pour recruter un cadre ont
embauché une personne connue ou recommandée
e 64 % des recruteurs estiment que les meilleurs candidats sont ceux issus de la cooptation
e 23 % de candidatures pertinentes étaient issues de la cooptation en 2018 et 36% des
réseaux sociaux
e 10,4 recommandations suffisent pour recruter 1 candidat
e Les entreprises économisent par ce biais 80% de leur temps, rien que pour 1’étape de
pré-sélection des candidats
e 43 % des candidats recrutés par le biais de la cooptation restent 3 ans en entreprise,
contre 14% des candidats issus de jobboards. Cela contribue a faire baisser les taux de
turnovers en entreprise.

Concernant la cooptation interne, I'¢tude Randstad France et Linkfluence (2015) révele que le
relais des offres d'emplois sur les réseaux sociaux est essentiellement effectué par les employés
(pour 6 tweets sur 10 contre 4 effectués par des comptes spécifiques a la promotion de la marque
employeur) ce qui place les employés comme les ambassadeurs de la marque employeur auprés
de leur réseau personnel.
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Concernant la cooptation externe, la plateforme de recrutement Keycoopt Talent crée en 2012,
s’appuie sur un réseau de plus de 48 000 coopteurs qualifiés et plus de 850 entreprises, tous
secteurs confondus.
Cet outil offre plusieurs avantages :
— Il est 3 fois plus rapide qu’un recrutement classique (des candidats qualifiés présentés
au client recruteur dans les 2 a 3 semaines) ;
— Il est peu coliteux (en moyenne 2,5 fois moins cher qu’un cabinet de recrutement
classique).
La plateforme Keycoopt a lancé également en 2014 une solution interne, keycoopt system, qui
permet aux entreprises d’animer la recommandation de leurs collaborateurs.
Cet outil présente les avantages suivants :
— un recrutement moins cher (réduction de 50% des codts),
— un recrutement plus rapide (recrutement en 20 jours contre 60 jours en moyenne),
— des collaborateurs devenus acteurs du recrutement et un développement de la marque
employeur
Depuis sa création, plus de 40 plateformes de cooptation ont été déployées, au sein
d’entreprises reconnues parmi lesquelles Décathlon, OVH, Bouygues, Adecco ou encore
SNCF.

4. CONCLUSION

En dépit de la mobilisation des outils du Web 1.0, les nouveaux outils du Web 2.0, notamment
les réseaux sociaux et les nouvelles solutions de cooptation interne et externe, occupent
désormais une place importante dans les stratégies de sourcing des candidats des entreprises et
semblent devenir incontournables.

Ces outils présentent de nombreux avantages pour les recruteurs en termes de rapidité et de
capacité de diffusion des offres a grande échelle et également en termes de qualité des profils
et de colts.

Pour répondre a la problématique autour de laquelle s’articule cette communication, il est
nécessaire de résumer 1’'impact des outils du Web 2.0 sur les pratiques et stratégies de
recrutement plus particulierement de sourcing des candidats.

La DRH a désormais une panoplie d’outils & mobiliser dans le processus de sourcing a savoir :
les réseaux sociaux professionnels, les réseaux sociaux personnels et des plateformes de
cooptation interne et externe lui permettant de décentraliser ou d’externaliser le processus de
recrutement.

La décentralisation interne consiste a impliquer davantage les collaborateurs internes de
’entreprise et les utiliser comme des relais des offres d’emplois sur les réseaux sociaux a travers
I’adoption ou non d’une plateforme interne pour animer la recommandation des collaborateurs.
Ces derniers deviennent de ce fait des acteurs du recrutement et des ambassadeurs de la marque
employeur aupres de leur réseau personnel.

L’externalisation consiste a déléguer le sourcing a des coopteurs externes et bénéficier ainsi en
termes de temps et de codts.

S’agit-il d’une simple évolution de la fonction RH et de ses pratiques de recrutement ou s’agit-
il d’une transformation profonde ?

En effet, I’intégration des outils web 2.0 notamment les médias sociaux procurent de nombreux
avantages en termes de rapidité du processus de recrutement, de codt et de qualité des profils
suggerés.

Ces outils ont un impact aussi bien sur le processus RH que sur I’image de 1’entreprise, son
mode d’organisation ainsi que sur ses formes relationnelles. Les médias sociaux sont ainsi
mobilisés pour améliorer la visibilité de la politique RH, de la marque employeur afin de
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développer a la fois I’attractivité de 1’entreprise (externe) et le sentiment d’appartenance et
I’implication des employés (interne).

Ces outils favorisent également la communication interne, la collaboration et la cohésion
d’équipe et permet d’instaurer ainsi une « culture de partage » entre salariés et recruteurs.
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Résumé

Dans 1’économie de la connaissance, le capital intellectuel est considéré comme le référentiel du
capital intellectuel de 1’organisation. Ce dernier permet d’identifier le rdle essentiel joué par les TIC
dans la gestion des ressources humaines, principalement sur le capital intellectuel, qui est considéré
comme la plus importante source de connaissances et de création de valeur. Au milieu de cette vaste
quantité de connaissances et d’informations accumulées, il y a lieu de faire remarquer que les TIC
influent considérablement sur les composantes du capital intellectuel.

L’objet du présent papier est d’étudier les effets du capital intellectuel sur le management des
connaissances et comment 1’utilisation des TIC contribue au développement et a la valorisation des
connaissances tirées du capital humain. Ceci renforce leur sens de la maitrise de soi et facilite les
processus de communication, et contribue a la circulation des flux des informations a tous les niveaux
de I’administration par le biais du processus du management des connaissances, et facilite les
procédures du management participatif et I’efficacité de la prise de décision.

Mots clés: Technologies de I’Information et de la Communication (TIC), capital intellectuel,
management des connaissances.
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JEL: H71 s

Abstract : The aim of this study is to know the importance of local taxation in financing local
communities because they have an important role in the path of economic and social development.
Most countries have sought to promote and adopt new roles for local communities in addition to
highlighting the experiences of some countries that relied on local collection to develop their economy
locally. Including Algeria and Morocco, which were taken as a model in this study.

The study found that the local tax system has to be improved, simplified and supported by local
taxpayer support through the strengthening of tax resources. Self

Keywords: Local collection, Local development, Local communities, Local collection in Algeria,
Local collection in Morocco.

JEL classification codes: H71
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