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Préface




En France, ils sont 13 millions, soit 28 % de la population, aux États-Unis ils sont 70 millions et en Chine 200 millions. Ils sont nés entre 1978 et 1994, autant dire qu’ils sont les artisans du futur. C’est la génération la plus nombreuse depuis celle du « baby-boom  » et les sociologues leur ont trouvé un nom, la génération Y. D’autres les qualifient de « digital natives » car c’est bien ce qui les caractérise, ils ont grandi au moment où l’usage d’Internet se généralisait et aujourd’hui ils communiquent entre eux par les réseaux sociaux. Élevés dans l’e-culture, ils en partagent les valeurs et les codes pour le meilleur et pour le pire. Oscar Wilde disait déjà à la fin du XIXe siècle, « je hais cette nouvelle génération » et il ajoutait « Comme j’aimerais en faire partie… »


Je ne sais pas si Laurent Besson et Jacques Digout aimeraient, eux aussi, faire partie de la génération Y mais ils les connaissent fort bien et ils savent combien les entreprises cherchent à se les attacher (et bien sûr en priorité les meilleurs d’entre eux). Pour cela il faut d’abord les recruter, puis ensuite les fidéliser. Or, beaucoup d’entreprises n’ont pas encore intégré les codes et les valeurs de cette génération. Le triptyque « PA (petite annonce) – lettre de motivation manuscrite – test de sélection » reste encore la pratique la plus courante de nombreux DRH et même des recruteurs professionnels. Où est le problème ? Le problème c’est que la génération Y ne lit plus les PA, qu’elle n’écrit plus à la main et que les tests papier/crayon « c’est relou ! ».


Encore ne s’agit-il là que de la première accroche car on imagine la suite, la première visite dans l’entreprise pour un entretien d’embauche, quand le jeune « geek » jette un coup d’œil un peu torve sur le matériel et qu’il se demande en son fort intérieur s’il pourra pratiquer le BYOD (comprendre Bring Your Own Device et venir ainsi connecter son propre matériel sur les réseaux de l’entreprise, aux risques et périls de cette dernière…).


Pour bien recruter les membres de la génération Y, un seul moyen : pratiquer l’e-Recrutement. Comment ? C’est ce que les deux auteurs, l’un enseignant-chercheur et l’autre recruteur professionnel, nous expliquent fort bien, en nous donnant à la fois les repères théoriques qui permettent de comprendre le fonctionnement de l’économie et de la société en réseaux mais aussi en fournissant des outils autorisant une application immédiate. Ajoutons que ce livre est très bien écrit, il fourmille d’anecdotes et de conseils qui en rendent la lecture agréable.


Bon voyage au lecteur et bienvenue dans le monde du gentil LOL et du méchant troll…


 


Jacques Igalens


Professeur des Universités,


Directeur de la recherche de TBS (Toulouse Business School)


















Avant-propos




Les entreprises qui nous sollicitent pour les aider à recruter ont une préoccupation essentielle : être vues et appréciées des bons profils pour les postes qu’elles proposent. Les étudiants que nous fréquentons au quotidien se demandent comment faire émerger leur CV du lot pour être repérés des entreprises où ils veulent décrocher un stage ou un emploi.


Deux côtés d’une même pièce où le Web est l’incontournable du recrutement.


Le Web a simplifié les choses : rien de plus facile que de lancer une requête sur un poste ou un profil dans un moteur de recherche. Il les a aussi rendues plus complexes : tout est transparent, l’information est pléthorique et accessible à tous, les outils se multiplient au rythme de nouveaux entrants comme Facebook et autres applications. Et le recrutement qui était positionné ressources humaines s’ouvre désormais aux volets essentiels de marque employeur et d’e-réputation.


Dans ce contexte de mutations rapides et profondes, il nous est apparu nécessaire de proposer au professionnel un ouvrage à même de l’aider à avoir une vision complète et actualisée des outils et des pratiques de ce qu’il est de plus en plus courant d’appeler « e-Recrutement ». Pour utiliser efficacement les outils 2.0, il est essentiel de comprendre les comportements de ces internautes qui sont les profils ciblés par l’entreprise. Il faut aussi percevoir que fonctionner en réseau s’avère différent des pratiques dans un environnement qui ne serait pas interconnecté. Mais si des spécificités existent dans cet environnement Internet, l’essentiel reste le savoir-faire du professionnel des ressources humaines. Nous avons donc choisi d’organiser la progression de nos propos selon la chronologie habituelle des campagnes de recrutement : du sourcing à l’intégration en entreprise.


C’est aussi l’affirmation de notre conviction, forgée sur l’observation du terrain : en matière d’e-Recrutement, pour nouveau qu’il soit, le Web reste un outil. Certes il bouleverse et amène de l’efficacité, mais il ne s’assortira de qualité, et donc ne perdurera, que s’il est (ici aussi) au service des pratiques et des usagers. Nous écrivons donc systématiquement e-Recrutement avec une minuscule pour la partie électronique et une majuscule pour le fond qu’est le recrutement.


Ces idées nous ont guidés tout au long de l’ouvrage que nous vous proposons ici et en ont structuré les propos.


Bonne lecture…



















PARTIE I


DES BASES POUR COMPRENDRE













Chapitre 1



POURQUOI (BIEN) FAIRE


  DE L’E-RECRUTEMENT ?




Ce chapitre a été écrit avec la contribution de Stéphane Rochard, Consultant, Directeur Recherche MediaCT Ipsos




1. LE CARRÉ DES RAISONS


Quatre raisons principales motivent les entreprises pour utiliser le Web dans le cadre de leurs recrutements. Deux de ces raisons relèvent de vos cibles, et deux de votre entreprise. Deux de ces raisons répondent à des motivations quantitatives : vos candidats potentiels y sont et, en utilisant le Web, vous ferez des économies. Deux autres raisons, non moins importantes, sont du registre du qualitatif : vos candidats potentiels sont actifs dans le Web au point de vous offrir spontanément de l’information, ce qui vous permettra de mieux cibler et de leur rendre un meilleur service.
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1 – Recruter via le Web : le carré des raisons








Au final, vos cibles et vous en tant qu’entreprise serez gagnants dans ces cercles vertueux « win win 2.0 ».




A. Vos cibles potentielles y sont…


Plus de 38 millions de Français fréquentent le Web avec une progression continue d’année en année à un rythme proche des 10 % de croissance. La part réservée aux sites liée à l’emploi est loin d’être marginale puisque plus de 3,2 millions de nationaux sont inscrits d’après www.socialbakers.com dans le réseau social professionnel LinkedIn, soit 7,23 % de la population des internautes français en avril 2012. En mars 2011, ces Français sont 4,5 millions dans Viadeo, autre réseau social lié à l’emploi, leader dans l’hexagone, qui progresse de 100 000 nouveaux utilisateurs par mois. À mi-avril 2012, 2 080 offres d’emploi y étaient en cours de diffusion.


Qui, au vu de ces chiffres, pourrait encore croire raisonnable d’ignorer les réseaux sociaux pour une action de recrutement ? C’est là, dans le réseau, que sont les candidats avérés ou potentiels. Ceci est encore plus vrai pour certaines tranches d’âge – les 25-35 ans sont les plus représentés dans Facebook, par exemple – ou pour des profils particuliers : ceux en lien avec certains secteurs techniques, ceux du périmètre de la communication…


Bien sûr les personnes en recherche fréquentent aussi des sites spécifiquement dédiés au recrutement : 12,9 millions d’internautes ont visité au moins un site d’emploi en mars 2012. Chacun a passé, en moyenne, près de 24 minutes sur ces sites et a consulté, en moyenne, 57 pages1. 
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C’est donc là, sites dédiés et réseaux sociaux, que vous irez chercher vos « prospects » au recrutement. Mais c’est aussi là que, en chasse active ou latente, ils verront votre entreprise. Ils ne sont pas rares à aller se promener sur des plates-formes de recrutement pour percevoir les orientations et y surveiller leur employabilité. Nombreux sont ceux qui ont mis des alertes sur des intitulés de postes qui peuvent leur correspondre.







B. Vos cibles potentielles y sont actives…


Non seulement vous les repérerez et pourrez les contacter, mais vous améliorez la connaissance que vous allez avoir d’eux en remontant l’historique de certaines de leurs pratiques professionnelles ou en les regardant échanger autour de leurs centres d’intérêt. Bien menés, les moteurs de recherche généraux ou spécialisés sont des outils performants pour ce type de repérage. Les réseaux, forums, et autres communautés sont aussi des lieux où ces prospects vont s’exprimer et échanger avec des pairs. Ce qui vous permettra, à distance, de les observer « en action ».







C. Vous dépenserez moins…


Un internaute candidat qui télécharge son CV et sa lettre de motivation dans le dispositif en ligne que vous aurez su lui mettre à disposition, sélectionne ses options pour indiquer les postes qu’il cible et les lieux géographiques qui l’intéressent, clique sur les cases à cocher des formulaires pour préciser son niveau d’étude, ses langues vivantes…, vous décharge d’autant de tâches de réception et de tri, de duplication et de diffusion. Une fois votre organisation de départ réalisée pour le développement et la mise en place des procédures digitales, viendra à chaque nouvelle sollicitation de candidature le temps du retour sur investissement.


« Parler à tout le monde en particulier » était il y a quelques années un slogan publicitaire d’IBM. Il s’applique aussi à l’e-Recrutement quand les process en sont automatisés. La personnalisation est possible grâce aux données recueillies. Les applicatifs se déroulent de façon systématique sur ces données, produisant au final des sorties individualisées, ou du moins perçues comme telles, donc mieux appréciées par le candidat.


Plus l’intégration sera forte, plus les interventions humaines sans valeur ajoutée seront limitées et plus les économies seront conséquentes. C’est ce qui explique les options liées à l’e-Recrutement, qui figurent dans les logiciels de type ERP (Entreprise Ressource Planning). Mais toutes les entreprises ne sont pas égales devant cette perspective de gains de productivité en e-Recrutement. L’effet de levier des économies sera plus fort pour une entreprise qui recrute souvent des collaborateurs ou des stagiaires que pour une petite structure où le recrutement reste épisodique et les sollicitations pour les stages peu fréquentes. Toutes les structures n’ont pas non plus le même niveau d’information ou de pratique sur les technologies. Il n’est pas rare de trouver des outils comme les ERP chez certaines entreprises alors qu’ils restent très rares chez d’autres.







D. Pour un meilleur service…


Outre la personnalisation des réponses, appréciée par le destinataire comme vu ci-dessus, l’automatisation des tâches mise en place permettra de diminuer les retards et d’éviter les oublis et les absences de réponse. Le CV déposé recevra son accusé de réception. Quelques jours ou semaines plus tard, relancés automatiquement par le système, les responsables des services concernés par la candidature du stagiaire potentiel donneront leur avis sur l’opportunité ou non de ce stage. Si besoin est, un mail sera automatiquement adressé au postulant pour lui indiquer que le traitement de sa demande est toujours en cours et qu’un délai supplémentaire est nécessaire. Si malgré ce délai supplémentaire rien ne bouge, une lettre électronique personnalisée sera automatiquement adressée pour clore le dossier.


Au final le candidat, accepté ou pas, aura l’image d’une entreprise qui a pris en considération sa demande, ne l’a pas laissé sans informations pendant une procédure « trou noir ». Un jour ce candidat sera un consommateur potentiel.












2. LES RÉSEAUX POUR VOIR ET ÊTRE VU


Web, blogs, réseaux sociaux ou communautés permettent de repérer des candidats potentiels qui s’y expriment. Entrer en dialogue avec eux permet rapidement de remonter leur « graphe social » pour atteindre leurs amis qui partagent des centres d’intérêt ou des préoccupations communes. Des plates-formes mettent à cet effet à votre disposition des outils simples et efficaces – les hubs de LinkedIn, par exemple – pour certaines, ou plus sophistiqués pour d’autres – par exemple, le graphe social de Facebook et ses outils de « viralité » qui offrent d’interagir en temps réel avec les contacts de la personne ciblée. Le repérage de contacts qualifiés peut donc, à moindre frais, se multiplier.


Cette navigation a une conséquence dont il est important dès le début d’avoir conscience : votre entreprise sera vue. Vue et perçue, avec les aspects positifs, mais aussi négatifs, qu’une telle exposition suppose.


Participer activement à certains échanges dans des lieux numériques dédiés permet, si vous savez gérer l’approche de façon adéquate, d’être perçu comme actif dans le domaine.


Cet affichage, voire cette participation active, laisse des traces de votre passage et a comme conséquence de vous rendre visible auprès des internautes. Qui plus est sur la durée. En effet, l’une des particularités du Web qu’il importe de bien intégrer est que sa mémoire est pratiquement sans limite et que le droit à l’oubli n’y est pas la règle. Bien des entreprises le mesurent à leurs dépens dès qu’une requête dans Google exhume des résultats les concernant qui datent de plusieurs années.


Il faudrait donc ne pas s’afficher sur Internet ? La question ne se pose pas – plus – ainsi. Avez-vous réellement le choix ? Il est impossible de ne pas participer à cet échange en ligne car le don que vous ferez d’informations pertinentes, d’intérêt manifesté sur les sujets… est le prix à payer pour en retirer des bénéfices.


Alors, participez « en conscience » et en vous souvenant du titre particulièrement parlant en la matière de cet ouvrage d’Andy Groove, ex-dirigeant d’Intel : « Seuls les paranoïaques survivent ».









3. LE RECRUTEUR NOYÉ SOUS L’INFORMATION


Chasser dans les réseaux sociaux, les blogs, les forums…, vous fera accumuler de l’information, des kilos octets de données ! Dans cette approche, le risque est réel de se retrouver noyé sous trop d’informations et de s’éparpiller. « Trop d’informations tuent l’information », l’adage est connu et particulièrement vrai ici.


La technologie et ses ressources d’indexation doivent aussi vous aider à mettre de l’ordre dans ces données et à les rendre gérables sur la durée. Vous qui allez exploiter les réseaux sociaux pour repérer des candidats, gardez en mémoire l’expérience dite du « nombre de Dunbar »2 qui montre que le cerveau humain peut gérer une relation stable avec un maximum de 150 contacts… Loin de la puissance du graphe social de Facebook et des « amis » que nous y avons, ou du nombre de relations que nous emmagasinons dans Viadeo !


Le risque serait ici, sous couvert de technologie, de perdre le savoir-faire du recruteur qui, au final, fera la différence entre une opération de recrutement réussie et une opération qui sera un échec.









4. E-RECRUTEMENT : DÉFINITION


Depuis le début de la lecture de cet ouvrage, vous n’aurez pas manqué de noter que nous nous attachons à écrire e-Recrutement avec un petit « e » et un grand « R ». Il n’y a pas là qu’une coquetterie de style. Cette différence de typographie est voulue et défendue pour mettre l’accent sur ce qui importe pour nous dans ce mot : le volet recrutement qui doit primer sur le volet de l’outil électronique.


L’e-Recrutement peut être défini comme l’ensemble des outils et techniques électroniques, en ligne ou non, qui contribuent aux étapes du processus de recrutement interne ou externe de l’entreprise. On trouvera également en synonymes et traductions plus ou moins approchants : electronic-recrutement, e-recruitment.


Quelques compléments et réflexions méritent d’enrichir cette définition volontairement synthétique de l’e-Recrutement :




	

• Les apports concernent autant le recrutement de candidats externe à l’entreprise que la promotion de personnels interne, ce dernier volet se développant de plus en plus au travers des intranets et de leur version plus évoluée de Réseaux sociaux d’entreprise (RSE).





	

• Attirer plus de réponses n’est que la partie émergée, et probablement pas la plus intéressante pour l’entreprise. Automatiser en complément des traitements coûteux quantitativement et qualitativement est un foyer de gains de productivité. Trier des annonces, rechercher les contacts reçus, modifier des lettres de réponse, s’excuser du retard suite à une relance… peut se chiffrer en termes de temps passé et d’image abîmée.





	

• L’usage des technologies peut concerner à tout ou partie de l’ensemble des étapes du processus de recrutement. De la première, le repérage, à l’intégration dans l’entreprise. Et même plus en amont avec la nécessaire préparation de ce que sera la perception de l’entreprise dans le Web, rejoignant ainsi des aspects liés à la marque employeur (voir partie spécifique sur ce sujet dans le livre).





	

• De nombreux lieux du Web peuvent être utilisés pour diffuser et rendre visible les offres de l’entreprise ou pour « sourcer » des candidats potentiels. Non seulement le ou les sites de l’entreprise, mais aussi des plates-formes dédiées, des réseaux sociaux généralistes ou spécifiques…





	

• L’obtention de candidatures peut être passive – laisser les internautes trouver l’offre de l’entreprise et y répondre – à très active grâce à des stratégies de prospection en ligne adaptées. La mise en place de sites communautaires dédiés, la création de pages spécifiques dans les réseaux sociaux professionnels ou non, la participation d’experts de l’entreprise dans des forums de discussion… sont autant d’actions qui permettent de rendre son entreprise visible et constituent des éléments d’une stratégie active.





	

• Pour beaucoup, l’e-Recrutement s’assimile au recrutement via le Web. Il est vrai que dans ce domaine de la gestion des entreprises, Internet prend aussi aujourd’hui une place importante. Pas uniquement du fait du volume des offres qui arrivent par ce canal, mais aussi par les bouleversements qu’il introduit dans les modes de fonctionnement et les rapports de forces. Cependant, il ne faut pas oublier la part conséquente que doivent prendre les outils « off-line » dans la globalité du processus au sein du Système d’information ressources humaines (SIRH) de l’entreprise.





	

• Pour qui ne veut pas voir s’évaporer les gains de productivité issus de l’e-Recrutement, l’intégration dans le système est indispensable. Saisies en double, délais supplémentaires, manque de fluidité et erreurs introduites seront autant d’écueils qui diminuent considérablement, au final, l’intérêt. Des logiciels d’ERP prévoient l’intégration de modules spécifiques au recrutement, et paramétrables pour qu’ils puissent être ouverts à des données arrivant de l’extérieur (voir SAP dans le Chapitre 9 – Les solutions actuelles – TalentSoft).





	

• Une campagne globale d’e-Recrutement doit être conduite en mobilisant tous les savoirs 2.0 que l’on peut trouver sur le Web, ses outils, ses pratiques, et aussi (surtout) prendre en compte les comportements de l’ensemble des acteurs concernés. On mobilisera non seulement les candidats et les recruteurs internes ou externes mandatés de l’entreprise, mais aussi les personnes qui jouent un rôle dans les échanges ; en particulier les employés de l’entreprise ou les candidats eux-mêmes qui, en échangeant sur les diverses plates-formes sociales du Web, mettent leurs commentaires à portée de clic et font que leur agrégation dans les SERP (Search Engine Result Pages) contribue à l’image perçue. Cette opinion bâtie sur les pairs est systématiquement plus forte en termes de crédibilité que les messages institutionnels dispensés par l’entreprise elle-même, même si son contenu est moins précis.





	

• Toute action de recrutement se déploie en externe à l’entreprise. L’annonce est vue, les réactions postées s’archivent. Ces éléments contribuent à construire la perception que les uns et les autres se font de l’entreprise et de ses démarches à un instant « T ». Le Web est un lieu où il n’y a pas, peu, de droit à l’oubli tant les moteurs de recherche sont puissants pour remonter des foules d’informations anciennes. Ces éléments modifient les perceptions et donc les actions à venir que l’entreprise devra mettre en œuvre. Cette logique systémique des processus en ligne suppose la mise en place, en amont à toute action Web et en particulier de recrutement, d’une veille qui, idéalement, devrait être permanente.















5. LE MIX DE L’E-RECRUTEMENT


Pour aider à structurer leurs réflexions et guider au mieux leurs actions, les gens de marketing ont coutume de s’appuyer sur quatre piliers qu’ils nomment « les 4 P ». On y trouve la prise en compte de la définition du [P]roduit (ses fonctionnalités, son design…), de son [P]rix, de la façon de le [P]romouvoir par la publicité et la communication et enfin la façon de le [P]lacer au plus près des consommateurs par diverses solutions de distribution.


Ces gens de marketing ont poussé la réflexion plus loin et compris que, dès lors que l’on ne traite plus uniquement de produits à vendre mais de services, il convient d’introduire de nouvelles facettes aux quatre [P] initiaux qui seront complétés par :




	

– les [P]ersonnes qui sont au contact du consommateur pour assurer la prestation de service sont à prendre en compte ;





	

– le [P]rocessus par lequel est délivré le service entre également dans le champ ;





	

– l’évidence [P]hysique qui sera la perception que le consommateur retirera de sa consommation.








À l’énoncé de ces volets, il est aisé de percevoir que, dans une dynamique de système, chaque choix fait sur l’un impacte les autres et réciproquement.


Immatériel, l’e-Recrutement entre dans les prestations de service. Aussi, le principe d’une telle approche orientée mix est intéressante à appliquer en l’adaptant quelque peu. Quels éléments impactent un recrutement dès lors que pour tout ou partie il sera réalisé via le Web ? Comment utiliser au mieux ces éléments pour optimiser l’e-Recrutement ? La réflexion du recruteur devra être menée conjointement sur sept volets.
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2 – Les 7 P du mix e-Recrutement










A. Le [P]rofil du candidat recherché


Qu’ils proviennent de sites dédiés à la mise à disposition de profils comme les jobs-boards ou les réseaux sociaux ou d’autres réceptacles d’informations anodines dont le Web regorge, les éléments collectés en ligne permettent de construire, pièce à pièce, des profils précis de candidats. Ceux-ci fournissent volontairement de l’information sur eux-mêmes en y déposant leur CV, en mettant à jour leur profil dans les réseaux sociaux, en s’occupant de leur blog… Ces éléments personnels, glanés sur la toile, seront complétés par d’autres provenant d’internautes qui vont faire référence aux candidats en leur posant des questions sur des forums de discussion, en taguant certaines de leurs photos, en écrivant sur leur mur Facebook… Enfin, on peut exploiter cette information involontaire laissée à « l’insu de son plein gré » en cliquant, par exemple, sur « votre métier de rêve » dans l’application envoyée par un ami dans le site que vous fréquentez en commun. D’autres lieux du Web permettent aussi de qualifier des profils en analysant les contributions que les candidats peuvent laisser sur des forums spécialisés, par exemple, en particulier dès lors que les profils recherchés sont techniques.







B. Le [P]oste proposé


Il est courant de dire que le Web est un outil qui diminue l’asymétrie de l’information. Il sera aisé pour le candidat de trouver des postes similaires à celui que vous proposez auprès d’autres firmes, de comparer les éléments constitutifs comme les missions assignées, ou d’interroger d’autres internautes pour préciser son idée sur certaines facettes. Qui plus est, il lui sera possible de retrouver l’historique des postes précédemment proposés dont vous aurez diffusé le descriptif. Les pages en cache des moteurs de recherche ont une mémoire redoutable !







C. La [P]romotion faite en interne et en externe sur l’existence du poste


Le média Web propose des dispositifs dédiés à la diffusion d’offres d’emploi, gratuits ou payants. Il permet aussi de s’immiscer dans des lieux où, une fois accepté, l’observateur avisé peut diffuser de l’information plus ou moins largement ciblée sur le poste à pourvoir. Il lui appartient de savoir s’il décide de s’afficher alors comme l’entreprise qui recrute ou son mandataire, ou bien s’il préfère avancer masqué. À chacun son éthique et ses pratiques. Certains employeurs n’hésitent pas à se « promener » sur le Web pour chercher à y croiser leurs salariés et contrôler leur loyauté par des pratiques plus ou moins avouables, en tout cas très rarement avouées ou alors sous couvert de promesse d’anonymat.


La promotion en ligne d’une offre l’expose – c’est le but – mais il faut être également conscient que certains des salariés de l’entreprise concernée verront ce poste et les informations qui lui sont associées.







D. Le salaire [P]ayé et autres éléments financiers ou non associés au poste à pourvoir


Faut-il indiquer un salaire précis ou une fourchette ? Cette question n’est pas directement liée au Web, elle se pose à tout recruteur quel que soit le canal de recrutement qu’il retient. La particularité de l’Internet est ici double. Comme nous l’avons déjà indiqué, d’une part les informations restent souvent en ligne et seront inévitablement exhumées par une requête des années plus tard, d’autre part l’Internet est un outil de comparaison facile et performant pour l’internaute qui veut s’en donner la peine. Le recruteur devra intégrer ces deux paramètres avant de prendre sa décision.







E. Le [P]rocess de recrutement, conduit en totalité ou en partie en ligne


Selon la manière dont vous vous comporterez pour diffuser votre offre sur le Web et pour « chasser » un candidat, celui-ci aura une perception précise de votre maîtrise de l’environnement Internet, perception qui sera une composante de « l’expérience » qu’il commence à construire de sa relation avec vous. Professionnalisme, transparence… sont les premières valeurs que vous ferez passer ou pas.







F. Les [P]ersonnes
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3 – Adapté du schéma proposé par Thomas Arbib, Community Manager,
École de management de Strasbourg








Il s’agit de vous en tant que recruteur, de lui en tant que candidat, mais aussi de toutes les personnes, connues ou non, qui contribuent à forger l’appréciation du candidat ainsi que la vôtre. Ici également, si les informations que vous donnez sur votre entreprise ou sur le poste sont perçues comme « précises », elles ne seront pas forcément reçues comme crédibles par votre cible, ou, en tout cas, moins que celles que pourront lui fournir d’autres internautes hors du périmètre de votre marque. Il en est de même pour vous : les avis glanés sur le candidat seront souvent plus persuasifs que les éléments directement donnés par lui, même s’ils sont moins précis. C’est tout le délicat de la construction de l’image numérique et de l’e-Réputation en ligne : qui ne s’en occupe pas, peut rapidement être perçu comme ce que les autres disent de lui !







G. Les [P]lates-formes


De nombreux lieux existent pour diffuser votre offre ou pour aller repérer les profils. Ils diffèrent à bien des titres : par leur modèle économique, gratuit ou payant, par leur degré de spécialisation, professionnel ou grand public, par leur immédiateté, synchrone ou asynchrone…, compris les sites dédiés au recrutement ou non de l’entreprise et autres lieux de microblogging où les UGC (User Generated Contents) peuvent être de bons vecteurs de diffusion.


À l’identique de ce que nous avons dit pour le marketing, le mix recrutement est dans un fonctionnement systémique où chaque volet impacte les autres. Il convient de le penser dans sa globalité.












6. EN CONCLUSION


À l’issue de ces premiers éléments, un constat s’impose : l’e-Recrutement se développe et va se développer de plus en plus. Utile aux entreprises et aux postulants, il augmente l’efficacité et, par l’automatisation et l’intégration qu’il permet, il contribue à maîtriser les coûts.


Toutefois, pour prendre forme, ce tableau idéal suppose que l’on comprenne bien les spécificités de l’écosystème de l’Internet et, plus particulièrement, de l’environnement 2.0 des réseaux sociaux. Quelques points sont essentiels pour les entreprises qui prétendent tirer les profits escomptés d’une action conduite en e-Recrutement, spécifiquement en ce qui concerne les modèles économiques du Web 2.0 et le comportement des internautes.


Ce qui n’est pas si simple car, sur ce volet de l’Internet aussi, la vitesse de l’arrivée des innovations est en perpétuelle accélération. « Il a fallu 38 ans pour que 50 millions d’Américains aient accès à la radio, 16 ans pour la télévision, 13 pour l’ordinateur et seulement 4 ans pour l’Internet ». Ces propos ont été tenus par William Burrington, vice-président d’AOL, au cours du séminaire « Commerce électronique et Développement », organisé par l’Organisation mondiale du commerce le 19 février 1999.
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Vous n’avez pas de site Web, vous voulez aider à la visibilité de votre offre d’emploi, vous souhaitez bénéficier d’un trafic important pour augmenter vos chances de visibilité… Dites merci à Google qui vous propose un outil puissant pour diffuser vos annonces : Google Merchant (ex-Google Base).








Ce qui est souligné est bien évidemment l’accélération de l’intégration des innovations techniques par la population, surtout si l’on complète ces données de quelques éléments postérieurs : il aura fallu 3 ans pour déployer mondialement l’iPod, 2 ans pour l’iPhone, 9 mois pour que Facebook fédère 100 millions de membres, 6 mois pour que le réseau Google+ atteigne le nombre d’usagers que Facebook avait réuni en 2 ans… Difficile dans ce contexte d’accélération permanente de prendre le temps du recul nécessaire pour faire le tri entre ce qui sera une mode éphémère et ce qui constituera une mutation durable. L’e-Recrutement n’échappe pas à la règle.


Derrière ce constat chronologique, on soulignera aussi la fragilité des géants du domaine. Au plus haut de l’hégémonie des entreprises du Web pendant un temps – à la fin des années quatre-vingt-dix –, AOL était dans une situation de domination comparable à celle des Google et autres Facebook d’aujourd’hui. Disparaissant dans la profondeur des classements quelques années après, AOL, qui fut ce FAI majeur et un portail incontournable, est à ce jour relégué dans les dernières lignes des tableaux des parts de marché quel que soit le lieu dans le monde. Qu’en sera-t-il demain des grandes plates-formes aujourd’hui « solidement » installées ? D’autres acteurs émergents ne vont-ils pas venir bouleverser l’ordre établi ?
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« L’e-Recrutement n’est utile que pour les grands groupes. » Faux !


Le bénéfice de l’e-Recrutement, au travers de l’usage des réseaux sociaux et des communautés 2.0, n’est pas réservé qu’aux grands groupes. Le Web a aussi cette particularité que le ticket d’entrée très faible favorise ainsi un traitement égalitaire que l’on ne trouve souvent pas dans les médias plus traditionnels : il est moins facile pour la petite entreprise que pour la grande multinationale de s’acheter une insertion d’un quart de page couleur pour publier son annonce de recrutement dans le numéro hebdomadaire de tel journal spécialisé. La PME possède de plus moins de moyens en personnel pour traiter son recrutement et le rendre visible. Ici aussi, le Web est une aide par l’aspect discussions publique et bouche à oreille relayée dans les forums par les internautes eux-mêmes. Les exemples pourraient être multipliés à l’envi, chacun montrant que l’usage du on-line est une garantie pour la petite structure d’accéder à des pratiques jusqu’alors réservées à d’autres catégories d’entreprises.








Un autre élément est à noter dans la liaison recrutement/Internet : elle amène encore plus le recrutement sur le terrain de la communication. Annoncer dans des supports largement diffusés que son entreprise recrute certains profils a incontestablement un impact vis-à-vis des employés, des clients ou prospects, des actionnaires, des sous-traitants… Au point que certains encarts dans la presse relèvent plus de la communication publicitaire en arrivant parfois à des dates opportunes pour appuyer ce qui sera un événement important dans la vie d’une entreprise.


L’e-Recrutement amplifie ce volet au sens où l’entreprise est plus largement exposée encore, en permanence et aux yeux de tous du fait du non-discernement des résultats des requêtes postées dans les moteurs de recherche. L’actionnaire, le client, l’employé… verront remonter toutes ces informations dans les résultats, de façon non ciblée contrairement aux informations présentes dans la presse traditionnelle. Qui plus est, extraite de l’archive permanente et sans fond apparent, l’information puisée dans la mémoire du Web reviendra sur le devant de la scène bien après les actions, d’où une nécessaire vigilance et une veille permanente à mettre en place au point de faire de la communication un élément essentiel d’une stratégie de recrutement en ligne.


Les pieds dans la boue et la tête dans les étoiles, les responsables qui intègrent l’e-Recrutement 2.0 devront à la fois s’ouvrir aux règles de cet environnement Web 2.0 externe, nouvelles pour la majorité d’entre eux, et rester attentifs à l’intégration des actions dans le SIRH (Système d’informations ressources humaines) de l’entreprise afin de préserver les gains de productivité escomptés.













1. Source : Remerciements spéciaux à la société Médiamétrie//NetRatings pour la fourniture gracieuse de ces informations - France - Mars 2012.









2. Source : fr.wikipedia.org/wiki/Nombre_de_Dunbar : « Le nombre de Dunbar est le nombre d’amis avec lesquels une personne peut entretenir une relation stable à un moment donné de sa vie. Cette limite est inhérente à la taille de notre néocortex. Elle est estimée par Robin Dunbar à 148 personnes et a une valeur admise en pratique de 150 personnes. Ce nombre provient d’une étude publiée en 1993 par l’anthropologue britannique Robin Dunbar.
Dans cette étude, le chercheur analyse la taille du néocortex de différents primates et la compare au nombre d’individus de leurs groupes respectifs. Il a ainsi extrapolé ses résultats afin de déterminer un nombre maximum pour la taille d’un groupe d’humains. Ce nombre ne devrait donc théoriquement pas dépasser 150 individus (résultat confirmé par les travaux de l’anthropologue Franck Fumsek). Au-dessus de ce nombre, la confiance mutuelle et la communication ne suffisent plus à assurer le fonctionnement du groupe… »




















Chapitre 2



L’ENVIRONNEMENT


    DE L’E-RECRUTEMENT




Dans un contexte de société civile et économique très majoritairement interconnectée (les individus, les entreprises, les objets), les opportunités qui peuvent être trouvées reposent sur une combinaison faite de technologie, de règles économiques et, de façon indispensable, des comportements d’internautes qui permettent de générer la valeur issue de ces environnements.




1. QUELQUES CHIFFRES DU WEB




A. Une croissance en volume, mais surtout une évolution des comportements…


La France est le troisième pays européen en nombre de foyers connectés à Internet, après l’Allemagne et le Royaume-Uni. Le tableau ci-dessous détaille pour mars 2012 la fréquentation de l’Internet en France par les segments de population les plus concernés par l’e-Recrutement. On comptait 6,7 millions d’internautes âgés de 25 à 34 ans, soit 15,7 % de l’audience du Web. Chacun des internautes âgés de 25-34 ans a passé, en moyenne, près de 55 heures sur le Web et a consulté, en moyenne, 3 873 pages.
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Pour assouvir leurs passions1, 74 % des ménages ont un ordinateur à leur domicile qui est connecté pour 94 % du parc, 41 % disposent en complément d’une console de jeu, 34 % ont un Smartphone et 5 % une tablette. Bien sûr, un même individu peut posséder plusieurs de ces matériels : ordinateur, Smartphone, tablette.


Trois profils se dégagent :




	

1. Les internautes qui, avec une égalité hommes/femmes âgés de 40 ans en moyenne, surfent depuis leur PC connecté à Internet de façon fixe.





	

2. Les mobinautes, plutôt des hommes urbains de 33 ans, sont 19 millions à aller sur Internet avec leur smartphone chaque mois (+ 23 % par rapport à l’an passé selon Médiamétrie), 20 millions à consulter Facebook toutes les semaines et plus d’1 million de QR codes (ou flash codes, code barres en deux dimensions) étaient flashés chaque mois en France en 2011. Fin 2011, 1 téléphone sur 2 vendus en France était un smartphone.





	

3. Les tablonautes, hommes geeks de 35 ans aux revenus plus élevés, se servent de leur tablette majoritairement en WiFi à leur domicile ou au travail, et via la 3G en situation de mobilité pour d’autres encore loin d’être majoritaires. Pendant le dernier trimestre 2011, 86,6 % de ces tablonautes ont consulté une vidéo.








Parmi ces utilisateurs, les mobinautes et les internautes sont les profils aux tranches d’âges particulièrement actives en matière de recherche d’emploi.


L’arrivée en masse de la tablette et du smartphone, outre la mobilité, est un bouleversement radical des pratiques avec ces applications que l’on charge, une trentaine en moyenne par matériel selon l’enquête Profiling de l’Ipsos. Des plates-formes les proposent, en nombre, et priment souvent sur le choix de la marque du smartphone ou de la tablette. Pour l’acheteur, le premier critère sera un choix Windows, Android ou Apple qui reste l’exception économique.


Le tableau suivant compare les sept principaux environnements d’appareils mobiles, tablettes et smartphones. Nous y avons fait figurer le nombre d’applications spécifiques trouvées dans le périmètre du recrutement.  
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1. Source : www.distimo.com/blog/2011_12_distimo-releases-full-year-2011-publication (consulté en mai 2012).









2. Recherche effectuée sur chaque plate-forme entre le 1er et le 15 mai 2012 avec les mots clés : Recrutement, Recruitment, Jobs, Ressource humaine, Find a job, Touver un emploi, Emploi.





Selon une étude conduite par ComScore MobiLens entre octobre et décembre 2011, 20 570 personnes ont consulté sur leur mobile des offres d’emploi, alors qu’ils n’étaient que 11 794 sur la même période en 2010.


Aujourd’hui, en 2012, le nombre d’appareils connectés en réseau est égal à la population de la planète. En 2015, ce nombre sera, selon plusieurs estimations convergentes, deux fois celui de la population de la planète. 24 milliards d’objets seront connectés à Internet en 2020, dont 12 milliards de façon « mobile », évalue l’association GSM qui compte 850 opérateurs de téléphonie et 200 fabricants dans 218 pays.







B. De l’internaute 1.0 à l’internaute 2.0


77 % des internautes français sont quotidiennement sur l’un des réseaux sociaux parmi les 2,8 dont ils sont membres en moyenne2. Facebook est, après Google/YouTube et Dalymotion, le site qu’ils visitent le plus : 28,7 millions de visiteurs uniques en avril 2012. Mais, le plus important, au-delà des chiffres, que fait l’internaute 2.0 dans ses médias sociaux3 ?












2. GÉNÉRATIONS EN LIGNE : DU SENIOR À L’Y


Les gens de « main tenant » sont là !4


L’expérience du Web permet d’affirmer que le succès ou l’échec d’un modèle d’affaires en ligne repose essentiellement sur deux conditions :




	

– une implication des membres pour faire vivre le réseau en fournissant des informations sur eux et sur d’autres, qui seront reprises, consolidées, exploitées et commercialisées ;





	

– une dynamique de coproduction du service global rendu aux membres, qui eux-mêmes s’y impliqueront largement.








Les modèles d’affaires autour des thématiques de l’e-Recrutement ne dérogent pas à ces deux principes. C’est dire que l’usager est au centre de la dynamique et son adhésion au dispositif constitue une condition impérative, d’où la nécessité de l’observer et de bien décrypter ses fonctionnements et ses motivations.




A. Les seniors


Croire que les seniors français, hommes ou femmes de plus de 50 ans, pour commencer par eux, ne seraient pas connectés à Internet et encore moins aux réseaux sociaux serait une erreur : 30 % des internautes français sont âgés de 50 ans et plus et, chez les 50-64 ans, 68 % sont des utilisateurs réguliers d’Internet5. Près d’1 senior sur 5 est inscrit dans un réseau social type Facebook (ils y sont 2,4 millions actifs) ou Twitter (ils y sont 520 000 actifs). 80 % cherchent à y communiquer et à y entretenir des relations avec des amis, 37 % y cherchent des informations intéressantes, 30 % sont à la recherche de personnes partageant les mêmes centres d’intérêt, 29 % y occupent leur temps libre.







B. La génération Y






« Une mauvaise herbe est une plante dont on n’a pas encore trouvé les vertus. »


Ralph Waldo Emerson








Quel média, professionnel ou grand public, n’en a pas parlé ? Difficile de l’ignorer, cette génération Y…, mais difficile aussi de bien la cerner, elle qui soulève tant de polémiques et de réactions contradictoires.


La difficulté pour la cerner commence avec son âge. Ces « Generation Why », « Digital Native », « Always on » ou « Millenials » sont regroupés plus en fonction de logiques de comportement que du fait d’un âge précis6. Certains auteurs les placent entre 20 et 25 ans, d’autres de 20 à 35 ans, d’autres encore de 11 à 30 ans !


L’observation de la « couche externe » permet de constater que cette génération maîtrise la palette complète des outils informatiques et des applications numériques qui vont avec, en particulier les réseaux sociaux qu’elle utilise tant pour sa vie personnelle que pour sa vie professionnelle, effaçant ainsi les frontières qui existaient entre elles précédemment. Une génération techno-branchée, désireuse et prisonnière de l’ubiquité et de l’immédiateté.


Ce n’est pas peu dire qu’elle se sert de ces outils pour se mettre au contact de recruteurs potentiels7 : pour trouver leur emploi, 92 % des étudiants diplômés ont utilisé des sites d’emploi et de stages, 38 % des réseaux sociaux.


À la fois plus indépendante et plus autonome, cette génération Y provoque un choc des cultures entre générations, en particulier avec la génération des baby-boomers qui tient souvent les commandes. Elle met sans dessus dessous les RH et les systèmes hiérarchiques des entreprises (par exemple, en fin de processus de recrutement, en posant au DRH interloqué la question de savoir si l’on a accès à Facebook depuis le lieu de travail… expérience vécue !).


On lui reproche souvent sa culture zapping, mais c’est le revers d’une pièce dont le bon côté s’appelle mobilité, curiosité, multitâche, toutes compétences utiles pour arriver à apporter des solutions innovantes à des problèmes complexes.


Avant de former des jugements trop définitifs sur ces Y aux comportements – qui au mieux nous interpellent, au pire nous exaspèrent –, il n’est pas inutile de penser que cette génération a grandi dans la mondialisation, le divorce, la précarité, la crise et le chômage, de grandes maladies comme le SIDA, la peur du déclassement social…, modèles auxquels leurs aînés (dont vous êtes ?) les ont pour certains exposés. La carrière de cette génération Y se fera par les réseaux sociaux professionnels. Le mouvement est largement en marche, non seulement pour l’efficacité de l’e-Recrutement, mais aussi parce que « l’Internet social sera probablement le meilleur moyen de combler le vide laissé par l’éclatement de la cellule familiale »8.


Ces « adulescents » fonctionnent beaucoup à l’affect et ont besoin de relations personnalisées et de reconnaissance. Mais sont-ils réellement les seuls ?


En réaction probablement, elle revendique l’épanouissement personnel et, considérant les rapports sociaux au sein de l’entreprise de façon transverse, vante dans une dérision sympathique la cool attitude à base de tutoiement, d’une barbe de quelques jours pour les mâles de l’espèce, d’une tenue vestimentaire décalée (le sweat-shirt du patron de Facebook lançant l’introduction en Bourse de sa société pour 100 milliards de dollars est ici emblématique). Elle cherche à donner du sens à son métier, à sa vie…, ou du moins le souhaite-t-elle, au point de vouloir que l’entreprise s’adapte à ses valeurs, d’exiger de comprendre les « ordres » avant de les appliquer et de ne reconnaître son manager que s’il prouve ses compétences.


Pour ce qui est du travail, elle est plus diplômée, plus expérimentée, mais elle rencontre aussi plus de difficultés à accéder à l’emploi dans un statut traditionnel. Son expérience s’est construite au travers d’un enchaînement de stages. Certains lui prédisent de devoir continuer dans cette logique de saut d’un poste à un autre et d’une entreprise à une autre tout au long de sa carrière.


Dans les entreprises, le nombre de nouveaux entrants qui relèvent de ces comportements est aujourd’hui si important, en particulier sur certains profils, qu’il impose de repenser certains codes de l’entreprise, comme par exemple la flexibilité, le management et la politique RH.


Reconnus, ces Y peuvent être des acteurs de l’entreprise qui, dans une logique win-win, collaborent, vont chercher l’info sur Internet et la font tourner vers d’autres cercles, aidant ainsi à créer le buzz sur la marque et ses produits. Laisser de côté un schéma exclusif de hiérarchie pour le remplacer par une logique de réseau, préférer à la compétition la coopération, parfois avec des compétences hors du périmètre de l’entreprise, assouplir la discipline pour favoriser l’initiative…, est-ce finalement une si mauvaise chose ? Et ne l’a-t-on pas déjà vu quand il s’est agi, dans certaines entreprises, de mettre en place le management par projets, certes de façon plus épisodique que ce qui se passe actuellement avec l’arrivée en masse de la génération Y dans les entreprises ?


C’est une génération particulièrement ambivalente9, et ce n’est pas le moindre des paradoxes qui la caractérise. Elle combine optimisme individuel et pessimisme social. Elle a, dans ses valeurs et aspirations, le désir certain de suivre le rythme des technologies et veut se préserver un minimum de stabilité et de sécurité.


L’usage large des réseaux sociaux par cette génération a poussé les recruteurs à aller les y repérer. Que les recruteurs, de plus en plus, conduisent leur sourcing dans ces réseaux sociaux amène les Y à y être présents et être attentifs à leur cyber-réputation, version électronique de l’interrogation sur la préséance entre la poule et l’œuf.


Le réseau social par ses caractéristiques joue un rôle de développeur d’échanges, non seulement entre l’offreur du poste et le demandeur, mais aussi en rendant la conversation plus intense entre individus potentiellement à même d’être ciblés pour un poste donné. Cela conduit le recruteur à devoir consolider de l’information souvent éparse dans une plate-forme, voire dans divers lieux du Web, afin d’avoir une vision chronologique complète du parcours et des compétences de sa cible génération Y particulièrement multibranchée. Travail supplémentaire de consolidation de ce qui se trouvait précédemment, au temps du 1.0, regroupé dans les feuillets du CV.







C. Et après Y ?


Les enfants préadolescents de 12 ans aujourd’hui, génération mutante ou Z ou digital natives, n’imaginent pas qu’il ait pu exister un monde sans WiFi, Smartphone ou Facebook…, et sans les applications et les jeux qui vont avec. Les adultes que sont leurs parents, pour la très large majorité d’entre eux, n’ont aucune idée de ce qui se passe dans la chambre de leurs enfants quand ceux-ci pilotent leurs avatars dans le jeu World of Warcraft (environ 11 millions de joueurs en ligne dans le monde) ou dans GTA-Vice City (environ 20 millions de ventes… pour la seule version 4 !). « Il joue avec son ordinateur… » est un constat qui recouvre bien peu la réalité.


Depuis que le monde est monde, c’est probablement la première fois que l’adulte est exclu à ce point de la sphère de son préadolescent. Incapable de même imaginer ce qu’il peut se passer, en positif et en moins bien, de l’autre côté du clavier, et donc bien en peine d’accompagner et réguler cette période forte de socialisation et de construction de la personnalité de l’enfant10. Au contraire, c’est même ce jeune mutant qui apprend à ses parents comment utiliser les nouveaux codes sociaux et leur langage, qui aujourd’hui les séparent.


Ces joueurs laissés à eux-mêmes arriveront d’ici quelques années aux portes des entreprises où ils s’attendront à trouver et imposeront la transversalité, la mobilité…, les nouveaux codes qui sont les leurs. Il y a alors fort à parier qu’ils y seront vus par les geeks d’aujourd’hui qui les recruteront bientôt avec le même regard circonspect que celui des papys boomers qui, quelques années auparavant, avaient recruté ces geeks issus de l’incompréhensible génération Y d’alors !












3. ÉCONOMIE EN RÉSEAU, WEB 2.0, RH 2.0, CANDIDATS 2.0




A. L’économie en réseau


Que l’on soit e-recruteur ou e-candidat, la condition sine qua non sur Internet pour atteindre ses objectifs est d’arriver à y déployer son activité en cohérence avec le contexte de cette économie dite de l’immatériel11. Terme qui évoque quelque chose d’impalpable et par là même n’est pas pertinent, pas plus que l’assimilation faite des services à l’immatériel : « Les services sont définis par la mise à disposition temporaire d’un client, un bien, un savoir-faire technique, une capacité intellectuelle ou une combinaison de ces éléments12 ».


Il est plus pertinent de parler d’économie en réseau dont la base repose sur un principe dit loi de Metcalfe. Robert Metcalfe, né en 1946, est un ingénieur américain13. Il a fondé la société 3COMC et est l’un des inventeurs du protocole Ethernet utilisé pour relier, en réseaux privés, ordinateurs et périphériques. Il a formulé une loi empirique permettant de mesurer l’utilité d’un réseau, la loi de Metcalfe, qui s’énonce à l’image de cette illustration : « L’utilité d’un réseau est proportionnelle au carré du nombre des utilisateurs ».
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Elle s’explique ainsi, le nombre des liens potentiels dans un réseau à n nœuds est :


[n x (n-1)]/2, fonction équivalente à n²/2 pour n tendant vers l’infini.


(n devient négligeable par rapport à n²).


Ce qui revient à dire que, plus il y a d’utilisateurs dans un réseau, plus celui-ci sera utile (aura de la valeur). Par exemple, dans le cas de « Facebook », un seul utilisateur n’est d’aucune utilité ; ce n’est qu’un nombre important d’utilisateurs qui permet aux fonctions d’échange et de partage d’avoir un sens. Dans cette économie, placé au centre, l’internaute – souvent Y –, connecté tout le temps et en tous lieux, détient un nouveau pouvoir : celui des données qu’il produit et manipule


Cette économie de l’Internet fonctionne sur la base de règles économiques qui sous-tendent les fonctionnements du Web depuis son émergence. Certaines ont été définies a priori, d’autres ont été reconstituées a posteriori à partir d’exemples gagnants. Plusieurs auteurs se sont essayés à les modéliser. Parmi eux, et ce n’est pas le moins controversé, Kevin Kelly14.







B. La théorie de la longue traîne


Une autre règle se rencontre assez régulièrement en économie en réseau. À ce titre, elle mérite un développement spécifique : la théorie de la longue traîne15 ou « long tail »16.


Il est coutume de chercher à vendre ses produits ou ses services en les positionnant sur le cœur de cible, l’endroit où se trouve l’essentiel des clients potentiels. Si tel n’est pas le cas, l’entreprise choisira une « stratégie de niche » et, pour espérer en vivre économiquement, devra vendre ses biens à un prix élevé. Telle est la pratique courante en économie traditionnelle. Mais le cœur de cible, c’est aussi le lieu où se trouve l’essentiel des concurrents. Le lieu où le ticket d’entrée sera le plus élevé. Et le lieu où l’incertitude de percer sera la plus forte. Ce que d’aucuns appellent la loi du marché !


L’usage d’Internet permet de changer les règles du jeu en mettant à disposition des entrepreneurs un dispositif, Internet, qui permet de rendre accessible en quelques clics de souris ce qui serait localement une niche, mais qui devient un marché à part entière dès lors qu’il est possible de l’agréger à moindre coût.


Les applications d’un tel modèle sont nombreuses et couvrent les diverses facettes de l’Internet : vente de produits en e-commerce, choix des mots clés pour des opérations de référencement payant… et bien sûr e-Recrutement.


Plus d’emplois proposés et plus de candidats en recherche. Tout est pour le mieux dans le meilleur des mondes. Mais le prix à payer est une plus grande difficulté, dans un tel contexte, à sortir de la masse tant pour les annonces que pour les CV. Quelle chance d’être vu parmi les milliers d’autres profils aux caractéristiques strictement identiques à celles de mon profil dans une plate-forme où les utilisateurs qui s’y exposent se comptent par millions ?


La recherche de la différenciation, du « dépositionnement » et l’obtention d’une visibilité forte sur une niche particulière représentent une stratégie à regarder de près pour l’e-recruteur, particulièrement dans ce contexte de job-boards et de réseaux sociaux de plus en plus saturés.


Il faudra trouver la façon de « dépositionner » son profil en y plaçant, en complément d’éléments plus communs, des caractéristiques spécifiques qui lui permettront de remonter dans les réponses aux requêtes pointues des prospecteurs potentiels. De l’autre côté de l’opération de sourcing, le recruteur devra lui aussi tenir compte de ce fonctionnement basé sur la longue traîne et ne pas hésiter à sortir des requêtes traditionnelles, posées par la majorité de ses confrères, pour aller identifier des profils intéressants et moins sollicités.


Pour éviter une concurrence acharnée, les personnes en recherche traquent elles aussi des lieux de recherche moins généralistes où ils peuvent se différencier plus simplement.


Attendons-nous à une accélération du développement de moteurs de recherche d’emploi spécialisés ou de sous-ensembles dédiés à un métier donné au sein des plates-formes génériques, comme peut l’être Monster par exemple. Des services spécifiques s’y développent, contribuant à la monétisation des plates-formes prestataires par la vente de prestations aux annonceurs, aux publicitaires et aux personnes en recherche : fourniture de mots clés dédiés à un profil particulier ou à un secteur de l’industrie, proposition d’adresse dédiée pour déposer son CV (citons, à titre d’exemple, les outils lancés par HotCareerPages.com pour permettre aux personnes en recherche d’emploi de présenter leur CV sur une page Web à l’URL spécifique).







C. Tout ça pour ça : le Web 2.0


Le Web 2.0 est bien plus qu’une simple technologie, même s’il s’appuie largement sur la technologie pour proposer des fonctionnalités sophistiquées d’échanges et de collaboration participative qui conduisent à de nouveaux modèles d’affaires. eBay ne ressemble pas aux petites annonces de votre quotidien de la presse papier, Meetic ne ressemble pas aux services rendus par l’agence matrimoniale… Et, pourtant, ils rendent des services si ce n’est exactement identiques, du moins très approchants. Ce Web, qualifié de 2.0 par un terme vendeur et réducteur, aussi appelé de façon plus appropriée et moins marketing « Web social », est aujourd’hui omniprésent dans la société.


Dale Dougherty a employé pour la première fois le terme « Web 2.0 » en 2003 avant que cette appellation soit largement popularisée par son collaborateur Tim O’Reilly en 2005 lors d’une conférence sur le thème, le « Web 2.0 summit ».


Partant des principes proposés par Tom O’Reilly17 dans un article de la même année et en les enrichissant, il est possible de cerner précisément comment fonctionne le Web 2.0, par exemple dans des applications d’e-Recrutement :




	

• Une plate-forme informatique en ligne où les services sont rendus. LinkedIn, Viadeo, Facebook… et autres job-boards en sont des illustrations. Considérant que l’aspiration du consommateur est d’avoir une réponse globale à une question générale qu’il se pose18 (par exemple, une proposition d’emploi et un conseil sur la rédaction des conditions du contrat), il sera nécessaire pour ces plates-formes de chercher des partenariats avec ses fournisseurs et ses clients afin d’aller vers ce service global.








Une plate-forme qui peut être étendue vers d’autres sites qui en intègrent des fonctionnalités en utilisant l’API (Application Programming Interface) proposée en open source par la plate-forme. Par exemple, se connecter à un site grâce à son login et mot de passe Facebook. Les techniques de « mashup », en contrepoint aux approches propriétaires, permettent ici le développement de sites de services beaucoup plus souples, adaptatifs et réactifs. Les cartes issues de Google maps ou les vidéos encastrées venant de YouTube en sont de bonnes illustrations.




	

• Des internautes utilisateurs, contributeurs participants actifs dans des communications multilatérales et codéveloppeurs des applications, qu’il s’agisse de personnes en recherche ou de recruteurs.





	

• Une amélioration du service qui croit avec le nombre d’utilisateurs.





	

• Des données qui sont la base de la valeur grâce aux services qui en découlent. Ces données peuvent être exploitées à trois niveaux :





	

– les données du membre au profit du membre lui-même ; par exemple, pour lui diffuser sur la base de critères qu’il a fournis des offres d’emploi proposées par des annonceurs ;





	

– les données de plusieurs membres, consolidées et rendues anonymes, pour des membres ; par exemple, une analyse des annonces faites dans le domaine du Community management pour mettre en exergue les compétences les plus fréquemment demandées ;





	

– les données de l’ensemble des membres ou de sous-groupes de membres, consolidées au profit de participants externes ; par exemple, une analyse des tendances de l’emploi sur des zones géographiques données fournies aux instances gouvernementales.





	

• Une persistance et une disponibilité des contenus rendus accessibles par stockage en un même endroit au travers d’outils de recherche appropriés. www.TopCoder.com, plate-forme qui permet de repérer parmi plus de 300 000 membres des profils de développeurs informatiques, propose des outils de recherche spécifiques sur les compétences en design, algorithmique, programmation, université de provenance…





	

• L’importance de l’intelligence collective dans la production des services, au plus simple par les boutons type « J’aime » de Facebook ou « +1 » de Google+ afin de contribuer à apporter de la valeur. Plus sophistiqué, le moteur de recherche Wikio propose à chaque usager qui pose une requête d’en qualifier la pertinence des résultats fournis en notant chacun des retours, cette note sera prise en compte par l’algorithme du moteur pour élaborer la prochaine requête qui sera présentée à un futur utilisateur.





	

• La mise en place d’interfaces souples, légères et personnalisables, qui savent exploiter simplement les diverses facettes des attentes de l’internaute, comme par exemple des fonctionnements synchrones et de la géolocalisation.





	

• L’affranchissement du PC et son utilisation sur des objets nomades (smartphones, tablettes, lecteur audio…), souvent au travers d’applications dédiées. Les techniques de « cloud computing », qui permettent de ne plus gérer sur son poste l’ensemble des données, mais de les déporter sur un ou plusieurs serveurs accessibles en ligne les rendant ainsi disponibles depuis n’importe quel appareil pour peu qu’il soit connecté, sont une étape de plus vers l’indépendance vis-à-vis d’un seul et même appareillage d’accès.








Facebook et autres Viadeo, LinkedIn, Twitter ou Google Map…, plates-formes emblématiques de cette architecture 2.0, sont la concrétisation du principe énoncé par Michael E. Porter19 selon lequel Internet fournit aux entreprises de meilleures opportunités pour établir un positionnement stratégique distinctif que ne leur permettaient pas les générations précédentes de technologies de l’information.


Dans ce contexte concurrentiel massivement en réseau, l’enjeu majeur pour les entreprises réside dans leur capacité à développer, en transparence et de façon crédible, le capital social de leurs collaborateurs au sens large (clients, employés, actionnaires…) pour aller vers le concept d’entreprise étendue 2.0.
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Évelyne Petit est chef de projet et responsable de l’activité recrutement depuis 10 ans au sein du groupe Merlane (www.merlane.com), prestataire pour l’accompagnement dans la professionnalisation de managers et la performance de la gestion du capital humain et de l’organisation. Titulaire d’un master RH, elle y gère des prestations de recrutement et d’externalisation du recrutement sur la France et sur l’Europe, notamment l’Allemagne, avec une expertise particulière des secteurs aéronautique, spatial et automobile.


Qu’est-ce que le Web 2.0 a fondamentalement changé dans le processus de recrutement ?


Nous sommes passés de l’ère tout papier à l’ère Internet : mutation des processus, du métier ; moins d’administratif, plus de toile ; dématérialisation à son apogée ; synchronisation régulière des CV. Le recruteur doit avant tout travailler son réseau, ses méthodes de travail. Nous ne sommes plus dans l’attentisme, mais dans une proactivité incessante.


La difficulté actuelle sur le marché du recrutement n’est pas l’évaluation des compétences des candidats, mais le sourcing et sa propre capacité à trouver, dénicher les bons profils, les profils rares, les profils expérimentés… Le sourcing est un métier à part entière et les nouvelles générations ont le sens de cette démarche car ils connaissent, maîtrisent le Web 2.0. Même si les réseaux sociaux ont la côte, il ne faut pas se leurrer, les sites de recrutement « classiques » restent le moyen de recherche préféré des recruteurs (cabinets et entreprises). Toutefois, je suis persuadée de la complémentarité de ces deux supports, d’où la nécessité de bien maîtriser ces outils.


Le Web 2.0 a changé le profil type du recruteur, et notamment celui du chargé de recherche ; les jeunes ont la côte dans ce domaine-là !


Quels sont les préalables à un recrutement 2.0 et quels sont les sujets abordés par vos clients ?


Si nous, recruteurs, nous lançons dans le sourcing 2.0, c’est que nos candidats sont sur le Web et qu’il faut les approcher avec leur propre méthode, leurs usages. Avant de s’engager dans ce type de recrutement il faut octroyer du temps au chargé de recherche (beaucoup de temps), et au préalable bien définir le profil recherché.


Les clients entendent et lisent beaucoup de choses sur le « miracle » d’une recherche via le Web 2.0, mais ils feront appel à nous, les spécialistes, car ils ne maîtrisent pas forcément ces outils ou n’ont pas les moyens financiers et humains pour cela. Ils attendent donc d’un expert du sourcing des résultats et souvent des résultats rapides. Il faut informer nos clients sur l’aspect temps et sur le process de ces recherches. Nous ne sommes pas sur un CV papier, un appel téléphonique et donc un contact dans la journée. Ces recherches peuvent prendre du temps, sur tout si le candidat est déjà bien installé dans son poste.


Comment « vendre » une approche réseaux sociaux aux clients ? Quels sont les critères de choix des clients ?


Avant tout, il convient de mettre en avant la communication au sens large. Nous aborderons le sujet de la communication sur la marque employeur car un des avantages dans ce type de recherche est la notion d’image ; mettre en avant la marque employeur est donc un plus dans ce type de recrutement. Il faut arriver à quantifier, mesurer les résultats. La difficulté est là (cf. question sur les risques). Le client fera appel à nous si nous avons des indicateurs, des chiffres à lui communiquer. Il faut arriver à démontrer notre compétitivité et, surtout, notre maîtrise du sujet, par notre courbe d’expérience.


Pourquoi s’engager sur les réseaux sociaux pour le recrutement ?


Tout d’abord pour communiquer. Cela prend du temps, mais peut rapporter des profils pas inintéressants. Il faut toutefois maîtriser les informations que vous allez diffuser en ligne et ceci quotidiennement. Puis, pour travailler comme nos candidats, utiliser les mêmes outils ; il convient de bien connaître les profils susceptibles d’être approchés par les réseaux sociaux. Ensuite, pour attirer des candidats déjà en poste, des candidats « passifs », des talents. Et, enfin, pour nous créer en tant que recruteurs un vivier, un réseau.


Quels sont les avantages du Web 2.0 pour recruter ?


Les job-boards classiques ont leurs limites et le Web 2.0 permettra une approche directe, individualisée, plus personnelle et surtout un sourcing de candidats de qualité, rares (souvent sur une niche ou sur un secteur en pénurie) et expérimentés. Il serait intéressant, avec le temps, d’étudier les profils, mais je pense que les candidats sur les réseaux sociaux sont quasiment tous des candidats déjà en poste. C’est un outil de communication majeur sur le marché du recrutement et également pour diffuser et communiquer sur votre entre prise. Comme je l’ai déjà précisé précédemment, il faut être présent quotidiennement, donc accepter le temps passé sur la toile par un ou plusieurs collaborateurs.


Les profils recherchés avec ces outils sont bien souvent plus avancés, plus initiés ; c’est donc à nous, « recruteurs », d’être à la page et de les capter sur un même pied d’égalité. Les CV sont mis à jour régulièrement (synchronisation) et nous allons vers des CV dits « universels ».


Quels peuvent être les risques ou les pièges pour un cabinet ?


Il est difficile de mettre des indicateurs sur nos recherches via les réseaux sociaux. Difficile de comptabiliser le temps passé sur une recherche. C’est aussi un véritable challenge que de rester à la page de ces nouvelles technologies ! Enfin, il faut minimiser les risques de l’e-réputation qui se construit autour de votre marque : il faut systématiquement répondre ; le traitement des candidatures, et a fortiori des candidats, doit rester correct, réactif…


Quels coûts pour un cabinet ?


Encore une fois le coût pour un cabinet sera un coût « time », et donc salaire. Le Web est chronophage ! Reste qu’il est très difficile d’évaluer ce temps a priori lors que l’on ne maîtrise pas le marché et le type de profil susceptible d’être approché par le Web 2.0.


Le Web est-il plus approprié pour certains postes ou candidats ?


Les candidats (en majorité) y sont dans la tranche d’âge 25-35 ans, diplômés (bac+5). Passer par le Web est efficace pour des emplois en pénurie ou pour des candidats présents sur une niche de compétences. La recherche y est efficace pour les commerciaux spécialisés, les cadres, les profils informatiques et ingénieurs tous domaines. Mais les réseaux sociaux sont inefficaces pour certaines catégories, pour certains métiers. Les job-boards classiques jouent alors très bien leur rôle dans ces cas-là.


















4. PANORAMA DES RÉSEAUX SOCIAUX


Pour commencer par une définition, nous pouvons caractériser les réseaux sociaux par le fait qu’il s’agit de plates-formes en ligne permettant à leurs usagers internautes d’entrer en relation entre eux de façon publique, semi-publique ou privée.


Les réseaux sociaux font partie d’une lignée dont l’emblème, Facebook, est aujourd’hui largement dominant en occident, avec comme concrétisation une entrée en Bourse remarquée mi-mai 2012 à hauteur de plus 104 milliards de dollars. Ces réseaux sociaux sont la suite de l’évolution des communautés virtuelles, célébrées par Edward Reinghold dès la fin des années quatre-vingt, et qui ont largement contribué à alimenter la bulle Internet du début des années 2000. Les communautés fédèrent autour de thèmes grand public comme la cuisine, l’éducation des enfants, la moto… ou plus professionnels comme les ressources humaines, l’injection plastique… alors sous le vocable de « communautés de pratique » (COP). Les réseaux sociaux, eux, fédèrent autour des relations entre les personnes. Il est intéressant de noter que l’évolution logique d’une communauté amène à tisser au sein des sujets qu’elles traitent des réseaux de relations entre individus qui partagent le même centre d’intérêt. En outre, réciproquement, au sein des réseaux sociaux, émergent assez naturellement des regroupements sur des sujets partagés par des membres du réseau. Pour aboutir à terme à la convergence à terme des modèles entre le réseau social et la communauté ?


En ce qui concerne les réseaux professionnels en France, deux leaders se disputent les faveurs des internautes20. 
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Le phénomène des réseaux sociaux est apparu en 1990. Le premier réseau structuré fut Classmates en 1995, suivi en 1997 de www.sixdegrees.com qui pour la première fois offre un ensemble de fonctionnalités significatives. De 1997 à 2001, à l’explosion de la bulle Internet, de nombreuses plates-formes sociales voient le jour avec des trajectoires bien différentes en termes de pérennité, au point d’être en 2003 le premier modèle du Web. Le temps des « géants » arrive avec le lancement de Myspace en 2003, suivi de Facebook en 2004 et de Twitter en 2006.




A. Typologie des réseaux


Les réseaux sociaux ont comme point commun le souhait d’aider à la mise en relation de membres. Cet univers peut cependant être segmenté, essentiellement en fonction des attentes des participants. En effet, ces derniers peuvent rechercher en priorité le développement de contacts nouveaux (la découverte) ou donner la priorité à une gestion facilitée d’un réseau de contacts déjà connus, constitué hors du Web, même s’il peut s’y enrichir (la maintenance). L’e-Recruteur trouvera dans ces deux grandes classes l’expression des attentes des cibles à sourcer, et donc plus d’efficacité en adaptant son approche.


Aujourd’hui, la liste des réseaux sociaux est difficile à établir de façon exhaustive tant elle longue (www.alexa.com en recense plus de 350, de 10 000 membres pour le plus petit à Facebook qui dépasse les 900 millions) et mouvante. Elle le sera d’autant plus que l’on y englobera par voisinage les communautés. L’engouement pour le modèle en fait émerger pratiquement chaque jour, parfois du fait de sites qui cèdent à la mode et en usurpent le qualificatif sans en avoir réellement les fonctions. Mais le nombre d’échecs y est aussi significatif.
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20 minutes sur Facebook…


Grâce à ses 900 millions d’abonnés, ce sont :


• 1 000 000 de liens partagés.


• 1 323 000 photos taguées.


• 1 484 000 invitations envoyées.


• 1 587 000 messages postés sur les murs.


• 1 851 000 statuts mis à jour.


• 1 972 000 invitations d’amis acceptées.


• 2 716 000 photos téléchargées.


• 4 632 000 messages.


• 10 208 000 commentaires.








Tous ces réseaux reposent sur le principe dit des « six degrés de séparation »21, une théorie établie par le Hongrois Frigyes Karinthy en 1929 qui montre que « […] Toute personne sur le globe peut être reliée à n’importe quelle autre, au travers d’une chaîne de relations individuelles comprenant au plus cinq autres maillons. » À diverses reprises depuis l’émergence des réseaux sociaux, cette théorie a été vérifiée. Pour Facebook par exemple, la valeur du degré de séparation moyen observée est de 4,741.


Cet ensemble de liens entre les individus et les données accumulées sur chacun d’eux constitue le graphe social sur lequel repose l’efficacité et le modèle économique des réseaux sociaux : il permet de monnaitiser les données obtenues en vendant de la publicité ciblée.


C’est aussi une partie de ce graphe social que certaines plates-formes rendent accessible aux développeurs au travers de la mise à disposition de leur API en open source22.







B. Réseaux sociaux et entreprises


Recruter dans les réseaux sociaux fonctionne. Entreprises ou cabinets, les témoignages en ce sens sont nombreux dans les conférences, les études de cas, les articles.


Les réseaux sociaux font maintenant partie intégrante de la vie des individus.


A minima, un réseau comme Facebook avec son milliard de profils (bientôt) est pour l’e-Recruteur une opportunité de sourcing sur des personnes qui ne sont pas (encore) dans LinkedIn ou dans Viadeo. Qui plus est, Facebook, plus généraliste, permet d’accéder à des profils de non-cadres, ce qui n’est pas majoritairement le cas sur les deux autres réseaux.
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Les liens tissés autour du graphe social de Facebook par les individus sont des liens présentés et perçus comme « d’amitié », plutôt pour la majorité « d’affinités ». Ceci permet pour le recruteur qui souhaite diffuser ses offres une approche de recommandation différente de celle que l’on peut activer dans d’autres réseaux.


La notion de « cercle » introduite par Google+ et reprise sous une forme différente par Facebook pourrait à terme modifier un peu les choses. Les informations personnelles peuvent maintenant ne plus être totalement exposées à tous, mais réservées à des individus en fonction du type de relation que l’on a avec eux. Cependant, ceci suppose que l’utilisateur sache utiliser ces fonctionnalités de diffusion sélective, ce qui est encore loin d’être le cas pour la majorité des usagers du réseau Facebook.


Sur Google+, les choses semblent différentes et l’usage de ces protections est plus fréquent. Plusieurs explications peuvent être données. Google+ est né avec ces fonctionnalités de « cercles » que l’usager a trouvées dès le début de son adhésion, alors que le dispositif a été introduit en cours de route dans Facebook ; dans Google+, l’interface pour piloter ces fonctions d’affectation à des profils de contacts est bien plus intuitive, basée sur le visuel, que dans Facebook ; enfin, les profils des membres de Google+ semblent bien plus spécialisés, plus aguerris aux technologies du Web, que ceux que l’on trouve dans Facebook.


Les réseaux connaissent de façon très fine le profil de leurs adhérents. C’est leur cœur de métier : faire produire au fil du temps des contenus à leurs membres sur eux-mêmes, sur d’autres membres qu’ils connaissent ou ont connus… Ces contenus sont systématiquement stockés, recoupés et enrichis, consolidés par des algorithmes informatiques puissants. Sur cette base, les réseaux mettent à la disposition des recruteurs des outils de filtrage performants pour pouvoir lancer des opérations de repérage particulièrement précises. Par exemple, dans Facebook, il est possible de trouver parmi les 25 millions de membres français inscrits au printemps 2012 « des personnes, hommes de 23 à 27 ans, habitant dans un rayon de moins de 80 kilomètres de telle et telle ville… ».


Pendant que le recruteur construit dans l’interface de back-office sa requête pour leur diffuser son offre, le système lui donne en temps réel l’étendue de sa cible potentielle en fonction des critères retenus. Il suffira alors de rédiger l’offre – un titre, une image éventuellement, un lien et un slogan de quelques dizaines de caractères –, de préciser la durée de la campagne de diffusion ciblée de l’offre, puis pour terminer d’allouer un budget de quelques centimes d’euros sur une période à déterminer. Une fois soumise aux administrateurs du réseau qui vont contrôler si le contenu est acceptable (sur des critères peu précis…), la campagne est lancée grâce à l’outil Facebook Ads avec un paiement au CPC (Cost per Clic).


Une question qui se pose de plus en plus souvent pour l’entreprise est : puis-je remplacer la partie emploi de mon site Web par une page dans un réseau social ? Au premier regard, l’idée semble très tentante, pour des raisons de prix, de volume de fréquentation… Tout ceci est vrai, en particulier pour l’aspect fréquentation. Facebook drainera plus de contacts que bien des sites d’entreprise, surtout quand leur marque n’a pas une notoriété très forte, ce qui est assez systématiquement le cas des PME. Ce n’est pourtant pas une bonne solution car l’internaute qui, venant du réseau social, se rend sur la partie RH du site de l’entreprise qualifie ainsi un premier intérêt et fournit une information importante qui va permettre d’engager un dialogue avec lui. Qui plus est, des internautes en recherche ciblée continuent à venir directement sur les sites des entreprises.


Il convient donc de considérer ces sites en complémentarité plus qu’en concurrence. Il s’agit d’un multicanal, au même titre que la distribution quand elle utilise des canaux différents (prospectus papier, catalogue, magasin, vente par téléphone, Internet…) pour vendre ses produits. On trouve également les mêmes exigences de cohérence des contenus et des discours entre les différents canaux, car il est commun de constater que l’internaute ne fréquente que rarement un seul de ces canaux de façon exclusive, mais au contraire passe par plusieurs lieux pour se forger une idée : il va sur le site corporate de l’entreprise, passe par la page Facebook de la marque pour compléter, se rend dans des blogs ou des forums pour contrôler… Il s’agit plus de « cross canal » que de multicanal juxtaposé ; ce qui entraîne pour les RH les mêmes exigences que celles que l’on connaît bien dans la distribution : cohérence des offres, tracking des parcours de l’internaute visiteur… Ce n’est pas le plus simple que la mise en place de cet e-CRM (Customer Relationship Management). Mais c’est à ce prix que se trouvera pour l’entreprise l’efficacité des suivis, et pour l’usager la bonne perception de l’image cohérente de l’entreprise et donc la confiance nécessaire à l’engagement.


Le réseau social généraliste ou, plutôt, les réseaux sociaux – car pourquoi ignorer les autres majeurs du domaine comme Google+ et autres MySpace, Friendster ou HI5 – sont donc des canaux de plus plutôt que des voies de remplacement. Ce sont donc aussi des coûts supplémentaires plutôt que des réductions de dépenses.


Du côté du prestataire qu’est le réseau social, le recrutement est une composante essentielle de sa quête à la monétisation des données qu’il a accumulées. Gageons que l’introduction en Bourse récente de Facebook, qui va rendre cet aspect de rentabilité encore plus important pour la marque, devrait aider à l’émergence d’offres ciblées sur le recrutement. Les concurrents sont dans la même logique, de Twitter à Google+ en passant par tous les autres qui s’adressent pour le moment majoritairement au grand public plutôt qu’aux entreprises.


Utiliser fréquemment, de plus en plus, ne veut pas encore dire utiliser avec maturité. Ni du côté des individus en recherche, ni du côté des entreprises qui recrutent, du moins en Europe, et en France en particulier.


Les plus avancées sont les plates-formes sociales qui, par les fonctionnalités qu’elles proposent, tirent vers l’avant les usages. À la fin de l’année 201123, en France, 61 % des personnes en entreprise utilisent Facebook, devant YouTube (23 %) et Google (14 %). Les réseaux sociaux professionnels Viadeo (9 %) et LinkedIn (6 %) sont encore loin derrière, de même pour Twitter (6 %). Ces utilisateurs se connectent essentiellement entre une fois par jour (48 %) et une fois par semaine (31 %), tous réseaux confondus.


Le mélange vie professionnelle et vie privée est total pour les cadres, dont seuls 12 % déclarent les utiliser uniquement à des fins professionnelles, 42 % uniquement pour le privé alors que pratiquement la moitié, 48 %, déclare les utiliser pour le professionnel et le privé.


La réponse à la question « pourquoi utilisez-vous les réseaux sociaux ? » est intéressante afin de permettre au recruteur d’aller au-devant des motivations des usagers ; on notera que 25 % les utilisent pour chercher un emploi.


L’étude de l’Observatoire Cegos indique certes une forte progression depuis l’an passé des entreprises qui se préoccupent des réseaux sociaux, mais certains chiffres ne manquent pas d’interpeller sur le bon usage qui en est fait à la fois par les entreprises et par les salariés :




	

• 7 % des responsables réseaux sociaux interrogés et 3 % des salariés y ont déjà observé des informations confidentielles.





	

• Quand une critique est faite dans les réseaux sociaux sur la marque, 38 % des entreprises ont choisi de ne pas répondre.





	

• 40 % des salariés interrogés ne savent pas dire si leur entreprise est présente sur les réseaux sociaux.





	

• 36 % des cadres n’utilisent aucun réseau social24. Or, 90 % des recruteurs cherchent à y repérer des cadres25. Heureusement pour eux, 86 % des cadres qui utilisent les réseaux sociaux y possèdent un profil professionnel actualisé.








L’étude de l’Observatoire Cegos indique certes une forte progression depuis l’an passé des entreprises qui se préoccupent des réseaux sociaux, mais certains chiffres ne manquent pas d’interpeller sur le bon usage qui en est fait à la fois par les entreprises et par les salariés :












5. LE RECRUTEMENT SUR INTERNET EN QUELQUES CHIFFRES


« Définitivement, les nouvelles technologies notamment les réseaux sociaux se sont invitées dans le processus de sélection des candidats. Pour autant, si les entreprises ont bien compris que les talents sont désormais lune des pierres angulaires de leur compétitivité, elles continuent à jeter leur dévolu sur des clones. Une vision du recrutement dépassée à l’heure où les évolutions permanentes ne permettent pas de connaître les métiers de demain. » Didier Gaillard, directeur général d’Expectra qui a publié une enquête « Tendances RH 2012 »26.




A. Le temps des réseaux…


Les données de cette enquête montrent clairement que les réseaux sociaux font désormais partie intégrante du processus de recrutement : 51 % des recruteurs les utilisent que ce soit de façon régulière ou occasionnelle. Les plus friands sont les cabinets de conseil (16 %) et les entreprises de moins de 50 salariés (20 %). Les premiers probablement grâce à leur maîtrise des outils, et les seconds pour des raisons d’économies. L’emploi qui en est fait consiste en la recherche de profils, mais aussi à la vérification des informations du CV d’un candidat pour 25 % des recruteurs.


Si l’on se tourne du côté des États-Unis pour essayer d’extrapoler vers quoi se dirige notre recrutement européen, 18 millions d’Américains ont trouvé leur emploi en 2011 dans Facebook27, réseau social grand public, contre 10 millions dans LinkedIn, réseau spécialisé pour les professionnels. Pour 2011, selon une enquête conduite en ligne aux États-Unis de mai à juin 2011 sur plus de 800 professionnels des ressources humaines et du recrutement28, 89 % ont une action prévue pour le recrutement via les réseaux sociaux. 55 % déclarent leur intention de dépenser plus sur ce média pour leurs actions de recrutement en utilisant, pour 64 %, deux plates-formes sociales ou plus.


Il est légitime, avec de tels éléments, de se demander quelle place restera aux réseaux de recrutement hors Facebook. Actuellement, nombre d’entreprises utilisent plusieurs réseaux, plus ou moins spécialisés, pour leur recrutement. LinkedIn (plus de 120 millions de CV de professionnels) et Viadeo sont de plus en plus sérieusement concurrencés par les généralistes que sont Facebook ou Google+. Ce qui explique le nombre d’entreprises qui déclarent utiliser plus de 2 plates-formes sociales pour leur sourcing.







B. Et des applications…


Qui plus est, l’emploi des réseaux sociaux pour les entreprises qui recrutent et les candidats qui cherchent est grandement facilité et voit son efficacité augmentée par l’arrivée d’applications dédiées à l’emploi. BranchOut29 est l’une d’elles. Probablement à ce jour parmi les plus abouties et les plus représentatives de la puissance du réseau, BranchOut utilise votre réseau de relations de Facebook pour en extraire un réseau de relations professionnelles vers leurs employeurs. Une sorte de Viadeo ou de LinkedIn à l’intérieur de Facebook.


Vous pourrez, par exemple, rechercher pour un nom d’entreprise quels sont les membres de Facebook qui y travaillent. Dans ces résultats, vous pourrez voir les personnes que vous connaissez au premier degré (vos amis directs), les contacts au second degré (les amis de vos amis) ou entrer en contact avec l’ensemble des membres de cette compagnie présents dans Facebook, amis ou non.


Le profil des usagers de l’application aura été créé automatiquement en reprenant les données de leur profil de base. Il leur appartient de le renseigner au mieux pour en faire un profil attirant et exploitable pour des recruteurs.
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4 – La page BranchOut pour qui veut connaître les membres
de l’entreprise Lenovo








L’application permet de diffuser de façon ciblée des offres d’emploi, ainsi que d’en recevoir en fonction des éléments des profils.


Créée en 2010, BranchOut, c’est une croissance à la mesure du développement du recrutement dans les réseaux sociaux et l’une des belles réussites de l’Internet avec le cap des 25 millions d’utilisateurs professionnels enregistrés dépassé en juin 2012, dont 40 % connectés depuis leur mobile. Chiffre qui aura été atteint en 16 mois alors qu’il aura fallu pour arriver au même niveau de membres abonnés 65 mois pour LinkedIn, 30 mois à Facebook et pour Twitter, 1 pour Google+ le petit dernier à être entré dans la danse au niveau mondial. C’est vrai qu’au rythme de 3 utilisateurs de plus par secondes, pour BranchOut, les choses avancent vite ! Le succès est planétaire avec plus de 200 pays référencés, plus de 3 millions d’emplois et 20 000 stages proposés…


BranchOut est à peu près équilibré entre la représentation masculine (53 %) et la population féminine (47 %). La tranche d’âge la plus représentée est celle des 18-24 ans (31 %), suivie de celles des 25-34 ans (27 %) et des 35-44 ans (16,6 %). C’est à ce jour le plus grand job-board proposé dans Facebook.


Sans réserve, pour 2012, la tendance est à l’usage des réseaux sociaux pour le recrutement en ligne.


Une preuve de plus avec l’arrivée de l’un des leaders du recrutement en ligne : c’est également au début de l’été 2011 que, pour ne pas être en reste et risquer de se faire disqualifier définitivement, Monster la plate-forme de recrutement en tête de la fréquentation a également lancé son application Beknown dans Facebook. Celle-ci permet au candidat d’entrer en contact avec des recruteurs potentiels ou des contacts professionnels, d’élargir son réseau à ses collègues, d’anciens employés, des entreprises, et ainsi d’accéder à des opportunités d’emploi en offrant la possibilité, par exemple, de « suivre » des entreprises.


Ici aussi, le profil est créé automatiquement à partir des informations de base dans Facebook et peut être optimisé en vue d’une visibilité par des employeurs potentiels. Il vous sera même proposé une URL personnalisée (adresse Internet) du type : beknown.com/digout-jacques, ce qui permettra de partager son profil BeKnown sur Facebook ou Twitter, ainsi que dans ses signatures d’e-mail, ses cartes de visite, CV papier, vos blogs… tout ce qui sera utile au « personal branding » d’un candidat potentiel au recrutement.


Bien évidemment, de l’autre côté, se trouvent des cabinets et des entreprises qui recrutent. Elles se voient offrir des dispositifs payants de diffusion d’offres et des outils dédiés de prospection.


L’un des points forts de BeKnown vient de son lien avec la base de données et les outils de recherche couplés de Monster.




[image: images]




5 – Offres d’emploi sur la page de l’application BeKnown dans Facebook








Des chiffres d’usages des réseaux sociaux qui ne devraient pas aller en diminuant si l’on se souvient que 2 Français sur 3 gèrent leur carrière en ligne30, que 2 Français sur 3 indiquent avoir consulté des offres d’emploi sur Internet, et 44 % y avoir répondu, et surtout que 31 % disent avoir trouvé un emploi grâce à Internet.












6. DROIT ET E-RECRUTEMENT


Pour qui s’intéresse aux problèmes juridiques qui surgissent dans le périmètre de l’emploi du fait d’Internet, force est de constater que les affaires les plus nombreuses concernent beaucoup plus des conflits en rapport avec les licenciements que les aspects en amont, liés à l’e-Recrutement. L’arrivée du Web dans cette activité ne poserait donc pas de problème ?


En matière de recrutement, le droit du travail pose les principes, en particulier dans des articles spécifiques qui s’intéressent au recrutement (articles 5331-1 à 5334-1 du Code du travail). Le Web y est englobé dans la phrase « tout autre moyen de communication accessible au public » (art. L. 5331-2). Internet est considéré comme pris en compte dans le cadre commun du recrutement.
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Le Code du travail est en ligne.


Recherchez sur le site http://www.legifrance.gouv.fr/rechSarde.do?reprise=true&page=1&lettre= ou flashez avec votre Smartphone ce QR code.








Depuis que le droit du travail a été réformé par les lois dites Bertrand en 2008, les offres d’emploi peuvent être publiées directement par les entreprises et ne sont plus nécessairement à proposer via Pôle Emploi. Les entreprises ne s’en privent pas et, que ce soit sur leur site ou via des plates-formes spécialisées, elles diffusent directement sur le Web. Il faut bien reconnaître que (ici aussi), devant le nombre d’annonces qui étaient déjà diffusées directement, la loi n’a pu que suivre le mouvement.
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