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Résumés et mots-clés 
 

Résume en français 
 
 Le postulat de base de ce mémoire professionnel a été d’étudier la dynamique 
actuelle que connaît le marché européen du travail. En se basant sur une 
internationalisation des flux, l’enjeu consistait à voir comment l’humain était mobile sur le 
plan professionnel. Dans la mesure où l’on traite de déplacements hors des frontières 
nationales, le contexte se complexifie pour étudier ce type de dynamiques. Les limites 
géographiques étant celles de l’UE, le droit communautaire régit les déplacements en son 
sein. Pour étudier ce phénomène de mobilité internationale en Europe, notre analyse s’est 
avant tout basée sur une approche « marché du recrutement ». Au sein du développement, 
on a constaté que la mobilité au sein de l’UE était encore minime mais en constante 
évolution. Les programmes d’échanges et les dynamiques d’entreprises multinationales 
aidant, les travailleurs européens sont plus que jamais aptes à s’exporter à l’étranger. Ils y 
trouvent un objectif professionnel et un enrichissement personnel. 
De l’autres côté, bien que de processus de GIRH soient mis en place, les entreprises ont 
toujours du mal à gérer ces problématiques liées au recrutement de profils internationaux. 
C’est pourquoi, conscients de leur méconnaissance du marché, elles décident de faire appel 
à des prestataires internationaux. Les cabinets de recrutement internationaux entrent alors 
en jeu en tant qu’experts en recrutement capables de trouver des profils sur l’ensemble du 
marché européen du travail. Ces derniers utilisent pour cela des outils et processus RH 
spécifiques. Sur du long terme, un cabinet de recrutement capable d’intégrer l’aspect 
« mobilité internationale » augmentera ses opportunités d’activité. En externe, les clients 
seront satisfaits de la prestation et les candidats seront quant à eux  reconnaissants. 
 

English’s summary 
 
 The basic idea of this document is to study the current growth on the European job 
market. Based on the growing internationalisation of capital and economic flows, the 
challenge was to study the human behaviour in a professional context. As it is a matter of 
movement of people across and outside national boundaries and that the European 
community governs those movements, this kind of study is more complicated. To study the 
international mobility within EU borders, I have based my analysis on the “recruitment 
market” and have found out that while it was still relatively minor, the mobility in Europe 
was rapidly growing. Given the exchange programmes and the multinationals dynamics, the 
EU workers are nowadays more than ever able to work abroad both for career and personal 
motivations. 
On the other hand, although some IHRM processes are already in place, multinationals keep 
struggling with the recruitment of international candidates and for that reason call upon 
international recruitment providers able to source, qualify and submit talents from and to 
anywhere in Europe. As a matter of fact, those companies use specific HR processes and 
only companies that will incorporate the international mobility in their business model will 
increase their chances of winning new market shares. 
 

MOTS CLES : Europe ; Recrutement ; Mobilité Professionnelle ; Marché du Travail 
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INTRODUCTION 

Qui a dit que la mobilité humaine en Europe était encore très limitée au regard de 
l’internationalisation des flux d’échanges ? D’après une récente étude (mai 2011) demandée 
et coordonnée par la Direction Générale de la Commission Européenne, 53% (Cf. graphique 
ci-dessous) des jeunes européens sont motivés à travailler dans un autre pays de l’Union 
Européenne. A titre informatif, la population ici en question est âgée de quinze à trente-cinq 
ans. En se basant sur cette partie de la population européenne dite « mobile », on peut 
distinguer plusieurs catégories. A titre d’exemple, 28% d’entre eux envisagent de rester à 
l’étranger pour une période de temps limitée tandis que 25% veulent vivre hors de leurs 
frontières nationales pour une longue période, soit un quart des jeunes interrogés. D’autre 
part, les personnes âgées entre quinze et dix-neuf ans (63 %) sont plus disposées à travailler 
hors de leur territoire national que celles entre trente et trente-cinq ans (42 % seulement). 
Cela laisse donc entrevoir une réelle dynamique de flux humains en Europe qui va en 
s’agrandissant de génération en génération. 
 

Cette étude européenne, conduite par « The Gallup Organization » sur plus de cinquante-
sept milles jeunes, confirme l’idée que l’on puisse aujourd’hui parler d’une réelle volonté de 
« mobilité internationale » en Europe. Voici un extrait du rapport : 

 
En parallèle à ce désir de débuter sa carrière professionnelle à l’étranger, la mobilité 

étudiante en Europe est quant à elle bien présente : en effet, 14% des jeunes européens ont 
déjà séjourné à l’étranger pour une période d’études ou de formation. Un septième de cette 
population européenne ayant par le passé vécu hors de son territoire national aura alors 
une plus grande propension à travailler à l’étranger une fois les études terminées. De 
même, les jeunes diplômés de l’enseignement supérieur sont aussi plus enclins à vivre à 
l’étranger que ceux issus du premier cycle de l’enseignement secondaire (55 % contre 33 %). 
 

D’après le sociologue Guy Rocher, l’internationalisation se réfère à l’origine aux 
« échanges de diverses natures, économiques, politiques, culturels, entre Nations, aux 
relations qui en résultent, pacifiques ou conflictuelles, de complémentarité ou de 
concurrence ». Dans cette définition, outre les aspects économique et politique, la notion 
d’échanges culturels est fondamentale. Peut-on par conséquent parler 
d’internationalisation du marché du travail européen dans la mesure où il y a un échange 
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humain et que l’impact culturel est bel et bien présent ? En effet, bien que la mobilité 
professionnelle ne soit que de 3 % à l’heure actuelle dans l’Union (mai 2011), le fait que plus 
de la moitié des jeunes soient prêts à travailler à l’étranger est de bon augure pour 
participer au développement et à l’internationalisation d’un marché européen du travail. 
 

D’un point de vue entrepreneurial, il va alors falloir être en mesure d’attirer et de 
gérer cette mobilité professionnelle en Europe dans l’objectif de s’adapter à l’évolution du 
marché du travail. Un des « targets » poursuivi par certaines compagnies peut aussi être la 
volonté de mettre en place un environnement de travail multiculturel en leur sein et par 
conséquent trouver des profils multiculturels à l’étranger (Google à titre d’exemple). 
En conséquence, les entreprises européennes, qu’elles soient multinationales ou non, ont 
tendance à faire évoluer leur pratiques de Gestion des Ressources Humaines (GRH). D’une 
part, en interne, on ne parle plus forcément de GRH mais davantage de « Gestion 
Internationale des Ressources Humaines » (GIRH). D’autre part, en plus de la gestion en 
interne des profils « internationaux », les entreprises désireuses de recruter des personnes à 
mobilité internationale ont tendance à se tourner vers des prestataires externes pouvant 
répondre rapidement à leurs besoins humains. La fonction recrutement est à ce moment-là 
en partie déléguée à des sociétés se nommant « cabinet de recrutement ». La société de 
recrutement est donc l’intermédiaire entre l’employeur (qualifié de « client final » et la 
personne (qualifiée de « candidat ») en recherche de travail. Le processus de recrutement, 
de plus ou moins long terme, conjugue aspects humain (souhait professionnel et intégration 
du candidat) et économique (prestation rendue au client au regard du besoin exprimé). 
 

L’idée première pour une entreprise étant d’employer des étrangers qu’elle n’aurait 
pas à disposition sur son propre marché national du travail. Cette externalisation auprès de 
cabinets explique entre autre la fait que de nos jours les cabinets de recrutement 
internationaux prennent davantage d’envergure sur la scène internationale. Pour ce type de 
profil dit « international », la mission du cabinet consiste à, sur un espace géographique 
donné, chercher, trouver, attirer et positionner ces profils qui doivent correspondre aux 
besoins de l’entreprise cliente. Un profil « international » se définissant comme une 
personne parlant au moins deux langues (sa langue d’origine et la langue du pays d’accueil) 
et étant capable de s’intégrer dans un environnement professionnel multiculturel. 

Face à l’élargissement du cadre géographique de la mobilité au travail, le problème 
lié au recrutement de profils internationaux se situe dans la capacité à trouver les personnes 
mobiles à l’échelle européenne. Face à cette problématique, le cabinet de recrutement va 
devoir développer une démarche concrète et valide au regard de la mobilité afin d’entre 
être un acteur majeur. C’est pourquoi, ce mémoire professionnel se donne pour objectif 
d’apporter une réponse à la problématique suivante : « quelle approche ont les cabinets de 
recrutement pour favoriser la mobilité professionnelle en Europe ? » 
 

Afin de traiter cette problématique dans son ensemble, nous allons nous intéresser 
dans un premier temps, au contexte et aux enjeux qui y sont liés. Nous commencerons  par 
étudier les caractéristiques d’un cabinet de recrutement d’envergure internationale avant 
d’aborder l’ensemble des aspects de la mobilité internationale en Europe. 
Puis, au sein de la deuxième partie, il s’agira de prendre un maximum de recul par rapport 
aux informations traitées jusque-là. Pour cela, nous tenterons de cerner l’ensemble des 
parties prenantes à l’enjeu qu’est la mobilité internationale pour ensuite aborder les 
préconisations et les limites relatives à la problématique initiale. 
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I – Exemple de cabinet de recrutement international et 

l’enjeu autour de la mobilité internationale en Europe 

 
Comme abordé en introduction, le cabinet de recrutement est un prestataire au service des 
entreprises au regard de leurs problématiques en recrutement. Outre la partie conseils, les 
consultants ont pour objectif de faire coïncider besoin du client en rapport à une opportunité 
d’emploi à pourvoir et les souhait(s) professionnel(s) du candidat, en recherche d’emploi. 
Entre un cabinet opérant sur le territoire local (bassin grenoblois à titre d’exemple), national 
(Italie) ou encore international (Europe), les problématiques rencontrées et les enjeux ne 
sont en rien semblables. 
Au sein de cette présentation, en se centrant davantage sur une société à dimension 
internationale, nous allons étudier quelles sont les principales problématiques et comment 
celles-ci peuvent être gérées. Pour cela, dans un premier temps, nous allons aborder le cas 
du cabinet Approach People Recruitment en étudiant son historique, son organisation, sa 
stratégie et son environnement. Puis, dans un second temps, nous nous efforcerons de 
mettre en relation l’évolution de la mobilité professionnelle en Europe et l’enjeu que cela 
représente pour un cabinet international. 
 

1 – La société Approach People Recruitment 

(Pour plus amples informations, Cf. Annexe 1 – Brochure du cabinet du recrutement 
Approach People Recruitment) 

A – Evolution du cabinet et organisation actuelle 

 Origines et évolution 

 
A l’origine, Approach People Recruitment, a été créé en 2000 à Dublin par M. Laurent 

Girard-Claudon (actuel Managing Director) et par John Murat (actuel Director of 
Operations). Durant les premières années qui ont suivi sa création, cette start-up dublinoise 
était spécialisée dans le recrutement de candidats français pour le compte de 
multinationales se trouvant sur le territoire irlandais. En effet, créé durant la période où de 
grandes entreprises américaines se sont installées en Irlande, le cabinet de recrutement 
Approach People a su tirer profit de ces implantations étrangères mais aussi de la demande 
des entreprises locales irlandaises. Ayant su répondre au grand nombre de demandes de 
l’ensemble de ces sociétés pour recruter des français, c’est en 2005 que le recrutement de 
profils dits « multilingues » en Irlande a réellement commencé : c’est d’ailleurs cette 
particularité qui depuis fait la force, la réputation et la légitimité d’Approach People de 
partout en Europe. 
 

Fort d’un savoir en recrutement de sept années sur le territoire irlandais, en 2007, 
les dirigeants décident de recruter également pour des entreprises localisées sur le 
territoire français. Deux années plus tard, l’activité de prestation s’étendra aux entreprises 
se trouvant en Suisse. La société a par la suite fait le choix de continuer sa spécialisation 
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dans le recrutement de candidats multilingues auprès de ses clients se trouvant 
essentiellement en Europe de l’Ouest. Les consultants recherchent maintenant des profils 
aux quatre coins de l’Europe, que ce soit au Portugal, en Italie, en aux Pays-Bas ou bien 
encore en Suède. 
Aujourd’hui, les fondateurs d’Approach People John et Laurent sont fiers d’être devenus le 
partenaire de certains leaders mondiaux dans leur domaine tout en n’ayant reçu aucun 
investissement externe pour financer la croissance de la société. 
 

Au niveau du personnel de la société, après cinq années d’activité, Approach People 
Recruitment comptait 25 personnes en 2008 avant d’atteindre l’effectif de 50 employés en 
2012. D’autre part, outre l’agrandissement des locaux se trouvant à Dublin (en 2003 et 
2006) afin d’être davantage opérationnel et efficace, des bureaux ont aussi été ouverts à 
Paris, Lyon et Barcelone en 2010, puis à Genève en 2012. Ceci permet entre autre d’être au 
plus près des clients mais aussi de pouvoir voir la réalité du marché du travail au niveau 
national selon les différents pays. 

 
A présent que nous avons vu quelle évolution a connu le cabinet durant les douze 

premières années d’existence, étudions en détails quelle structure a été mise en place pour 
réponde à ces évolution successives. 

 

 Aujourd’hui, quelle structure ? Quel mode de management ? Quelle 

communication  en interne ? 

 
Au niveau organisationnel (Cf. Annexe 2 – Organigramme Approach People 

Recruitment), en commençant par la direction, M. Girard-Claudon est le directeur financier, 
le responsable de la stratégie et des réseaux de partenaires tandis que M. Murat est 
responsable des opérations de la société, dont la supervision des clients, des équipes et du 
développement général. 

Ensuite, l’ensemble des 58 consultants et recruteurs multilingues que compte la 
société actuellement se répartit au sein de multiples divisions internes spécifiques. Ces 
divisions sont constituées en fonction du territoire (France, Irlande…) qu’elles couvrent par 
leur activité  et en fonction de leur domaine d’activité spécifique (marketing, IT, etc.) en 
charge. Les clients de ces divisions peuvent quant à eux provenir de différents pays, ce qui 
permet entre autre à chaque équipe de couvrir un plus grand rayon d’activité et surtout de 
gérer en principe une activité bien précise. 
Pour ce qui est de l’expertise métier, Approach People est aujourd’hui un cabinet de 
recrutement international  organisé en 6 pôles d’expertise, à savoir, commercial, marketing, 
ingénierie, finance et comptabilité, fonctions supports (management, achat…), technologies 
et télécoms (IT). La présence d’Approach People sur un domaine d’expertise pour un certain 
pays donné va dépendre de la présence géographique de ses clients. 
 

En se basant sur qui vient d’être dit, pour ce qui est de l’organisation en interne, on 
pourrait qualifier cette situation de « double segmentation », d’un côté « géographique » et 
de l’autre « pôle d’expertise » (Cf. carte ci-dessous, Source : Annexe 1, p.8). Cette répartition 
de l’effectif a pour conséquence de former des équipes de travail de petites tailles : de deux 
à six ou sept consultants travaillant essentiellement en open-space. Il s’agit donc d’équipes 
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très dynamiques au sein 
desquelles l’information 
circule de façon quasi 
immédiate. La réactivité est 
en effet une force de la 
société. A titre d’exemple 
personnel au regard d’une 
opportunité d’emploi : en 
l’espace d’une dizaine de 
minutes maximum, j’ai eu un 
retour positif d’un candidat, 
j’ai informé mon Manager qui 
a par la suite communiqué 
l’information à son client. 
En plus des informations 
circulant au sein même d’une 
équipe, la communication 
entre deux managers situés 
dans deux bureaux différents 
(Dublin et Paris par exemple) 
est rapide et de bonne 
qualité. Pour illustrer les 
propos que j’avance, l’équipe 
IT située à Dublin peut être 

amené à chercher un candidat (multilingue ou non) pour le compte d’un client Paris. Tout au 
long du processus, les deux intermédiaires (un pour le client et un pour le candidat) se 
trouvant chez Approach People vont communiquer en permanence afin de trouver un 
candidat au plus vite qui sera en mesure de répondre au besoin du client. 
 
Comme vous l’aurez compris, Approach People Recruitment n’est donc plus une startup 
mais une PME (Petite et Moyenne Entreprise) qui a su se faire sa place au niveau européen. 
Pour arriver à cela, il a fallu mettre en place un management bien spécifique afin de 
favoriser la création d’idées et de construire un environnement de travail où la prise 
d’initiative est possible. Au regard du leadership, si l’on se base si le Modèle Situationnel de 
Hersey et Blanchard (1998), nous sommes dans un leadership participatif. En effet, les 
décisions prises par les employés ne sont pas instrumentalisées par la direction et il y a un 
fort comportement favorable à l’échange sur le lieu de travail (relation manager-consultant 
notamment). De plus, la remontée d’informations est encouragée et possible en raison de la 
proximité des dirigeants dans l’entreprise. Lors d’un entretien RH (Ressources Humaines) 
avec Mlle Marques-Pereira (Responsable de Ressources Humaines), j’ai moi-même (en tant 
que nouveau stagiaire) été sollicité afin de donner mon avis sur les procédures mises en 
place en terme d’intégration des nouveaux salariés. En listant les points négatifs et positifs, 
j’ai aussi pu donner mon avis au regard de l’organisation interne en place. L’aspect critique 
est par conséquent encouragé et apprécié, dans la mesure où il reste fondé et argumenté 
bien sûr. Cette démarche RH motive ainsi les salariés à s’impliquer davantage dans leur 
travail afin de constamment améliorer à la fois leur façon de travailler et les processus du 
cabinet. 
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B –Politique et axes stratégiques du cabinet 

 La stratégie de départ et ses résultats 

 
Au départ, la stratégie était de devenir le partenaire numéro un d’entreprises 
(multinationales ou non) se trouvant sur le territoire irlandais et recrutant des 
Francophones : les premiers clients ont alors été Gateway, Lotus (IBM), Apple et 
Hertz. L’idée de base, très astucieuse, était de placer des candidats français ayant 

encore peu d’expérience dans des postes de support technique ou de service clientèle. 
Durant ces premières années de « construction » et de croissance, la société a développé 
chacun de ces grands comptes un par un avec une forte relation, en offrant un service de 
qualité, favorisant ainsi des échanges de long-terme. 
Par la suite, une fois l’activité sur le marché irlandais maîtrisée, la stratégie alors 
européenne a été de devenir le premier partenaire international en recrutement auprès des 
sociétés recherchant des candidats multilingues mobiles à l’international. Suite à l’Irlande, la 
société a su maîtriser cette activité en France et en Suisse, la développe actuellement en 
Espagne depuis plus d’un an, tout en essayant de la développer en parallèle en Hollande.  
En conséquence, à partir de cette stratégie initiale très ambitieuse, Approach People a su 
créer des liens avec des sur le long terme avec des entreprises présentes en Europe et 
mondialement. En voici quelques exemples : 
 

 
 
 

 Situation actuelle 

 
Dans les bureaux Approach People, tous les consultants sont généralement 

spécialisés par pôle d’expertise de manière à pouvoir développer au maximum leurs 
connaissances dans ces domaines et devenir expert. L’idée est d’être le plus efficace 

Vente-Privée.com (e-commerce), depuis mars 2008, 

•Etroite collaboration sur recrutement de profils multilingues, 

•Pour profils  opérants en call centre  à l'origine 

•Puis recrutement sur des fonctions marketing et servies clientèle 

Dell (informatique), depuis 2009, 

•Approach People est l'unique partenaire de DELL en France 

•Profils commerciaux, gestionnaires de comptes mulitlingues et services 
techniques 

Adidas (vêtements), depuis 2009, 

•Accounting en Allemagne et finance en Hollande 

•Depuis 2010, activité  de recrutement en Angleterre et en France... 

•Sur des profils commerciaux pou renforcer la force de vente 
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possible au niveau de la relation client et le plus compétent possible dans la recherche de 
candidats. La grande majorité des candidats qualifiés par les consultants sont pour leurs 
parts originaires de France, d’Angleterre, d’Allemagne, 
d’Espagne, d’Italie, du Portugal, de la Hollande et d’autres pays 
de l’Europe du Nord. Au niveau du processus de qualification 
interne, ces candidats sont eux-mêmes qualifiés par des équipes 
multilingues parlant leur langue d’origine. C’est pourquoi, 
Approach People Recruitment est effectivement un spécialiste 
dans la recherche de profils cadres mais aussi dans la 
qualification de profils multilingues. 

 
Aujourd’hui, Approach People Recruitment peut être qualifié de « Key Partner » 

auprès de l’ensemble de ses clients : avec une expertise de maintenant treize ans, le cabinet 
est l’un des partenaires privilégiés des multinationales les plus influentes mondialement. 
Ceci est le résultat de la qualité rendue par des équipes de consultants très professionnels. 
La richesse et la diversité de l’expérience acquise auprès des plus grandes entreprises 
permettent entre autre d’offrir des solutions réalistes et adaptées à chacun des clients, en 
prenant avant tout en compte leurs besoins spécifiques. Le cabinet combine expertise en 
recrutement et connaissances des principaux marchés européens pour chercher et trouver 
les talents de demain. 
Afin de comprendre au mieux les enjeux liés aux secteurs d’activité des nouveaux clients, 
ces derniers entrent tout de suite en contact avec des consultants experts dans ce domaine. 
Leurs compétences et leurs connaissances du marché leurs permettent de déterminer quel 
profil répond le mieux aux exigences des clients. D’autre part, afin de simplifier la gestion 
des clients européens, quel que soit le pays pour lequel le client exprime un besoin, il 
restera en contact avec le même gestionnaire de compte (personne en charge de la relation 
client) qui le conseillera et l’accompagnera dans toutes ses missions de recrutement. 
 
 

 Axes stratégiques de développement à l’international 

(Les éléments de ce paragraphe sont essentiellement basés sur l’interview du Managing 
Director, annexe 3, plus ce que j’ai pu apprendre durant mes deux premiers mois de stage) 
 
 Comme décrit ci-dessus, l’expansion du cabinet de recrutement Approach People 
s’est faite doucement mais sûrement pour aujourd’hui être un des leaders européens sur 
son marché. Pour reprendre les termes de M. Girard-Claudon, « à la base, notre expansion a 
été très lente, brique par brique », l’objectif initial consistait à valider une expertise en 
recrutement sur un territoire donné et pour un profil de candidat donné avant d’étendre le 
domaine d’activité. La logique de croissance adoptée par la suite se située dans l’idée d’ 
« évoluer en fonction de la mode des marchés », là où il y avait de la demande. 
A présent, les co-fondateurs John et Laurent ne comptent en rester là mais bien poursuivre 
leur « marche » sur l’Europe. Tout d’abord, d’après Laurent « en interne, d’ici fin 2014, nous 
prévoyons de doubler notre effectif dans l’optique de répondre à une demande client en 
croissance permanente ». L’effectif de consultants passerait alors de cinquante à cent 
employés environ. Pour citer M. Girard-Claudon toujours, « en externe, grâce à nos 
« business developers », on avance doucement mais sûrement vers d’autres marchés 
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européens. En effet, en se basant toujours sur notre expertise, nous sommes en train de 
développer des marchés tels que la Hollande ou bien encore l’Angleterre. Il s’agit là de 
marchés très compétitifs mais où la demande candidats multilingues est exploitable auprès 
de nombreux clients potentiels. » Cette expansion d’activité géographique semble donc être 
de bonne augure car les clients locaux demandent en effet de plus en plus de profils 
multilingues et étrangers. 
En plus de ces objectifs fixés en interne, certains facteurs externes viennent « modifier » les 
objectifs mais d’une manière assez positive. En effet, lors de l’entretien, Laurent m’a fait 
part d’un nouveau type de client auquel le cabinet n’avait encore pas songé. D’après ses 
propos, «  il s’agit de nouveaux clients situés à l’origine hors Europe et qui viennent 
aujourd’hui s’implanter sur le territoire européen [...] les clients peuvent être originaires de 
Miami, de l’Inde ou bien encore de la Chine […] dans ces entreprises, certaines personnes en 
interne ont pour mission de créer des bureaux en Europe. » Il m’a alors fait comprendre que 
l’enjeu pour Approach People serait de rechercher les profils nécessaires aux « missionnés » 
de créer un nouveau bureau en Europe. L’objectif étant de leur permettre de construire leur 
équipe dans les délais les plus courts. Ces entreprises font appel à des cabinets de 
recrutement car elles n’ont aucune connaissance du marché du travail local, ce qui 
complique la tâche pour recruter les profils adéquats : « leur plus grosse difficulté est de 
trouver des employés locaux, afin d’embaucher des collaborateurs se trouvant déjà sur 
place. » 
Sur du long terme, l’intérêt va être de pourvoir répondre à ces demandes internationales 
externes à l’Europe puisque le cabinet de recrutement a une connaissance du marché du 
travail en Europe que les multinationales n’auront jamais. 
 
 

C – Quelles vision et démarche  du recrutement chez 

Approach People ? 
 

Grâce à l’expertise développée par le passé en Irlande dans le recrutement de 
candidats à l’international, la société est aujourd’hui en mesure d’apporter aux entreprises 
européennes des candidats multilingues ayant une expérience à l’étranger ou au sein d’une 
multinationale. Les consultants ne rencontrent pas les candidats mais appliquent des 
critères de sélection standards établis avec les clients multinationaux en Irlande. L’objectif 
est d’apporter une expérience rapide et efficace de recrutement sur le  format « intérim » 
(en termes de réactivité) mais avec la qualité d’un cabinet de chasse en plus. Ceci permet 
entre autre de sélectionner les meilleurs candidats le plus rapidement possible. 
 

 La vision d’Approach People au regard du recrutement 

 
L’approche du service rendu se décline en trois axes stratégiques guidant les recruteurs : 
 
 Promouvoir la mobilité internationale : les recruteurs contactent les candidats en 

premier lieu en fonction de leurs compétences, connaissances et expériences 
professionnelles. Dans le cas où un candidat est amené à exercer dans un nouveau pays, 
le rôle principal des consultants est de le conseiller et de  l’accompagnent dans ses 
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démarches afin de lui assurer une adaptation aussi facile que possible ; la mobilité 
internationale est ici perçue comme facteur d’évolution professionnelle ; 
 

 Assurer un service de qualité au client : l’ensemble du personnel est positionné dans une 
démarche d’amélioration continue. En effet, nous développons et perfectionnons 
continuellement nos services pour apporter à nos clients les meilleures solutions RH. A 
titre d’exemple, au début de mon stage, j’ai eu à remettre à jour dans notre base de 
données des profils de candidats IT identifiés par mon Manager. L’idée était de pouvoir 
les recontacter en cas de future opportunité correspondante à leur profil. De plus, 
chaque gestionnaire suit une stricte procédure de recrutement (la « qualification ») pour 
s’assurer que seuls les meilleurs candidats soient présentés aux entreprises ; 

 
 Respecter les attentes des candidats : il est nécessaire d’accorder une attention toute 

particulière à leurs attentes en lien avec leur parcours professionnel. Les consultants 
s’efforcent de proposer des offres d’emploi qui correspondent à leur profil et leur 
donnent d’intéressantes opportunités de carrière, en termes de poste et en termes de 
progression professionnelle. L’objectif est de construire des relations sur du long terme 
entre clients et candidats. C’est pourquoi leur offrir la possibilité d’intégrer une 
entreprise avec laquelle ils partagent valeurs et philosophie est une priorité absolue. 

 
 

 Quelle démarche de recrutement ? 

 
Dans sa démarche de recrutement, Approach People Recruitment insiste sur la transparence 
du processus, gage de qualité et de professionnalisme. Une procédure de sélection en cinq 
étapes (Cf. Schéma ci-dessous de a) à e)) donne l’assurance d’un recrutement adapté aux 
besoins au client et aux souhaits du candidat : 
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a) Recherche internationale: le chargé de 
recrutement cherche des candidats à l’échelle 
internationale. Pour cela, il utilise sa base de 
données européenne de plus 150.000 candidats 
ainsi que les meilleures plateformes pour l’emploi 
en Europe. La présence du cabinet dans plusieurs 
pays est alors un atout de taille face à la 
concurrence nationale. A titre d’exemple, l’équipe 
française peut, à tout moment, faire appel à l’un des bureaux situés à l’étranger pour 
communiquer l’information quant aux postes à pourvoir et ainsi, recruter 
directement sur place les meilleurs profils. Cette recherche donne accès à un vivier 
de candidats unique en Europe. 
 

 
 
 

e) Suivi du candidat : si le client est intéressé pour rencontrer le(s) candidat(s), le 
gestionnaire de compte fixe une date pour l’entretien et prépare le(s) candidat(s) en 
amont. Le recruteur assure donc le suivi du candidat tout au long du processus, 
l’accompagnant au cours des différentes étapes en le conseillant si besoin. 
 

f) [si une intégration du candidat doit avoir lieu au sein de l’entreprise cliente, le 
consultant fera un suivi auprès du candidat et le gestionnaire de compte fera de 
même auprès du client cette fois-ci]. 

  

 
Le CV et les notes prises durant 
l’entretien sont mis dans la 
base de données et envoyés au 
recruteur si le chargé de 
recrutement pense qu’il peut 
correspondre au profil 
recherché . 

 

Si le candidat est 
intéressé et correspond 
aux critères définis par le 
client, le CV est soumis au 
gestionnaire du compte 
client. 

 
Le gestionnaire de 
compte envoie au client 
uniquement les CVs qu'il 
valide en fonction du 
profil. 

b) Le chargé de recrutement 
sélectionne et fait passer des 
entretiens détaillés à des 
candidats potentiels au 
regard des besoins spécifiés 
par le client. c) Le consultant réalise par 

la suite un deuxième 
entretien afin d’obtenir plus 
d’informations sur le 
candidat, lui présenter 
l’offre et lui parler du client. 

d) Ce même gestionnaire 
de compte vérifie tous les 
CVs qu’il a pu recevoir des 
consultants. Il est 
l’intermédiaire entre les 
recruteurs et l’entreprise. 
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2 – La mobilité professionnelle en Europe, un enjeu de 

taille 

A – Les caractéristiques de la mobilité internationale en 

Europe 

 Mobilité professionnelle, de quoi parle-t-on exactement ? 

 
L’Europe ayant été et étant toujours un continent à fortes migrations, il convient 

avant tout de définir la notion de « migration ». D’après Mme Emmanuelle Taugourdeau 
(Chargée de recherches CNRS au Centre d’économie de la Sorbonne), la migration implique 
nécessairement changement de résidence, ce qui la différencie de la mobilité. 
La mobilité désigne pour sa part « le mouvement du facteur travail d’une région vers une 
autre sans impliquer nécessairement un changement de résidence (2010). » C’est par 
exemple le cas des travailleurs transfrontaliers franco-italiens. 
Le salarié « expatrié » est quant à lui le salarié qui exerce une activité professionnelle à 
l’étranger sur une durée limitée pour le compte d’une entreprise française. 
 

D’autre part, la mobilité « géographique » et la mobilité « des travailleurs » (due à 
une motivation professionnelle souvent) sont eux aussi deux phénomènes distincts bien que 
tous deux participent à la création d’un modèle de société dynamique en constant 
changement. La mobilité géographique concerne aussi bien les personnes que les 
marchandises et les capitaux. En revanche, le mouvement des travailleurs se rattache à 
l’humain est davantage perçu comme un « instrument d’ajustement dans le marché 
occupationnel » (projet d’études sur La mobilité géographique et la mobilité des travailleurs 
dans l’Union Européenne, 2006). Caractérisée de « flexible » géographiquement, la main 
d’œuvre européenne en mouvement est de ce fait censée participer aux changements 
économiques structuraux. L’idée d’un point de vue purement économique étant qu’elle soit 
capable d’évoluer en fonction des changements structurels pour se « calquer » sur les 
opportunités de travail disponibles. 

 
Maintenant que nous avons clarifié plusieurs notions assez similaires, il convient de 

définir l’objet d’étude que nous allons aborder dans cette partie. Premièrement, par 
élimination, nous n’aborderons ni l’expatriation ni la mobilité géographique. En revanche 
nous traiterons de la mobilité des travailleurs d’une région vers une autre occasionnant la 
plupart du temps un phénomène de migration. Par mobilité, on entend ici la capacité à 
changer rapidement de situation, ce qui est lié aux concepts d’évolution professionnelle et 
d’instabilité sur le plan personnel (vie privée). 
 
 

 Les types de mobilité et leur évolution 

 
Avec l’avènement de l’espace Schengen, les signataires du Traité d’Amsterdam ont 

marqué leur volonté de créer un espace ouvert à la libre circulation. Selon Mme 
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Taugourdeau toujours, « il est aujourd’hui administrativement simple pour un citoyen d’un 
pays membre de l’espace Schengen de travailler dans l’un ou l’autre des pays signataires. » 
En d’autres termes, la migration européenne est, depuis la signature de ce traité, possible 
pour n’importe quel ressortissant de l’espace concerné. D’autre part, Mme Taugourdeau 
souligne que, je cite : « les situations de mobilité semblent de plus en plus répandues dans 
l’espace européen et notamment dans les régions frontalières ». 

 
Côté entreprises, de nos jours, il n’est plus possible de considérer les Ressources 

Humaines (RH) d’une entreprise sans porter attention à sa dimension internationale et 
globale. La raison principale étant l’internationalisation des flux humains dans le cadre de 
leur activité professionnelle qui a amené dans les entreprises un « pilotage des 
communautés » (Barabel, Préface, 2011). En effet, à en croire les chiffres de récentes 
études et l’actualité professionnelle, la mobilité professionnelle est en plein essor. 

 
Premièrement, reprenons l’étude abordée en introduction sur la mobilité étudiante 

en sachant que l’on parle de la future « main d’œuvre » qui sera bien disponible sur le 
marché du travail. On peut lire, à partir du diagramme ci-dessous (2011), que sur les 14 % de 
jeunes ayant séjourné à l’étranger pour leurs études ou leur formation 43 % ont suivi des 
études supérieures, tandis que le même pourcentage est parti étudier dans le cadre de 
l’enseignement secondaire. 
D’autre part, 26 % y ont effectué un stage en entreprise comptant pour leurs études 
supérieures, 33 % dans le cadre de l’Enseignement et la Formation Professionnels (EFP) et 
21 % ont fait un stage ou un apprentissage comptant dans un programme d’EFP. Si l’on 
comptabilise ces trois dernières données, ces jeunes sont plus de huit sur dix à avoir eu une 
expérience professionnelle en entreprise dans un pays étranger. 
D’après l’étude toujours, c’est dans les catégories des jeunes adultes diplômés de 
l’enseignement supérieur et de ceux qui suivent encore des études supérieures que la 
probabilité d’un séjour à l’étranger est la plus élevée. Cette population donc, encore en 
pleine construction de carrière, cherche d’ores et déjà à acquérir des opportunités de 
carrière enrichissante à l’étranger. Cela laisse entrevoir un réel enjeu futur pour les RH au 
niveau de l’attraction et de la gestion de l’ensemble de ces profils qualifiés et mobiles. 
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Concernant la mobilité des travailleurs, on peut voir que de manière générale, les 
personnes déjà actives sur le marché de l’emploi sont moins enclins à être mobiles 
géographiquement. Les raisons peuvent être d’origines différentes : vie familiale, situation 
professionnelle déjà stable sur une région donnée, etc. Un rapport sur la mobilité des 
travailleurs dans l’UE (2006) laisse toutefois paraître que la mobilité d’emploi en Europe a 
augmenté considérablement de 1995 à 2000. N’ayant pas trouvé, durant mes recherches 
documentées, d’éléments chiffrés plus récents, nous allons nous baser sur des données 
établies entre 1997 et 2008.  

En 1997, d’après une étude (projet d’études sur La mobilité géographique et la 
mobilité des travailleurs dans l’Union Européenne, 2006) basée sur des sources de données 
européennes, on sait que les citoyens européens qui se sont déplacés dans le territoire de 
l’UE à 25 totalisaient presque 65 000 individus. En d’autres termes, de tous les flux 
d’immigration internationale en Europe, 31,8% était généré par des personnes qui se 
déplaçaient au sein l’UE. En 2003, plus de 900 000 citoyens de l’UE se sont établis dans un 
autre Etat membre, un peu moins de 40 000 de ceux-ci étant des non nationaux, le reste 
étant composé de nationaux qui rentraient dans leur pays d’origine pour diverses raisons. 
En termes de pourcentage d’évolution, de 1997 à 2003, la proportion de mobilité intra-
européenne a par conséquent augmenté de 38%. 
Afin d’entrer un peu plus dans les détails, l’Allemagne, le Royaume-Uni et l’Espagne 
attiraient à cette période les nombres les plus élevés de personnes qui se déplaçaient à 
l’intérieur des frontières de l’Union. Prenons pour exemple le Royaume-Uni et de l’Espagne. 
En Espagne, 39,7% des immigrants de l’UE provenaient du Royaume-Uni, 16% de l’Italie et 
14,6% de l’Allemagne tandis qu’au Royaume-Uni, plus de la moitié du total des citoyens de 
l’UE qui se déplaçaient dans ce pays étaient  français (28,4%) et allemands (28,2%). Pour 
conclure sur cet aspect de mobilité inter-régionale ente pays de l’Union, on remarque, à 
travers les deux exemples abordés, qu’une grande partie était générée par les pays de l’UE. 
 

Bien qu’entre 1997 et 2005 les flux de mobilité professionnelle aient augmenté, le 
taux de mobilité restent encore (2008) assez faible au sein de l’UE. Entre 2000 et 2005, le 
taux moyen de mobilité des travailleurs au sein des États membres de l’UE était d’environ 
1% chaque année. Cette proportion est plus faible que les taux de mobilité enregistrés sur 
des territoires tels que l’Australie ou encore les États-Unis qui dépassent les 2% et 3% 
respectivement. 
Autre point important à ne pas négliger, le taux moyen de mobilité transfrontalière au sein 
des pays de l’UE-15 (anciennes frontières de l’UE) est d'environ 0,2% (2008). En parallèle, le 
taux moyen de mobilité transfrontalière des pays de l’Europe des quinze vers les nouveaux 
États membres s'élève à environ 0,2%. Toujours concernant ces nouveaux États membres, 
les taux de mobilité vers les pays de l’UE-15 sont en hausse alors que ceux au sein des 
propres pays de l'UE à 15 sont relativement stables dans le temps. 
Enfin, la « navette quotidienne » des travailleurs d’un pays à l’autre est également 
considérée comme un substitut à la mobilité géographique en parcourant régulièrement de 
longues distances du domicile au lieu de  travail. Le taux moyen de navette quotidienne 
transfrontalière d’un pays de l’UE-15 à l’autre s’élève à 0,6%. Le taux moyen de mobilité 
transfrontalière d'un nouvel État membre vers un pays de l’UE-15 est du même ordre. 
 

De 1995 à 2007, phase qualifiée de « généralisation des parcours internationaux » 
(Barabel, 2011, p.43), nous avons assisté à une réelle internationalisation des parcours 
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professionnels au sein des entreprises multinationales. Du fait d’un recours toujours plus 
important à l’expatriation, ces sociétés ont mis en place des outils et pratiques en interne 
capables d’améliorer la gestion de ces profils lié à la question de la mobilité internationale. 
Vu comme un « accélérateur de carrière », cette mobilité est de plus en plus prisée par les 
employés n’ayant aucune contrainte personnelle à se déplacer à l’étranger. 

 
Cette évolution de carrière (passage de plus en plus conseillé par les gestionnaires 

RH en interne) est majoritairement valable pour les professionnels « hautement qualifiés ». 
Leurs compétences sont en effet recherchées de partout en Europe et bien récompensées 
sur le marché du travail européen. Ces expatriés sont des professionnels dont il est attendu 
qu’ils se déplacent fréquemment à l’étranger dans l’exercice de leurs fonctions pour le 
compte de l’entreprise pour laquelle ils travaillent. Toutefois, on trouve aussi des 
professionnels libéraux s’installant à l’étranger ou des jeunes actifs voulant développer une 
première expérience professionnelle au-delà de leur région actuelle.  
La capacité à migrer de leur pays d’origine vers une autre destination européenne, où leurs 
qualifications seront plus valorisées, offre à ces salariés des opportunités de progression 
dans le milieu du travail souvent plus rapides que dans le cadre uniquement national. 
D’une certaine façon, les inégalités  en termes de salaires et opportunités pour un même 
niveau de qualifications au sein de l’espace économique unique qu’est l’Europe, démontre 
que les travailleurs prennent la décision d’exercer la mobilité pour accéder à un meilleur 
niveau de rémunération. 
 
 

 La situation actuelle de la mobilité européenne au travail 

 
Bien que cette mobilité intra-européenne soit encore qualifiée de « faible » (Mme 

Taugourdeau) pour l’ensemble des professionnels (actifs ou non, qualifiés ou non), il faut 
tenir compte de certains facteurs clés de mobilité. En effet, les sondages (2006 et 2008) 
révèlent que les migrants ont diverses motivations pour quitter leur pays. Comme précisé 
au sein du paragraphe précédent, les facteurs associés à l’emploi, tels que de meilleurs 
revenus et des meilleures conditions de travail, jouent un rôle clé. Mais ceci peut également 
être lié à la famille et au relationnel, de même que les conditions de logement et d’habitat 
semblent influencer fréquemment les décisions de migration. Des motivations associées au 
travail et aux revenus sont particulièrement fortes dans les nouveaux États membres : 
presque 60% des migrants ressortissants des nouveaux États membres ont changé de lieu 
de vie pour des raisons d'emploi, alors que seulement 40% des migrants ressortissants de 
l’UE-15 ont mentionné ce facteur. En outre, plus de 80% des personnes interrogées des 
nouveaux États membres affirment que les facteurs associés au travail et aux revenus 
pourraient à l’avenir les encourager à quitter leur pays. Cette réponse n’a été donnée que 
par 50% des citoyens de l’UE-15 en raison d’une situation économique déjà plus stable et 
surtout de meilleure qualité. 

 
Par ailleurs, des preuves expérimentales montrent que certaines personnes sont plus 
susceptibles de migrer que d’autres. L’âge, le sexe, la structure du foyer, l'éducation, la 
situation de l'emploi et les expériences de mobilité antérieures sont tous des facteurs 
déterminants clés. 
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Pour conclure sur cette sous-partie, nous remarquons d’une tendance générale se détache 
par rapport au profil des travailleurs à forte mobilité : les jeunes ; les hommes ; les 
célibataires ; les salariés de haut niveau de revenu ; les chômeurs ; enfin, les personnes qui 
se sont déjà déplacées dans leur passé ont une forte tendance à être plus mobiles. 
 
 

B – L’enjeu pour un cabinet de recrutement – être capable 

d’intégrer et de gérer la mobilité professionnelle 
 

 Quel intérêt pour un cabinet de recrutement d’intégrer la mobilité dans 

son Business Model ? 

 
Alors que les compagnies multinationales développent en leur sein des cellules 

spécifiques à la GIRH, le défi pour un cabinet de recrutement va être de pouvoir supplanter 
cette organisation sur la partie recrutement en proposant une démarche externe de 
recrutement sur les profils internationaux. On peut y voir différents intérêts en tant que 
société de conseil : un enjeu stratégique de croissance ; un intérêt financier et économique ; 
un enjeu humain et organisationnel ; agrandir son vivier de candidats, etc. 

 
La première raison pour un cabinet de recrutement de ne plus recruter que des 
candidats locaux (ou nationaux) pour des clients eux-mêmes locaux (ou nationaux) 
est tout simplement d’exploiter la demande actuelle. En effet, il n’y a qu’à regarder 
l’exemple d’Approach People Recruitment pour comprendre que la demande des 
clients est en constante progression. D’après un récent article (source : the Global 
Recruiter ; Britain is suffering from a skills shortage ; date N.C) issu du site 
d’actualités RH, le marché du travail anglais ou d’une manière générale, le marché de 
la Grande-Bretagne « souffrirait » actuellement d’un manque de compétences pour 
fournir les propres entreprises locales. Ceci est un réel paradoxe lorsque l’on sait que 
26,5 millions de personnes sont sans emploi dans l’UE, soit un taux de chômage qui 
s’élève à 11 % en avril 2013 (Cf. annexe 4 – Taux de chômage dans l’UE). Bien que le 
taux de chômage étant de 7,7% au Royaume-Uni, l’économie continue de croître 
tandis que la force de travail active n’arrive pas forcément à suivre le niveau de 
savoir et de spécialisation requis pour accéder aux poste à pourvoir. A titre 
d’exemple, le secteur de l’IT « pourrait rapidement connaître un manque de 
candidats qualifiés » : la raison principale étant le vieillissement de la population. 
 
Quelle peuvent être les solutions pour combler ce vide ? Comme il est à juste titre 
stipulé dans l’article précédemment cité, il faut investir dans l’enseignement et 
l’éducation afin de donner eux jeunes la possibilité de se qualifier avant d’entrer sur 
le marché du travail. Cette solution ne prendra cependant effet que sur du moyen-
long terme en raison des années d’enseignement nécessaires. A plus court terme, en 
cas d’urgence, la solution peut être d’aller chercher de la main d’œuvre étrangère, 
déjà qualifiée, et parfois même à un niveau de rémunération inférieur. Et c’est à ce 
niveau (Cf. schéma de gauche) qu’est censé intervenir le Cabinet de Recrutement 
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(CR) international ici nommé « X » en permettant aux entreprises en pénurie de 
profils qualifiés d’avoir accès à une main d’œuvre étrangère formée parlant la langue 
du pays d’accueil. 

 
Pour argumenter ce point, je suis en mesure de donner un exemple très concret dont je suis 
actuellement partie prenante dans mon poste de travail. Un de nos clients se trouvant en 
Grande Bretagne nous a récemment contactés en nous expliquant sa difficulté à trouver des 
ingénieurs à proximité du siège de l’entreprise. Etant en premier lieu passé par des agences 
de recrutement locales, les dirigeants ont fait le choix de s’adresser à Approach People afin 
d’avoir accès à une partie non exploitée du marché du travail qu’ils n’avaient jusque-là pas 
envisagé. Deux semaines plus tard, de Dublin, je réalisais des entretiens de qualification 
pour des candidats français et italiens intéressés par une opportunité de carrière se 
trouvant dans un pays anglo-saxon. A ce jour, certains de ces candidats que j’ai auparavant 
qualifiés sont en attente d’un premier entretien avec le client. Outre ma joie et ma 
réjouissance personnelle, cela montre bien que des richesses humaines peuvent ne pas se 
trouver là où on les cherche mais là où on ne les attend pas ! 
 
Par conséquent, en répondant aux deux types de demandes croissantes, d’un côté les 
clients et de l’autre les candidats, le cabinet va pouvoir se construire au fil de l’eau une 
activité économique pérenne. Il est vrai que le fait de posséder le savoir-faire en 
recrutement à l’international procure aussi à la société des relais de croissance grâce à de 
considérables opportunités. N’importe quelle multinationale de la mode et de l’e-commerce 
recherchent aujourd’hui aussi bien des profils marketing que commerciaux voire même 
informatiques. Il y a ici un vivier d’opportunités à exploiter du fait que l’entreprise cliente 
soit présente sur de nombreux territoires et recrute des employés issus de cœurs de métiers 
totalement divers. Cette capacité à gérer une plus grande demande du client est susceptible 
d’apporter expansion, croissance et retour sur investissement non négligeables pour le 
cabinet. 
 
De surcroît, de manière indirecte, le cabinet de recrutement s’approprie une image positive 
d’entreprise responsable socialement. En effet, cela participe entre autre à la réduction du 
chômage tout en donnant la possibilité aux candidats de se construire une situation 
professionnelle stable et une situation personnelle de qualité. Toutefois, la capacité de 
pouvoir répondre à des demandes aussi complexes que l’on vient de le voir ne s’improvise 
pas, il y a en effet un réel travail de fond issu d’une longue période de construction en 
amont (investissements humains et matériels). Il s’agit de l’expertise métier ! 
En s’ouvrant sur l’extérieur donc, et en répondant à la demande sur des marchés saturés 
(clients) et à exploiter (candidats), une société de conseil en recrutement peut elle-même 
entreprendre sa propre « internationalisation ». Cela peut être vu est analysé comme un 
cercle vertueux (Cf. schéma ci-dessous). 
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 Quelle organisation afin d’optimiser la gestion de la mobilité 

internationale ? 

 
 De l’organisation interne va dépendre la qualité du service rendu par les cabinets de 

recrutement. De manière générale, une « bonne » organisation est un 
endroit où les objectifs à atteindre sont précis et quantifiés (alliant la 
qualité), la communication est claire et précise (consignes entendues et 
intériorisées) et où le personnel est autonome et expert dans son 
domaine. En cabinet de recrutement « international », d’autres aspects 

stratégiques vont venir se greffer à ces prérequis valables pour toute entreprise. 
 
Tout d’abord, les employés, en plus d’être qualifiés afin d’avoir un minimum d’expertise 
doivent aussi être multilingues. Des consultants polyglottes venant de pays différents 
font la diversité et la force de la société. L’idée étant de pouvoir interviewer et qualifier 
n’importe quel candidat potentiel se trouvant sur le territoire européen, qu’il soit 
bulgare,  suédois ou encore portugais. A titre d’exemple, chez Approach People 
Recruitment, certains de nos consultants parlent quatre langues ce qui permet d’élargir 
le rayon d’action couvert par individu. 
 
Deuxième point, ces recruteurs qualifiés et multilingues doivent être en mesure de 
s’appuyer sur des processus de recrutement standards. Cela va du sourcing à la 
présentation des CVs et « reviews » (qualification du candidat) envoyés au client en 
passant par l’enregistrement du profil dans notre base interne. De ce fait, chaque 
consultant sait pertinemment que son collègue se trouvant dans un autre bureau situé 
à l’étranger va contacter et qualifier des candidats de la même manière. Cela permet 
notamment de pouvoir échanger sur des retours d’expériences communs afin 
d’améliorer, comme dit précédemment, les procédures de recrutement. 
 
En troisième lieu, le personnel en interne est à même de se répartir les différentes 
fonctions du recrutement quand cela est nécessaire : adaptabilité et réactivité sont les 
mots clés. Pour éclairer ce point, prenons un exemple : imaginons qu’un client suisse 
nous fasse une demande urgente pour la fin de la semaine avec un besoin de candidat 
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de profil IT parlant portugais et français. Mon Manager va immédiatement me faire 
passer l’information afin que je puisse commencer la phase de sourcing. Après avoir 
trouvé des profils francophones intéressants, je vais devoir les qualifier en suivant les 
procédures de base. Ne parlant cependant pas portugais, je vais par la suite demander à 
ma collègue Sandra de bien vouloir communiquer quelques instants avec le candidat 
afin de vérifier son niveau de portugais. Une fois son expérience et ses capacités 
linguistiques validées, je peux alors transmettre à mon Manager le CV ainsi que 
l’ensemble des informations complémentaires. Il pourra alors contacter le candidat 
pour un entretien, et éventuellement, par la suite, contacter le client si un entretien 
candidat-client devait avoir lieu. 
 
Quatrièmement, en plus des jobs boards (sites institutionnalisés et payants pour 
effectuer le sourcing), le cabinet doit avoir en interne une propre base de données qui 
centralisent les informations des candidats contactés et qualifiés. Cette source propre à 
la société lui permet d’être plus réactive et plus qualitative au regard des informations 
que l’on peut être amenés à trouver en externe. Chez Approach People, cette base 
concentre l’équivalent de 200 000 candidats déjà contactés par le passé qu’il nous est à 
tout moment possible de recontacter, et ce pour n’importe lequel de nos clients. Avant 
de reprendre contact avec un ancien candidat placé, encore faut-il que ce candidat soit 
aujourd’hui en recherche active d’emploi. 
 
En regroupant l’ensemble des points qui viennent juste d’être abordés, le cabinet se 
place non pas dans un objectif de quantité, c’est-à-dire placer un maximum de candidas 
afin d’avoir un maximum de retours financiers, mais davantage dans une démarche 
qualitative avec un horizon à long terme. 
 

 Quelle valeur le cabinet de recrutement peut-il apporter ? 

 
En plus de son expertise pour le recrutement, un cabinet de conseils est aussi 
censé partager avec le client sa vision externe. Ceci aide notamment le client à 
revalider si le type de profil qu’il recherche est effectivement le bon par rapport 
à l’opportunité à pourvoir. Bien que ce degré de complicité et de sincérité ne 
soit pas possible aux premiers échanges, au fur et à mesure que le client nous 

sollicite, un facteur relationnel naturellement se met en place. L’idée est d’être humain 
et sincère afin de créer une vraie relation gagnant-gagnant. 
 
En tant que consultants donc, avec notre regard extérieur, nous nous devons de trouver 
le meilleur des compromis entre les besoins que nous communique le client et les 
souhaits dont nous fait part le candidat. A ce niveau-là, en contact avec le  consultant 
(le « médiateur »), le candidat se permet de préciser des aspects qu’il n’aurait pas 
forcément porté à connaissance du client s’ils avaient été directement en contact. Avec 
une prise de recul adaptée, nous sommes alors en mesure de retourner l’ensemble des 
informations au client avec une très grande précision, tant au niveau professionnel que 
personnel. Nous l’orientons alors plutôt sur tel ou tel profil en fonction des 
caractéristiques propres à l’entreprise, de la difficulté du poste, de l’environnement de 
travail, etc. 
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En se plaçant dans l’optique du cabinet international, il va falloir prendre en compte les 
attentes des candidats à mobilité internationale ainsi que les attentes et exigences des 
clients dans l’optique de créer un environnement multiculturel. C’est pourquoi, dans un 
cas comme celui-ci, on ne peut se permettre de placer le premier candidat 
correspondant aux prérequis du client. Le principe de base des recruteurs d’Approach 
People est de se placer dans la peau du candidat en appréhendant la mobilité 
internationale comme un facteur d’évolution professionnelle et non comme une fin en 
soi. Pour conclure, un consultant doit pouvoir conseiller son client tout en orientant ses 
candidats dans la bonne direction. 

 
 
Tout au long de cette première partie, nous avons mis en évidence les caractéristiques et les 
avantages d’un cabinet de recrutement international au regard de l’enjeu qu’est la mobilité 
internationale. Pour cela, nous nous sommes basés sur l’exemple d’Approach People 
Recruitment, cabinet dont le siège social est basé à Dublin depuis maintenant treize années. 
L’idée était avant tout d’aborder la problématique de la mobilité professionnelle en Europe 
en ayant une approche de consultant-recruteur. Nous avons vu que pour gérer cette 
problématique, les cabinets de recrutement internationaux peuvent être contactés par des 
entreprises (multinationales ou non) afin de trouver les profils adéquats. Avec cette 
externalisation croissante, ce type de cabinet prend donc une ampleur conséquente sur un 
marché encore peu exploité en Europe. 
Cependant, entrer sur ce marché n’est pas aussi simple que cela peut en avoir l’air. En effet, 
bien qu’Approach People ait  connu une forte croissance durant treize d’années consécutives, 
d’autres acteurs de taille entrent en jeu. Il peut alors s’agir de concurrents de taille 
internationale ou nationale, d’entreprises clientes elles-mêmes, ou bien encore d’organes 
représentatifs des institutions nationales et/ou supranationales. 
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II – Prise de recul par rapport à la problématique, le 

contexte international, les préconisations et les 

limites 

Si l’on se place à présent non plus du point de vue d’un cabinet de recrutement mais 
davantage au niveau du marché du recrutement et du marché du travail en Europe, 
l’approche est totalement différente. Il est vrai que face à cette demande croissante de 
profils multilingues des clients et de mobilité professionnelle des  candidats, tout cabinet de 
recrutement est soumis à des contraintes et pressions extérieures. Les sociétés de 
recrutement, en ce qui concerne la mobilité internationale professionnelle, sont notamment 
regardantes pour ce qui est du cadre réglementaire et législatif. D’autre part, des 
organismes tels que des associations européennes ou bien encore le système éducatif  jouent 
eux aussi un rôle important en faveur de la mobilité internationale. Enfin, le marché du 
recrutement lui-même, la compétition est assez disputée et très variée au niveau européen. 
Dans cette partie, une fois que nous aurons abordé plus en détail chacun des points précités, 
nous entamerons une partie centrée sur les préconisations à prendre lorsque l’on traite de 
mobilité professionnelle en Europe pour les cabinets de recrutement. Pour finir, et avant de 
conclure sur l’ensemble de ce développement, nous aborderons les limites et mises en garde 
plus générales concernant l’enjeu de la mobilité internationale qu’on la connaît de nos jours 
en Europe. 
 

1 – Quelles sont les parties prenantes à la mobilité 

internationale au travail en Europe ? 

A – Les autorités nationales et supranationales 

 Ouverture des frontières nationales en Europe 

 
Ayant précédemment (partie I – 2 – A – premier point) défini ce qu’on entendait par 

« mobilité professionnelle », définissons à présent le cadre de ces échanges au travail. 
D’un point de vue purement géographique, bien que la notion de mobilité 

« internationale » ait été utilisée à maintes reprises dans ce développement, notre domaine 
d’étude se limite à l’Europe, ou plus précisément à l’Union Européenne (UE). Pourquoi se 
donner cette limite pour étudier un phénomène qui semble se développer à l’échelle 
mondiale ? 
 

- Première raison, factuelle, car nous avons basé notre étude sur un cabinet de 
recrutement ayant une activité exclusivement en Europe ; 

- Deuxième raison, politique, économique et législative. La fait est que la mobilité 
professionnelle soit aujourd’hui favorisée qu’entre les Etats membres de l’UE et non 
au pays limitrophes (Maroc, Ukraine…) quoi que de nature évolutive (exemple de la 
Turquie, la Russie, etc.) ; 
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- Troisième raison, rationnelle et pratique, venant du fait que les caractéristiques du 
marché du travail européen ne sont pas identiques à celles des marchés asiatique ou 
bien sud-américain. Nous ne pouvons donc pas transposer l’analyse que nous faisons 
dans cet essai à des situations dans les faits différentes. 

 
Maintenant que nous avons défini le cadre géographique, intéressons-nous 

davantage aux évolutions qui se déroulent à l’intérieur de l’UE. Face à l’internationalisation 
des échanges, les économies nationales européennes ont dû évoluer pour ne pas rester 
enclavées, c’est-à-dire en retrait par rapport à l’enjeu de répondre, participer et intégrer 
cette mobilité dans leur modèle économique de développement. 
C’est pourquoi, les économies nationales ont connu une série de réformes visant à ouvrir 
leurs frontières nationales pour favoriser les flux économiques, monétaires et humains. 
 

Au niveau économique, David Ricardo (1772 – 1823), au début du XX° siècle édifia 
une représentation théorique du commerce international. Pour cet économiste anglais, il 
fallait que les Etats renoncent au protectionnisme en raison de l’avantage comparatif que 
chaque pays aurait en raison d’une « spécialisation » de chaque nation. Jusqu’aux années 
1980, la libéralisation commerciale posait avant tout des problèmes de réduction des tarifs 
douaniers, représentation simple de ce que peut être une frontière dite « économique ».  
La réponse européenne a été de mettre en place le Marché unique (né du Traité de Rome, 
signé en 1957). L’enjeu principal s’est porté l’approbation des tous les états membres à un 
certain nombre de normes uniques. Les Etats membres ont alors négocié des normes 
européennes communes en termes de tarifs douaniers, normes devant être respectées par 
tous chaque pays étant aussi tenu d’accepter sur son marché les produits de tous les 
producteurs européens. Les gouvernements nationaux on fait en sorte de converger au plus 
vite les normes nationales sur le standard européen défini. En somme ils sont devenus une 
force poussant à la réduction des effets-frontières. Avec la mise en place du Marché unique 
donc, le corpus de normes européennes étant très exigeant, nous avons assisté à 
l’intégration du marché européen. 
 

Au niveau monétaire, la « zone monétaire optimale », est censée indiquer d’après 
Jérôme Sgard (directeur de recherche, CERI-Sciences Po), « quel doit être l’espace 
économique auquel une même monnaie et donc une même politique monétaire doivent 
s’appliquer. » Théoriquement, la cohérence de ces zones monétaires optimales repose sur 
celle des économies réelles avec notamment simultanéité des cycles conjoncturels et 
flexibilité des marchés du travail. 
Pour répondre à cette problématique, certains pays déjà membres de l’UE ont décidé de 
mettre en place l’Union Economique Monétaire (UEM) par la signature du Traité de 
Maastricht en 1992. L’idée de départ était d’adopter une monnaie unique et d’ouvrir leur 
marché pour former une zone de libre-échange. De plus, il s’agissait de mettre en place une 
union douanière, zone de libre-échange dotée d’un tarif extérieur commun. Aujourd’hui, la 
principale UEM dans le monde est celle de l'UE, c'est-à-dire la zone euro. L'UEM de l'UE 

repose sur deux volets très précis définis dans le traité : 
- « la création d'une monnaie commune, l'euro » ; 
- « la coordination des politiques économiques et budgétaires des Etats 

membres en vue de contribuer à la réalisation des objectifs de l'UE parmi 
lesquels la croissance et l'emploi. » 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Monnaie
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 L’Espace Schengen, espace de libre circulation des travailleurs européens 

 
Maintenant que les enjeux économiques et financiers internes à l’UE ont été 

abordés, intéressons-nous à présent au marché du travail européen. Les frontières de la 
mobilité humaine en Europe sont délimitées par l'espace Schengen, espace regroupant 22 
Etats membres de l'UE et 4 Etats associés (Cf. schéma ci-dessous, cercle en rouge. Source 
Diagramme d’Euler des Organisations et Espaces Européens). Les Accords de Schengen 
(1985) sont nés de la volonté de certains Etats membres de l'UE de procurer aux 
ressortissants de pays tiers le bénéfice de la libre circulation hors des frontières nationales. 
Inclus dans le Traité d'Amsterdam (1999), ils font partie intégrante du droit communautaire. 
Pour ce qui est du système juridique et institutionnel, depuis l'intégration de l'Acquis de 
Schengen dans le droit communautaire en 1999, la coopération Schengen rejoint le cadre 
juridique et institutionnel de l'UE. Ainsi, en 1999, le Conseil de l'UE s’est substitué au Comité 
exécutif créé par les Accords de Schengen. Concernant la prise de décision, à chaque 
mesure prise en application de la Convention de Schengen correspond une base juridique 
dans les traités européens. La Commission européenne a quant à elle le monopole du 
pouvoir d'initiative. Le Conseil des ministres décide à la majorité qualifiée et la procédure 
d’adoption des actes en matière de visa, asile et immigration est la procédure de codécision. 
Evolution du cadre réglementaire et législatif du travailleur européen 

Diagramme d’Euler des Organisations et Espaces Européens 
 

A l’intérieur de cet espace géographique bien défini, lorsque l’on parle de mobilité 
internationale, on envisage une sortie du propre territoire national et par conséquent un 
changement du cadre règlementaire et du système législatif. C’est notamment pour cela 
que, de nombreux pays européens ont été amenés à faire évoluer leur législation nationale 
du travail. L’objectif suivi étant de favoriser les conditions de mobilité pour les ressortissants 
nationaux allant à l’étranger et pour l’accueil de travailleurs étrangers de la même manière. 
C’est pourquoi, en se basant sur le Code du travail certains auteurs français tels que François 
Gaudu ont participé au débat français sur la réforme du droit du travail dans le contexte 
européen (2008). Pour sa part, M. Gaudu avait un avis portant davantage sur la stabilité et 
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la sécurité au travail dans la cadre de l’UE. Sortant du simple cadre national français, ces 
débats ont animés et animent encore chercheurs et politiques dans toute l’UE. 
 

Le principe de la libre circulation des personnes est d’application dans l’UE et 
l’Espace économique européen. Pour le travailleur européen, cela signifie qu’il a le droit de 
se rendre dans un autre État membre afin d’y chercher du travail et d’y travailler. La base 
juridique de la libre circulation des travailleurs est l’article 45 de Traité sur le 
fonctionnement de l’Union européenne (TFUE). La liberté de circulation est également un 
droit fondamental à l’article 15, paragraphe 2 de la Charte des droits fondamentaux de 
l’Union européenne. 
 
En effet, en se basant sur Article 45 du TFUE signé à Rome le 23/05/2957, la législation 
européenne a depuis évolué favorisant la mobilité des travailleurs. Récemment, en avril 
2011, le Règlement (UE) no 492/2011 du Parlement européen et du Conseil relatif à la libre 
circulation des travailleurs à l’intérieur de l’Union a modifié et enrichi l’article de base. Pour 
citer certains articles : 
 
 Chapitre I, Section I, Article Premier, 1 : « Tout ressortissant d’un État membre, quel que 

soit le lieu de sa résidence, a le droit d’accéder à une activité salariée et de l’exercer sur 
le territoire d’un autre État membre […]. » 

 Chapitre I, Section II, Article 7, 1 : « Le travailleur ressortissant d’un État membre ne 
peut, sur le territoire des autres États membres, être, en raison de sa nationalité, traité 
différemment des travailleurs nationaux […]. » 

 Chapitre II, Section II, Article 15, b) : « […} Si nécessaire, les services territorialement 
responsables pour des régions limitrophes mettent également en place des structures 
de coopération et de service en vue d’offrir: 

o aux usagers le plus grand nombre possible d’informations pratiques sur les 
différents aspects de la mobilité, et 

o aux partenaires sociaux et économiques, aux services sociaux (notamment 
publics, privés ou d’utilité publique) et à l’ensemble des institutions concernées 
un cadre de mesures coordonnées en matière de mobilité; » 

 Chapitre III, Section I, Article 21 : « Le comité consultatif est chargé d’assister la 
Commission dans l’examen des questions que soulève l’exécution du traité sur le 
fonctionnement de l’Union européenne et des mesures prises pour son application, en 
matière de libre circulation et d’emploi des travailleurs. » 

 Chapitre IV, Article 37 : Les États membres communiquent pour information à la 
Commission le texte des accords, conventions ou arrangements conclus entre eux dans 
le domaine de la main-d’œuvre […]. » 

 
Par ces extraits du règlement, on remarque à quel point les organes supranationaux 

européens tendent à harmoniser les législations et les pratiques de l’ensemble de ces Etats 
membres au regard de la libre circulation des travailleurs. 
On notera le principe communautaire de non-discrimination fondée sur la nationalité. Un 
travailleur migrant devra donc être traité de la même manière que les travailleurs nationaux 
en ce qui concerne notamment l’accès au travail, les conditions d’emploi et de travail, les 
avantages sociaux et fiscaux. Pour parvenir à la liberté de circulation, le Conseil de l’UE a 
rédigé des réglementations dans lesquelles le droit communautaire impose certaines règles 
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et principes afin de garantir que l’application des différents systèmes nationaux ne lèse pas 
les personnes qui exercent leur droit à la libre circulation des personnes. 
Attention cependant, le droit communautaire donc ne prévoit pas d’harmoniser et/ou 
d’uniformiser les différents systèmes nationaux mais seulement la coordination des 
législations nationales. Pour le travailleur mobile, cela signifie concrètement que ses droits 
et obligations sont principalement garantis grâce au droit communautaire mais continuent 
être déterminés par les législations nationales. 
 
 

B – La concurrence sur le marché du recrutement 
 
 Une entreprise qui fait le choix d’internationaliser son activité va devoir changer ses 
pratiques et notamment ses pratiques RH car la gestion devient de plus en plus complexe. 
Au-delà des parties prenantes traditionnelles (syndicats nationaux, pouvoirs publics,..), de 
nouvelles parties en externe entre en jeu pour une fonction RH internationale. Nous nous 
intéresserons plus particulièrement aux prestataires spécialisés à l’international, pour le 
recrutement notamment. 
Pour revenir à la fonction RH, « elle ne peut assurer à elle seule la gestion complète des 
collaborateurs à l’international » (Barabel, 2011, p.39). Il est en effet difficile d’assurer une 
activité de recrutement sur des marchés que l’on ne connaît pas, la fonction RH en interne 
n’étant pas à même de prendre en compte la dimension internationale. C’est pourquoi, 
l’entreprise qui s’internationalise va faire appel à des organismes multinationaux pour une 
assistance locale. La raison étant que l’entreprise ne connaît pas aussi bien le marché du 
travail que les cabinets de recrutement. 
En Europe, quels sont les acteurs principaux du marché du recrutement en mesure 
d’accompagner une entreprise dans son développement à l’international ? Comment se 
répartissent-ils le marché et quelles sont leur stratégie de diversification par rapport à la 
concurrence ?  
 
Durant l’entretien du 10/06/2013 (Cf. annexe 5 - Interview d’un Manager d’Approach 
People) avec M. Vincent Furlan, je lui ai demandé qui étaient les principaux concurrents 
d’Approach People, voici sa réponse : 

- « Sur le marché irlandais, on trouve CPL Recruitment, Sigmar Recruitment ou bien 
encore Reed. 

- Concernant la partie multilingue, on trouve principalement Beeswacks et VIP 
International. 

- En France, deux de nos concurrents de tailles sont Expectra et Michael Page 
- En Europe plus généralement, nos concurrents sont des grands cabinets tels que 

Michael Page mais aussi Hays. Ceux-ci nous concurrencent notamment sur l’aspect 
mobilité internationale. » 

 
En se basant sur ces éléments de réponse issus de l’interview, nous allons étudier les 
caractéristiques de trois cabinets de recrutement opérant sur le territoire européen mais 
n’ayant pas forcément tous la même dimension, la même couverture géographique, ou bien 
encore la même d’activité. D’autre part, à la fin de chaque cas, nous comparerons les 
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caractéristiques de ces cabinets à celles de la société Approach People afin de voir quelles 
peuvent être les différentes démarches lorsque l’on parle de recrutement. 
 
 

 Cas d’un concurrent d’envergure européenne et 

internationale 

 
Incontournable dans le monde du recrutement de profils cadres, prenons comme 

premier exemple de concurrence le groupe Michael Page. Le groupe compte à l’heure 
actuelle pas moins de cent cinquante-six bureaux répartis dans trente-quatre pays, pour un 
total de plus de cinq milles collaborateurs en activité. Ce groupe créé à Londres est 
actuellement un des leaders mondiaux du recrutement de profils cadres et de l'intérim. En 
effet, comme nous pouvons le voir à partir du schéma ci-dessous (source : site de Michael 
Page, onglet « qui sommes-nous »), l’activité de recrutement est organisée en trois pôles 
bien distincts, d’une organisation de type pyramidale :  

 

  
La méthodologie de recherche de candidats à fort potentiel du groupe Michael Page 

répond à cette double exigence de qualité et de réactivité grâce à la spécialisation par 
métier et secteur des consultants. En termes de recherche, l’approche de Michael Page 
combine des méthodes de recherche choisies en fonction des postes à pourvoir : 
 

- Recherche par fichier : conservation et gestion des dossiers candidats au sein d’une 
base de données informatisée de plus de 1 100 000 candidats ; 

- Recherche par www.michaelpage.fr et ses partenaires : stratégie dite de 
« multidiffusion » des offres sur des sites partenaires, généralistes ou spécialisés par 
métier, secteur ou région ; 

- Recherche par approche directe : l’idée est de proposer  en toute confidentialité à des 
cadres dirigeants en poste des opportunités de changement professionnel ; 

- Recherche par annonce presse : entrer en contact avec des candidats en recherche 
active. 

 
 

Page 
Executive 

• " un des leaders dans la recherche de 
dirigeants " 

Michael Page 

• " identifie pour ses clients les meilleurs 
cadres confirmés " 

Page 
Personnel 

• " spécialiste de l'intérim et du 
recrutement de cadres 1er niveau, de 
techniciens et d'employés qualifiés " 
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Au niveau international, Le Groupe Page continue sa croissance internationale 
puisqu’il ouvre actuellement de nouveau bureaux dans des villes telles qu’Auckland, Pékin 
ou encore Montréal. De plus, sur un plan stratégique, Michael Page a récemment (source : 
site the Global Recruiter, date N.C) mis en place un nouveau site 
« www.oilandgas.page.com », à travers 16 pays dans lesquels le groupe est déjà présent. 
Plus de deux cent vingt opportunités d’emploi ont spécialement été créés afin de mieux 
montrer les opportunités dans le domaine du pétrole et du gaz.  Pour reprendre les paroles 
de Patrick Hollard (Executive Board Director and sponsor of Michael Page Oil and Gas) lors 
de sa déclaration de presse  : « The new website will take that one step further, providing 
our candidates with a full list of jobs available around the world in addition to the current 
market updates, trends and advices. While for our clients, advertising their jobs on our site 
will ensure that we reach the widest talent pool available, no matter where candidates are 
based in the world. » 
 
Mais pourquoi avoir mis en place un site d’une telle envergure pour une seule et unique 
activité ? M. Hollard explique par la suite que le Groupe Page a pendant de longues années 
aidé ses clients à trouver des candidats soit en local soit à l’international sur ce secteur. Il 
estime donc qu’il était temps de lancer leur propre site pour le marché du gaz et du pétrole 
afin de répondre pro activement aux problématiques des entreprises qui opèrent de 
manière globale tandis que beaucoup de candidats seraient disposés à se relocaliser pour 
une bonne opportunité. 
 
 En résumé, et en faisant référence aux cours dispensés par M. Abord de Chatillon 
(Titre : Professeur des Universités) sur le management des organisations, et d’après la 
catégorisation des structures d’organisation de H. Mintzberg,  il s’agit là d’une structure 
divisionnelle géographique (Cf. annexe 5, organigramme du Groupe Page, Source : The 
Official Board du groupe). Cette structure permet à la société d’être présente sur tous les 
continents et de développer l’ensemble de ces activités sur chaque nouvelle implantation 
géographique. 
 
Lors de l’entretien avec M. Girard-Claudon (Cf. annexe 3), il m’a fait comprendre 
qu’aujourd’hui, le principal concurrent d’Approach People au niveau européen était Michael 
Page. D’après lui, la façon d’agir du concurrent est beaucoup plus cadrée et structurée 
d’une manière assez rigide. Cela signifie que chaque division va s’occuper de postes bien 
précis selon le secteur avec des frontières géographiques bien délimitées. Et lorsque je lui ai 
demandé quel(s) étai(en)t le(s) avantage(s) de la société Approach People face à un groupe 
international de cette envergure, M. Girard-Claudon m’a répondu : « nous nous efforçons 
d’avoir une image plus boutique, avec une approche plus personnalisée et des solutions plus 
précises. On ne veut surtout pas dégager la froideur que peut avoir un grand groupe. Là on 
nous faisons de manière exclusive du recrutement de chasse sur des profils multilingues, 
nos principaux concurrents ont d’autres activités ce qui réduit leur crédibilité en termes 
d’expertise métier en chasse. » 
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 Cas de concurrence sur le territoire français 

 
 Prenons à présent l’exemple d’un cabinet de recrutement qui a fait le choix de 
développer son activité de recrutement essentiellement à l’échelle nationale. Pour 
présenter la société, Expectra est une filiale du groupe Randstad France et un des leaders de 
l’intérim spécialisé et du recrutement en CDI de cadres et agents de maîtrise en France. 
En tant qu’acteur principal du recrutement, Expectra se définit comme « le spécialiste de la 
sélection et du placement d'experts ». Le cabinet recrute des candidats ayant des profils très 
variés, allant du jeune diplômé au cadre confirmé. La société répond aujourd’hui à plus de 
six mille entreprises clientes réparties sur toute la France dans des domaines très pointus. A 
savoir, « informatique et télécoms », « ingénierie et industrie », « comptabilité et finance », 
« commercial et marketing » et pour finir « fonctions supports » (RH, Paie, Juridique). 
 
Les équipes d’Expectra sont présentes sur tout le territoire français : elles 
sont dotées d'une double expertise en recrutement et dans les métiers 
concernés. Les consultants donc connaissent parfaitement les profils 
recherchés dans chaque secteur d'activité spécialisé. Leur savoir-faire leur 
permet de recruter des profils rares et de proposer des missions à forte 
valeur ajoutée aux candidats. 
Au total, ces équipes sont composées d’environ quatre cents consultants présents dans 
vingt-cinq des plus grandes villes de France (Cf. carte ci-contre – source : site internet 
d’Expectra, onglet « trouver une agence »). 
 
Bien que, comme le laisse entendre le cabinet, ses consultants soient très spécialisés et 
compétents, pourquoi choisir Expectra plutôt que des cabinets d’envergure internationale 
comme vu précédemment avec le cas de Michael Page ? Pour répondre à cette question, 
prenons plusieurs données disponibles sur le site internet d’Expectra tout en les relativisant 
par rapport à la concurrence : 
 

-  «  réseau national dans les 30 plus grandes villes de France ». Très intéressant et 
avantageux dans la mesure où cette « couverture géographique nationale » permet 
d’être au plus près des clients. En revanche, cela limite la visibilité hors des frontières 
nationales, ce qui limite le vivier de candidats ; 
 

- « organisation unique avec des Consultants - spécialiste métier- et des Chargés de 
Recrutement - spécialiste RH ». Avantageux et habile dans la mesure où les clients 
demandent à des experts de leur domaine. Cependant, la plupart de cabinets de 
recrutement spécialisant leurs consultants par domaine d’expertise, il ne s’agit pas 
d’un avantage compétitif ; 

 
- « accompagnement tout au long des projets de clients et des carrières des 

candidats ». L’importance de l’écoute des besoins clients et du suivi des candidats 
placés ce qui montre une certaine éthique du cabinet. Malgré tout, le cabinet ne peut 
se démarquer sur ce point car la relation client est mise en avant dans l’ensemble des 
sociétés de recrutement de nos jours ; 
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- « une offre de recrutement Full service : CDI ou Intérim ». D’un point de vue 
économique, Groupe Randstad diversifie ses activités et par la même occasion ses 
risques. Cependant, la crédibilité de l’expertise métier en recrutement du cabinet de 
chasse Expectra est remise en cause ; 

 
- « moyens d'un groupe international Randstad, n°2 mondial des services RH ». Aspect 

primordial pour se faire entendre sur le marché du recrutement (communication). La 
société a donc plus de chance de prospérer économiquement (croissance). 

 
Afin de faire une succincte comparaison entre Expectra et Approach People, nous 

pouvons nous baser sur l’expérience passée de M. Furlan (Cf. annexe 4) ancien chargé 
d’affaires chez Expectra Toulouse. Selon lui, « Approach People a su développer une vision 
européenne du recrutement que d’autres cabinets n’ont pas. A partir de Dublin, on va en 
effet être capable de gérer des clients originaires de partout en France. » Durant l’interview, 
il donnera par la suite un exemple sur le fait qu’à partir de Dublin, il ait été en mesure de 
répondre immédiatement aux besoins d’un de ces anciens clients situé sur Toulouse : « ce 
client, opérant dans le domaine de la finance, recherchait des personnes en rapport à sept 
ou huit postes à pourvoir dans différentes villes de France. Il m’aurait été impossible de 
répondre à ses besoins en me basant sur le vivier restreint de candidats se trouvant à 
Toulouse. » 
 
 

 Cas de concurrent sur le marché de la mobilité internationale 
 

Troisième et dernier cas,  on va traiter à présent d’un cabinet  spécialisé essentiellement sur 
l’aspect mobilité internationale. Il s’agit de la société Cooptalis qui, pour répondre à un 
marché de l’emploi qui se mondialise et où les talents plus rares, propose aux entreprises de 
définir une stratégie internationale sur le marché de l’emploi afin d’identifier le(s) talent(s) 
dont elles auraient besoin. D’après cette société, « aujourd’hui, il est essentiel pour les 
entreprises d’étendre leur recherche de candidats à l’échelle mondiale » (source : Viadéo, 
page Cooptalis). Pour faire face aux nouveaux enjeux du marché du travail, l’idée de 
Cooptalis est plutôt ingénieuse et cet aspect est vraiment mis en avant sur le site 
internet (Cf. images incorporées dans le tableau page suivante) : 
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D’un côté, on 
raisonne en tant 
qu’entreprise en 
jouant sur les 
aspects difficulté du 
recrutement à 
l’international et 
intégration de 
talents venant du 
monde entier…  
… De l’autre côté, on 
se met dans la peau 
des candidats 
souhaitant évoluer 
professionnellement 
à l’étranger avec la 
possibilité de 
candidater 
directement en ligne  
à des offres d’emploi 
actuelles.  
 

Face à cette concurrence toujours plus engagée et innovante en termes et 
d’accessibilité et de communication, quels sont les avantages d’Approach People ? D’un 
point de vue personnel, voici quelques avantages non négligeables dont dispose notre 
société : base de données de 200000 candidats déjà qualifiés ; équipes multilingues et 
expertes dans leur domaines ; situation géographique du siège social (proximité de 
multinationales), etc. 
Afin de compléter cette liste, reprenons des éléments cités M. Girard-Claudon lors de 
l’interview (Cf. annexe 3) : « capacité à répondre aux besoins des clients très rapidement 
tout en apportant le côté qualité du fait de l’expertise en recrutement » ; « le point fort de 
nos consultants recruteurs se trouve dans leur capacité à valider des CV de qualité. On est 
sûr de ce que l’on envoie au client et on minimise au maximum les risques d’erreur.  
L’important est d’être rapide, d’être capable de communiquer en plusieurs langues et d’être 
en contact permanent avec les clients et les candidats. » 
 
 

C – Les autres Parties Prenantes 
 
En plus des cabinets de recrutement spécialisés dans la mobilité internationale et 

dans la recherche de candidats multilingues, d’autres acteurs prennent part à l’enjeu sur la 
mobilité internationale (MI), c’est-à-dire à l’accroissement des flux humains au travail. 
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 Pour les entreprises multinationales, la GIRH 

 
Nous avons expliqué dans le paragraphe précédent que le fait de faire appel à un 

cabinet de recrutement provienne essentiellement du fait que l’entreprise n’ait pas à 
disposition une vision globale marché du travail local : sa rationalité pour faire du 
recrutement est par conséquent limitée. Cependant, dans certains cas 
d’internationalisation, les entreprises vont-elles-mêmes être amenées à gérer cette mobilité 
professionnelle sans passer par des prestataires : on parle alors d’ « expatriation ». Quel 
type de gestion des expatriés mettent en place ces entreprises ? 
 

Comme on peut le lire dans « La gestion internationale des Ressources Humaines » 
(Barabel, 2011, p.9), les firmes multinationales sont amenées, à un moment donné, à 
s’internationaliser pour diverses raisons : économiques, législatives, culturelles, etc. En 
parallèle, et pour reprendre une notion abordée en introduction, la GRH va laisser place à la 
« GIRH » qui se peut se définir comme : « l’ensemble des politiques et instruments de GRH 
visant à contribuer à la performance de l’entreprise dans le contexte de son 
internationalisation (Bournois, Defelix et Retour, 2000 ; cités par Barabel, 2011, avant-
propos). 
Dans une optique de gestion interne, les problématiques sont parfois bien plus complexes 
et ne concernent pas juste la fonction de recrutement. C’est pourquoi, depuis les années 
1990, en raison de l’augmentation de partenariats internationaux, d’acquisitions… la GIRH a 
pris un réel tournant. Il est vrai que d’une simple prise en compte de la dimension 
internationale, il a fallu qu’elle définisse une réelle stratégie mondiale et globale de gestion 
des expatriés. C’est pourquoi, entre 1990 et 2000, les façons de travailler ont été 
bouleversées : apparition d’équipes multiculturelles ; informatisation de la fonction RH 
(mise en place de Système d’Informations de Ressources Humaines, SIRH) ; l’anglais devient 
la langue de travail autour de projets communs, etc. 
Pour réagir face à ces changements structuraux et organisationnels, comment évolue la 
fonction RH ? Quels impacts sur la GIRH ? (Cf. hiérarchie ci-dessous) 

 
 Ce graphique nous aide donc à comprendre de quoi on parle lorsque l’on parle de 
GIRH, notamment au niveau de son renouvellement d’objectifs. Abordons succinctement 
quelles vont être les nouvelles prérogatives de la fonction RH à l’international : 
- La gestion de carrières : identifier les hauts potentiels ; fidéliser les salariés… 
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- La gestion de la rémunération : répondre aux attentes du salarié ; veiller à l’équité entre 
salariés locaux et expatriés… 

- La gestion du SIRH : dispositifs de formation ; gestions des départs / retours ; gestion 
des données administratives… 

- La gestion des relations sociales : syndicalisme ; prévention des conflits… 
- La gestion du recrutement : trouver les talents ; intégration dans un environnement 

multiculturel… 
 

Avec l’implémentation d’une GIRH efficace et efficiente, une entreprise 
multinationale va être en mesure de gérer elle-même ses expatriés à l’international. De la 
sélection des « candidats » en interne à la gestion des retours. A présent que nous en 
savons davantage sur la GIRH et sur l’approche des cabinets de recrutement internationaux 
(CRI), essayons de comparer, au moment de la sélection / du recrutement, les points positifs 
et négatifs de ces deux façons de procéder : 

 

Recrutement Aspects positifs Aspects négatifs 

Avec GIRH  Experts fonctionnels (rémunération…) Réactivité au besoin 
(interne) Suivi quotidien du salarié Connaissance du marché du travail 

 Adéquation salarié / stratégie 
d’entreprise 

 

 Connaissance du salarié  

Par CRI Procédures standards / validées Coût (commission sur salaire) 
(externe) Sourcing : base de données qualifiée à 

disposition + veille permanente  
    Connaissance du secteur du client et 

du client lui même 
 Périmètre géographique de recherche  
 Réactivité, proactivité et qualité  
 Equipes multilingues  

 
 

 Education et projets européens pour la mobilité en Europe 

 
Pour se démarquer des aspects plutôt économiques et concurrentiels, parlons à 

présent des dernières parties prenantes à la mobilité internationale en Europe d’un point de 
vue culturel et associatif. Il s’agit notamment du système éducatif et des projets européens 
de mobilité à destination des étudiants et des jeunes diplômés en recherche d’emploi. 
 

Concernant l’aspect purement scolaire, écoles et universités crées de plus en plus de 
partenariats avec des établissements étrangers afin de donner à leurs étudiants davantage 
d’opportunités d’expériences. C’est le cas de l’IAE de Grenoble qui a su créer et développer 
des partenariats privilégiés avec des universités venant des quatre coins du monde (Brésil, 
Roumanie, Irlande, Australie…). Comme expliqué dans un article du Figaro (2011), pour un 
étudiant, un séjour linguistique dans le cadre de son cursus universitaire est devenu quasi 
obligatoire afin de se « bâtir un profil international ». D’après Olivier Rollot (rédacteur de 
l’article), certaines universités obligent dorénavant leurs étudiants à partir à l’étranger. Pour 
reprendre ces mots : « A l'image de l'Essec, de l'ESC Grenoble ou d'Euromed, les périodes de 
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cours ou de stages à l'étranger sont devenues obligatoires dans les grandes écoles de 
management, avec des durées qui vont de six mois à un an. » 

En parallèle à cette forte « pression » positive de mobilité exercée par les 
établissements éducatifs nationaux, les programmes européens d’échanges sont plus que 
jamais d’actualité. Pour citer un exemple que tous les étudiants européens connaissent, 
Erasmus, créé en 1987 est un programme de mobilité à travers toute l’Europe qui contribue 
à la réalisation d'un « espace européen de l'enseignement supérieur » et qui poursuit 
plusieurs objectifs concrets, à savoir (source : Agence Europe Education/formation) : 
- « l'amélioration de la qualité et le renforcement de la dimension européenne de 

l'enseignement supérieur. » ; 
- « l'accroissement de la mobilité des étudiants et du personnel universitaire. » ; 
- « le renforcement de la coopération multilatérale entre établissements 

d'enseignement supérieur et entre ces derniers et les entreprises. » ;  
- la transparence et la reconnaissance des qualifications acquises dans l'enseignement 

supérieur et la formation professionnelle supérieure en Europe. » 
 

La Commission Européenne, organe 
parlementaire de l’UE, a elle aussi créée un 
« portail européen sur la mobilité de l’emploi » 
nommé EURES (Cf. carte ci-contre). Ce dernier a 
pour vocation d’offrir des informations, des 
conseils et des services de recrutement et 
placement respectivement aux travailleurs et 
aux employeurs, ainsi qu’à tout citoyen 
européen désireux de tirer profit du principe de 
la libre circulation des personnes dans UE. Pour 
avoir un exemple concret, une vidéo est 
disponible sur Youtube, elle explique 
l’expérience d’une participante au programme 
« Your first job abroad » (initiative européenne 
EURES). Cette ex-étudiante lituanienne 
diplômée en sociologie étant au chômage a pu 
effectuer un stage de six mois en Italie, près de 
Venise. Depuis, grâce à la « valeur ajoutée » de 
son expérience à l’étranger, Krisitna s’est 

réorientée professionnellement et travaille actuellement dans un département RH d’une 
entreprise italienne, Minerva. D’autre part, durant la vidéo, le Président de Minerva, M. 
Ruchini, explique que le fait d’avoir Kristina au sein de l’entreprise permet d’être plus à 
l’écoute d’autres cultures et de nouveaux marchés. 
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2 – Quelles préconisations et quelles limites au regard 

de la mobilité professionnelle en Europe ? 

A – Les préconisations au regard de la mobilité 

internationale pour un cabinet de recrutement 
  

D’après l’enseignement tiré de Mme Cécile Desmarais (enseignante à l’IAE de 
Grenoble), pour recruter, les entreprises utilisent de manière équivalente trois canaux qui 
sont : les candidatures spontanées (importance spécifique du marché français) ; le réseau 
(personnel et professionnel) ; le marché (Pôle emploi ; prestataires privés ; annonces). 
Selon une enquête Ofer (2005, Cf. annexe 7 – Les canaux de recrutement en France), le taux 
de recours des entreprises aux cabinets de recrutement n’est que de 4,5% (donnée 
soulignée en rouge). En cumulant les Entreprises de Travail Temporaire (ETT) et les cabinets 
de recrutements, le pourcentage atteint n’est que de 9,6%, ce qui représente moins d’un 
recours sur dix de la part des établissements. Ces prestataires ont donc du mal à s’imposer 
face autres recours possibles notamment en raison du coût économique. De plus, ils ont 
tendance à être critiqués d’un point de vue éthique. En effet, d’après Jean-François 
Amadieu, (professeur à l’université Paris 1-Panthéon Sorbonne), « le recrutement est bien 
souvent irrationnel et discriminatoire » (2013). En ayant à l’esprit ces informations 
quantitatives et qualitatives plutôt négatives, un problème se pose. Comment un cabinet de 
recrutement doit-il recruter de nos jours afin d’acquérir une image positive et se faire une 
réelle place face aux autres recours disponibles sur le marché du recrutement ? 
 
 

 L’esprit dans lequel doit se positionner le cabinet de recrutement 

 
D’après une étude menée par le professeur de l’ESSEC Jean-Luc Cerdin (2001), sur les 

motivations salariales liées à l’expatriation, le désir de changement professionnel est 
présent chez 77,7% des cadres. A titre indicatif, la population interrogée était composée de 
« cadres expatriés toutes zones ». Pour entrer plus en détails, le « podium » des motivations 
des salariés à l’expatriation se décompose comme ceci : 

1) Désir de nouvelles expériences (75,3%) : l’idée étant de s’enrichir culturellement ; 
2) Evolution de carrière (49,8%) : il s’agit d’une promotion future espérée ; 
3) Meilleurs conditions économiques (37,8%) : cela concerne la rémunération 

essentiellement. 
Viennent ensuite, par ordre décroissant, d’autres motivations comme l’ « espoir de 
promotion immédiate », une « insatisfaction liée au pays d’origine » ou encore « échapper à 
des problèmes personnels. » 
On a souvent tendance à dire que l’aspect économique est le premier facteur de motivation,  
mais comme le démontre cette étude, cet aspect vient se loger seulement au troisième rang 
des motivations. Il reste cependant important car évoqué par près de quatre personnes sur 
dix. Face à ces aspirations et motivations salariales liées à l’expatriation, un consultant-
recruteur va devoir évaluer les facteurs de motivation les plus importants des candidats. En 
effet, ce dernier ne peut se permettre d’attirer les candidats sur l’unique élément 



 
 

BAZZOLI Alexandre MOBILITE INTERNATIONALE 34 

« rémunération ». Si c’était le cas, le nouveau salarié ne serait enthousiaste et actif à son 
travail que sur du court terme et notre client ne serait pas satisfait par son intégration et 
son comportement au sein de l’établissement. 
 

Un « bon » recruteur, ou du moins un recruteur qui vise avant tout la qualité et la 
satisfaction des parties prenantes, doit faire preuve d’empathie et se mettre à la place du 
candidat. Cela reste très difficile du fait que les contacts avec les candidats ne soient pas 
directs mais téléphoniques. Malgré tout, le recruteur doit mettre en place très rapidement 
une relation basée sur la confiance facilitant la circulation de l’information. 
D’un point de vue plus rationnel, le recruteur va devoir évaluer différents points essentiels 
(Cf. schéma ci-dessous, page suivante) pour valider le lien opportunité à pourvoir – candidat 
contacté. On cherche à évaluer si le un candidat prêt ou non à s’expatrier avant de valider 
son intérêt pour le poste qu’on lui propose. 
 

 
 
 

Pour terminer sur cet axe d’amélioration « Esprit à avoir dans la sélection du bon 
candidat », il y a une façon de voir les choses bien précise qui peut nous permettre, en tant 
que cabinet de recrutement, d’apporter une réelle valeur ajoutée auprès du client par 
rapport à la concurrence. Cette vision vient notamment de mon Manager M. François 
Gasnier, qui m’a fait une remarque pertinente suite à une question que je lui avais posée 
durant une recherche de candidats français et italiens pour une opportunité se trouvant en 
Irlande. Je cite : « pour se distinguer positivement aux yeux du client par la qualité de notre 
service, on ne va pas rechercher que la compétence métier du candidat. On doit avant tout 
essayer d’évaluer la réelle motivation du candidat en rapport à l’opportunité d’emploi pour 
laquelle on le contacte ». L’idée est de valider avec le candidat non seulement son projet 
professionnel mais aussi de creuser avec lui ses attentes plus personnelles telles que, intérêt 
culturel pour le pays de relocalisation, volonté d’améliorer ses connaissances linguistiques, 
connaissance du client et intérêt personnel... Cela va nous permettre de maximiser les 
chances que le candidat que l’on porte à connaissance du client soit effectivement celui qu’il 

Critères de 
sélection pour 
une mobilité 
nternationale 

1 -  

Motivations 
pour emploi à 
l'international 

2 -  

Expériences  
et formation 

3 -  

Capacités 
linguistiques 

4 -  

Situation 
familiale (en 

couple, 
enfants...) 

5 -  

Capacité 
d'adaptation 

aux 
changements 

structurels 

6 -  

Autonomie, 
confiance en 

soi, résistance 
au stress 
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recherche, du fait de sa motivation validée en amont. D’un autre côté, il ne faudra bien sûr 
pas oublier de valider les expériences professionnelles passées du candidat. Si l’on est 
capable de gérer ces deux aspects, on sera obligatoirement en avance sur la concurrence et 
en concordance entre projet du candidat et besoin du client. 
 
 

 L’organisation interne qu’il est préférable d’adopter 

 
En plus de cette approche qualitative auprès du candidat, un cabinet de recrutement 

international doit aussi privilégier, en interne, certains modes de fonctionnement et 
procédures afin d’être plus réactif et plus à l’écoute du marché. 
Les équipes de travail, bien que spécialisées par métier et secteur, doivent plus que jamais 
travailler en étroite collaboration. Le mot clé à employer ici serait « collaboration », dans la 
mesure où un recruteur ne doit pas viser un objectif personnel de court terme (placement) 
mais doit s’inscrire au sein d’un objectif commun de long terme. Pour cela, il ne faut pas 
hésiter à échanger avec ses collègues en communiquant quelques astuces ou leur proposer 
des candidats déjà qualifiés qui pourraient pourvoir leurs opportunités. 
En formants des équipes de travail spécifiques, la société contribue largement à favoriser les 
relations intra-entreprises, en créant des réseaux qui permettent d’améliorer les flux 
d’échanges entre les différentes composantes de l’organisation : chez Approach People par 
exemple, l’objectif est de mettre en place la meilleure communication possible entre Dublin 
et les bureaux se trouvant hors Irlande. 
Si l’on se penche davantage sur l’activité « recrutement à l’international », le cabinet doit 
être capable de s’adapter aux évolutions et aux modes des marchés en fonction des besoins 
de l’ensemble de ses clients. En parallèle à des procédures standards stables, la structure du 
cabinet doit quant à elle être un minimum flexible. A titre d’exemple, dernièrement, un de 
mes collègues français, Aurèle, a dû recruter des candidats russes pour le marché français. 
En interne, le fait d’avoir un nouveau consultant parlant russe lui a permis d’avancer très 
vite dans le processus de recrutement avec le client. 
Pour résumer ces points, un cabinet de recrutement doit dans un premier temps privilégier 
la construction et l’organisation en interne, avant de pourvoir exprimer son savoir-faire sur 
le marché du recrutement. 
 

Le cabinet doit cependant aussi développer une vision à long terme afin de perdurer 
sur un marché du recrutement de plus en plus compétitif (exemple du marché français).  
C’est ce que nous explique une étude du Groupe Xerfi (2012), selon laquelle les cabinets de 
recrutement vont avoir plusieurs grands défis stratégiques à relever dans les années à 
venir : 
- « Etendre son offre et ses compétences afin de se redéployer au gré des variations 

conjoncturelles. Elargissement des méthodes, management de transition, formation, 
coaching, évaluation… » ; 

- « Etre réactif et flexible : les professionnels doivent évoluer avec leurs clients. Ces 
derniers doivent être placés au centre de leurs stratégies, imposant le passage d’une 
« logique métier » à une « logique client. » Point abordé au sein du paragraphe 
précédent, avoir une « logique client » tout en accordant de l’importance au candidat ; 
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- « Impulser de véritables stratégies de marque pour convaincre les non-clients, mieux 
valoriser son offre et éviter une suicidaire guerre des prix. » ; 

- « Gérer ses propres ressources humaines : l'humain est le premier actif des 
professionnels du recrutement et ces derniers ont parfois tendance à l'oublier. En 
marge de la rémunération, les conditions de travail, les perspectives d'évolution ou 
encore la formation doivent s'inscrire dans une volonté globale de conquête et surtout 
de fidélisation. ». 

 
Un cabinet doit aussi savoir se fixer ses propres limites d’expansion afin de ne pas se 

« brûler les ailes » en cas de récession de l’activité. A titre d’exemple, John Murat (Managing 
Director chez Approach People) est conscient que son cabinet n’est pas encore en mesure 
de s’attaquer aux marchés de l’Europe de l’Est. Lorsqu’on lui demande quelles limites se fixe 
le cabinet actuellement, il répond (Cf. annexe 3) : « On sait par exemple que les pays de 
l’Europe de l’Est sont très difficiles à aborder dans le mesure où le niveau de vie n’est pas le 
même qu’en Europe de l’Ouest. Pour avoir un ordre d’idée, en Hongrie, une personne est 
payée environ quatre fois moins qu’en France, nos candidats n’ont donc pas forcément 
envie de baisser leur niveau de vie, même si ces opportunités seraient très enrichissantes 
d’un point de vue personnel. Toutefois, certains pays comme la Pologne émergent tout 
doucement, les polonais ont même tendance à rentrer chez eux. Mais pour d’autres 
européens, le niveau de rémunération n’est pas assez intéressant pour envisager une 
relocalisation. Il en est de même pour nous, cabinet de recrutement, étant donné que nos 
prestations sont payées à partir de commissions basées sur le salaire. » 
 

La solution numéro un pour ne pas subir les tendances du marché du recrutement 
est de communiquer toujours plus auprès des candidats et surtout auprès des clients sur la 
qualité de la prestation. Raison étant, comme nous l’avons étudié précédemment, que ces 
clients n’hésitent pas à solliciter les cabinets de recrutement internationaux lorsqu’ils 
doivent effectuer un recrutement à l’étranger. Le cabinet doit donc communiquer sur sa 
capacité à satisfaire encore et toujours de nouveaux clients ayant des besoins de plus en 
plus spécifiques (exemple des indiens venant s’implanter à Barcelone et vice-versa). 
 
 

B – Les mises en garde par rapport à la mobilité 

internationale 

 Gérer la mobilité dans son ensemble, pas uniquement le travailleur 

 
Jean Luc Cerdin nous explique (2012) qu’en raison de la mondialisation, une 

multitude de postes à l’étranger sont à pourvoir pour les expatriés, ces postes revêtant des 
« formes multiples ». Premièrement, il peut s’agir de la mutation de l’employé et de sa 
famille pour une certaine durée ; deuxièmement, la mobilité pendulaire, où le salarié 
travaille dans un pays étranger la semaine et rejoint sa famille week-end ; la mobilité 
alternée, alternance de séjours à l’étranger et de séjours dans le pays d’origine, sans la 
famille. On s’aperçoit que le côté familial est mis en avant dans ces définitions. Il est 
d’ailleurs important d’avoir à l’esprit que 69% des expatriés être en couples et que 36% 
d’entre eux ont au moins un enfant (étude menée par TNS Sofres, mai 2005). 
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En conséquence, les entreprises ne peuvent pas se permettre de gérer la mobilité des 
expatriés sans se soucier de leur entourage. D’autant plus que la famille est une des 
principales justifications avancées aux refus, réticences ou échecs d’expatriation (Cerdin, 
2001, International Mode d’emploi). La mobilité internationale ne peut donc pas être gérée 
d’une manière purement individualisée du salarié mobile géographiquement : il y a aussi 
des facteurs humains (relationnel, émotionnel, culturel) à prendre en compte. La famille 
doit donc être partie intégrante du processus de recrutement et de sélection des expatriés. 
Dans la mesure où il s’agit d’une mutation de l’employé et de sa famille, c’est toute la cellule 
familiale qui voit son quotidien bouleversé. Cela nécessite un temps d’adaptation plus ou 
moins long qu’il faut prendre en compte. Durant cette adaptation, si l’expatriation n’est pas 
un échec immédiat, on peut distinguer des difficultés à changer d’environnement plus ou 
moins fortes selon la période (Cf. courbe et indications ci-dessous) : 
 

 
La courbe d’adaptation en U, (Black et Mendenhall, 1989) 

 
a) « lune de miel » : découverte, fascination, curiosité… ; 
b) « choc culturel » : différence, isolation, crainte… ; 
c) « adaptation » (ou échec) : acceptation, intégration… OU refus et départ ; 
d) Si adaptation, « maîtrise » : prise de recul, assimilation… 

Dans le cas où la famille serait intégrante de l’expatriation, il va alors falloir être en mesure 
de gérer non plus une mais deux mobilités professionnelles. Le mode de gestion du 
partenaire étant à prédéfinir dans les processus de GIRH propres de l’entreprise. 
 

Au niveau de l’intégration culturel, Selon Calvez et Lee (2009), « les organisations 
tentent d’améliorer les compétences interculturelles des expatriés pour diverses raisons, 
allant du respect des lois par les expatriés à l’image et à la réputation des organisations ». 
Cependant, les expatriés rencontrent encore et toujours des obstacles culturels importants. 
Cela explique que bien des expatriations se terminent par un échec à cause du manque de 
compétences interculturelles. Il n’est en effet pas rare que des cadres ayant une intelligence 
élevée, de bonnes compétences sociales, une grande maturité et une stabilité émotionnelle 
élevée s’adaptent mal à un nouvel environnement culturel. Ainsi, un cadre de 
multinationale, très performant dans son pays d’origine, peut très bien ne pas arriver à 
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travailler avec les équipes locales, principalement par manque de compétences 
interculturelles.  
 

Par conséquent, au-delà des compétences techniques et du savoir-faire de l’expatrié, 
il faut aussi s’assurer de ces compétences sur les plans culturels et émotionnels. Niveau 
émotionnel, il est préférable qu’il ne soit pas de nature trop stressée ou bien encore qu’il ait 
une tendance à se fermé sur lui-même lorsqu’il se trouve dans un nouvel environnement de 
travail. Pour les expatriés « fragiles » émotionnellement, si l’expatriation devait se terminer 
par un échec, cela comporterait des conséquences indirectes sur le plan psychologique, avec 
perte de confiance en soi et des conséquences directes pour la carrière. 
Même si les échecs ne sont pas monnaie courante, ils représentent des coûts importants, 
soit des coûts financiers et sociaux pour les organisations comme pour les cadres expatriés. 
L’entreprise doit donc intégrer l’ensemble de ces aspects dans son processus de GIRH pour 
ce qui est de la sélection afin de limiter les échecs. 
 
 Pour apporter un point de vue purement pratique sur la question, en tant que 
recruteur, le démarche n’est pas tout à  fait la même qu’une gestion de l’expatriation 
réalisée par l’entreprise. En effet, dans notre tôle d’intermédiaire, nous ne sommes pas en 
mesure de proposer des aides sur places pour les conjoints ou bien encore les enfants. Nous 
essayons en revanche de positionner au mieux les candidats selon leurs aspirations 
professionnelles, la phase d’intégration et d’adaptation devant être gérée par l’entreprise 
cliente. Il nous est à vrai dire difficile à ce niveau-là d’argumenter avec d’autres éléments 
que celui financier. 
A titre d’exemple personnel, j’ai contacté un candidat brésilien qui était prêt à se relocaliser 
en Ecosse par rapport à une opportunité d’emploi. Cependant, étant marié et sa femme 
ayant actuellement un travail un Brésil, il m’a fait comprendre qu’il s’attendait à ce que sa 
future rémunération soit équivalente au montant de deux rémunérations. La raison étant 
que sa femme abandonnerait aussi son travail actuel en cas de départ. Cependant, ne 
pouvant augmenter le salaire proposé, je n’ai pu satisfaire sa demande. En revanche, nos 
clients peuvent agir face à ce genre de problème en proposant notamment ce que l’on 
appelle un « relocation package » afin de financer le déplacement et les dépenses initiales. 
Par la suite, l’entreprise peut aussi s’engager à trouver un travail pour le ou la conjoint(e) et 
une école pour les enfants. 
 

Dans notre rôle de consultant, nous pouvons cependant effectuer un suivi des 
candidats, qu’ils soient placés ou non. C’est pourquoi, au sein de notre équipe, notre 
Manger à mis en place un fichier « suivi des candidats » (Cf. annexe 8  - Suivi des candidats) 
afin que l’on ait un suivi actif : 
- Des candidats placés d’un côté, c’est-à-dire voir comment évolue leur situation 

personnelle et leur satisfaction au travail ; 
- Des candidats non placés de l’autre, afin d’être en mesure de leur proposer à un 

moment T l’opportunité qu’ils recherchaient si jamais un nouveau poste serait à 
pourvoir. 
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 Les européens sont-ils réellement enclins à la mobilité professionnelle ? 

 
Le taux chômage de l’UE étant assez élevé (11%, Cf. I – 2 – B – premier point), l’attrait pour 
la mobilité internationale n’est pas forcément d’actualité car la situation est parfois 
« critique » dans certains des pays européens. De plus, toujours au sein de l’UE, un jeune de 
moins de vingt-six ans sur quatre 
cherche un emploi (06/2013, 
Euronews). Pour l’Irlande, la 
Slovaquie, l’Italie, l’Espagne et le 
Portugal, on attient même un jeune 
sur deux, avec un pic de 55% de 
jeunes chômeurs en Grèce (Cf. carte 
ci-contre - Taux de chômage des -
26ans dans l’UE, 06/2013, 
Euronews). Les jeunes européens 
subissent notamment ce que la 
génération des baby-boomers leur a 
laissé en héritage, à savoir, crise de 
l’UEM, baisse de salaire, hausse 
d’impôt et un resserrement du 
marché du travail.   

 
Le mois dernier (mai 2013) cependant, les représentants nationaux de l’Allemagne et de la 
France ont fini par réagir face à ce chômage juvénile très élevé. Une nouvelle vision de 
l’Europe a été annoncée avec le lancement du “New Deal”. Pour aider les jeunes à trouver 
un emploi, le plan prévoit notamment une enveloppe d’environ six milliards d’euros. Des 
fonds sont aussi prévus pour la formation notamment en langues dans le but de favoriser la 
mobilité, en particulier vers l’Allemagne et l’Autriche où des postes sont à pourvoir. 
 

Face à ces problèmes structurels européens, des opportunités sont cependant à  
pouvoir dans des pays comme l’Allemagne ou bien l’Angleterre. Cependant, on remarque 
que les jeunes et les européens en règle générale ne sont pas encore assez mobiles pour 
être en mesure de pourvoir l’ensemble de ces opportunités. A qui la faute ? Certainement 
pas aux organes européens qui développent de plus en plus de programmes d’échanges 
(Erasmus, Leonardo da Vinci, EURES…) mais plutôt aux travailleurs européens pas encore 
prêts à s’exporter à l’étranger. A titre d’exemple, pour ce qui est des jeunes italiens, ils ne 
sont que 38% (Cf. graphique de l’introduction, 2011) à vouloir s’exporter à l’international. 
Pour ce qui est des expatriés, Cerdin, (2002, cité par Barabel, 2011, p.55), les salariés d’une 
entreprises ne sont pas tous aussi mobiles les aux que les autres, bien qu’occupant des 
postes de cadres souvent similaires. Cerdin distinguent notamment les « mobiles 
inconditionnels » des « mobiles conditionnels » (en fonction des circonstances) mais encore 
des « non mobiles inconditionnels ». C’est cette dernière catégorie de travailleurs qu’il va 
être impossible d’exporter. En effet, bien qu’ils aient les compétences requises, ils refusent 
l’international pour des raisons explicites ou bien personnelles. 
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Dans l’ensemble, la mobilité des travailleurs dans l’UE reste assez marginale par 
rapport au cadre dans lequel ils évoluent : libre circulation, droit communautaire européen, 
etc… C’est pourquoi, la Commission européenne promeut toujours plus la mobilité. Pour 
elle, une plus grande mobilité de la main-d'œuvre, tant d'un emploi à l'autre (mobilité 
professionnelle) que dans et entre les divers pays (mobilité géographique), devrait 
contribuer au progrès économique et social, à un niveau élevé d'emploi et à la réalisation 
d'un développement équilibré et durable. Elle permet également à l'économie européenne, 
à l'emploi et à la main-d'œuvre de s'adapter plus souplement et plus efficacement à 
l'évolution des circonstances. 
 

Les européens devraient donc tirer profit de cette mobilité qui leur tend les bras 
sachant que chaque année, entre deux à trois millions d’emplois sont non pourvus dans 
l’UE. De plus, « 59 % des individus qui se déplacent alors qu’ils sont sans emploi en trouvent 
un dans l’année, en comparaison à 35 % de ceux qui restent dans leur pays » (source EURES, 
date N.C). 
Pour les raisons abordées précédemment et en guise de conclusion à cette partie, L'Europe 
offre donc des possibilités professionnelles énormes à quiconque souhaite se déplacer à 
l’étranger. Reste à présent aux travailleurs de s’en donner les moyens… Des intéressés ???  
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CONCLUSION 

 
Avant de conclure sur ce mémoire professionnel, rappelons tout d’abord qu’elle était 

notre problématique de départ. Il s’agissait d’étudier quelles approches développent les 
cabinets de recrutement aujourd’hui pour faire en sorte de favoriser la mobilité 
professionnelle en Europe. 
Afin d’étudier le problème concrètement, nous avons dans un premier temps abordé et 
décrit les caractéristiques de la « mobilité professionnelle » à partir d’un cas de cabinet de 
recrutement. Puis nous avons pris du recul par rapport sur cette situation afin d’étudier le 
problème dans son contexte global. C’est-à-dire les parties prenantes, le cadre institutionnel 
et réglementaire, les axes d’améliorations à considérer, les mises en garde au regard de la 
mobilité internationale. 
 

Il en est ressorti de cette étude que l’activité de recrutement à l’international est très 
complexe à gérer. A contrario d’un cabinet de recrutement local, elle englobe en effet des 
aspects critiques tels que suivre les flux internationaux ou encore répondre aux 
problématiques des multinationales. C’est pourquoi, pour du recrutement de profils 
internationaux, il va falloir implémenter une vision globale du marché européen tout en 
ayant des outils de recherches spécifiques à disposition. La base de données interne doit 
être qualifiée, mise à jour quotidiennement  et divisée entre les différents bureaux 
internationaux. D’autre part, les consultants, de type multilingue, doivent faire preuve de 
proactivité (sourcing), de collaboration (communication), de réactivité (pour le client) et 
d’empathie (au regard du candidat). Outre le fait de bien intégrer le besoin du client, ceux-ci 
doivent également évaluer les aspirations professionnelles du candidat et sa motivation à 
s’expatrier. 

 
En externe, la situation du marché du travail n’est cependant pas des plus optimistes 

en Europe. En effet, lorsqu’on sait que 5,9% de la population des Etats-Unis a migré d’un 
Etat à l’autre en 1999, seulement 1,2% de la population de l’UE a migré d’une région à une 
autre sur la même année. 
Face à cet état « statique » des européens, l'Europe offre à ses ressortissants nationaux de 
plus en plus de possibilités de se déplacer hors des frontières nationales. En effet, comme 
nous avons pu le voir, grâce à des programmes d’études étudiants comme Erasmus ou bien 
professionnels comme le réseau EURES, la mobilité intra-européenne augmente tout 
doucement, mais sûrement. Les jeunes (-26ans) étudiants ou nouveaux diplômés sont en 
effet les plus à même de s’exporter pour des raisons professionnelles et sur une durée 
indéterminée. A titre d’exemple, en 2011, 84% des jeunes islandais étaient prêt à vouloir 
partir à l’étranger pour une expérience professionnelle, cette donnée s’élevant à 74% pour 
la Belgique. Les nouvelles générations de travailleurs européens ont donc bien compris que 
le fait de s’exporter à l’étranger n’augmente pas seulement leur possibilité de faire carrière : 
il s’agit là d’un excellent enrichissement personnel (social, culturel et linguistique).   
 
 Pour revenir sur le marché du recrutement, l’enjeu actuel est alors considérable car 
le demande de mobilité internationale ne fait qu’augmenter. Il est vrai qu’en raison des flux 
d’échanges de plus en plus rapides et globaux, les personnes mobiles veulent davantage 
participer à cette dynamique des marchés en Europe. 
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Du côté des clients maintenant, le recours à la prestation auprès de cabinets de 
recrutement internationaux se généralise pour diverses raisons. D’un point de vue 
concurrentiel, certains cabinets locaux ne sont plus en mesure de répondre aux besoins du 
client en fonction d’une vision limitée du marché du travail. Leur rationalité opérationnelle 
se voit alors limitée. Deuxième raison, liée à la première, certains marchés nationaux en 
croissance permanente (comme l’IT au Royaume-Uni par exemple) ne trouvent plus de 
profils compétents et formés sur leur territoire. C’est pourquoi ses entreprises nationales se 
tournent vers l’étranger, cherchant alors des profils multilingues en vue de créer un 
environnement multiculturel. Enfin, les grandes multinationales ouvrent toujours en encore 
des bureaux de partout dans le monde et leur méconnaissance des marchés locaux les 
incitent à passer pas des cabinets de recrutement internationaux. Ces derniers, dans ce cas 
de figure, sont considérés comme des experts dans leur domaine du client. 

Avec sa connaissance des marchés du travail et sa vision externe sur le marché 
européen, un cabinet de recrutement international peut subvenir à ces différentes 
situations. Le cabinet de recrutement développe alors une démarche concrète et de qualité 
permettant de subvenir à ces besoins toujours plus spécifiques. 
Pour conclure sur le marché du recrutement, le fait de se spécialiser des profils à 
l’international est source de croissance continue. En effet, cette demande venant de 
grandes multinationales européennes, voire mondiales, procure des relais de croissance par 
les clients eux-mêmes. 
 

Le fait de migrer vers d’autres pays, source de profonds changements à l’origine pour 
les travailleurs, donne accès à de nouveaux horizons personnels. Le contact  avec une 
nouvelle culture est quotidien, l'occasion d'apprendre une nouvelle langue est idéale, le fait 
de pouvoir travailler ou étudier avec des personnes de différents milieux est une chance, 
pouvoir échanger des idées et comparer des expériences reste unique et inoubliable. On en 
oublierait presque qu’un jour, il faudra songer à revenir aux sources (son pays d’origine) afin 
de se construire une situation professionnelle et personnelle stables sur du long terme. 
 

Ce sujet sur le « retour d’expatriation » a très récemment été abordé par un 
communiqué de presse d’Approach People (Cf. annexe 9 – Communiqué de presse). Comme 
le souligne à juste titre le directeur des opérations M. John Murat, la plupart des 
professionnels placés « ne sont pas dans l’optique de rester à l’étranger. L’expatriation 
représente pour eux une étape dans leur projet de vie. Beaucoup de candidats reviennent 
vers nous quelques années après leur départ pour aborder la possibilité de rentrer. » 
L’expatriation est principalement une des conséquences de la mondialisation et de la 
globalisation des échanges, mais en aucun cas une fin en soi. Dans l’article, ces propos sont 
confirmés par Christophe Guérin qui explique qu’ « après 4 ans passés en Irlande, j’ai senti 
qu’il était temps de rentrer en France. L’éloignement de la famille et des amis ainsi que la 
volonté de faire des projets à plus long terme m’ont poussé à revenir sur Paris. » 

 
En conclusion, tout expatrié souhaitant revenir devra prendre le temps de préparer 

son retour (démarches administratives à l’arrivée). Il faut aussi prévoir des activités les 
premiers temps pour rester dans une bonne dynamique suite à l’expatriation. 
Mais comme l’indique à juste titre l’intitulé du communiqué de presse, il est dans l’intérêt 
des travailleurs européens de partir à l’étranger, pour ensuite mieux revenir dans leur pays 
d’origine. A bon entendeur ! 
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Annexe 1 – Brochure du cabinet de recrutement 

Approach People Recruitment 

(Brochure remise par le responsable communication, Mlle Marie Malzieu) 
 
 

 



 
 

 

 
 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 
 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 

 
  



 
 

 

 



 
 

 

Annexe 2 – Organigramme d’Approach People 

Recruitment 

(Organigramme remis par la Responsable des RH, Mlle Julie Marques-Pereira) 
 

 



 
 

 

 Annexe 3 - Interview de M. Laurent Girard-Claudon, 

Managing Director 

 
J’ai réalisé cette interview le 07/06/2013 afin de mieux comprendre quelle était la vision 

d’Approach People Recruitment au regard de la mobilité internationale. 
D’autre part, il était aussi question d’aborder les aspects stratégiques actuels et à venir du 

cabinet. 
 
 

Pourquoi avoir fait le choix de jouer un rôle majeur au regard de la mobilité internationale ? 
 
« On moment où nous avons commencé notre activité, on pouvait parler de tendance 
générale au regard de l’internationalisation. Cela nous a donné l’idée d’intervenir au niveau 
de ces flux d’échanges au niveau européen en essayant d’en tirer profit. 
Puis avec l’arrivée de l’euro, la mobilité hors des frontières nationales a été facilitée car on 
avait les mêmes repères économiques de partout. Notamment avec la disparition des 
fluctuations monétaires, les personnes se sentaient plus à l’aise pour partir à l’étranger. 
D’autre part, il y a eu un énorme développement des lignes aériennes qui a facilité les 
déplacements humains avec des prix de billets d’avion cassés par quatre souvent. 
Enfin, au niveau de la communication, le téléphone et internet sont arrivés au même 
moment, permettant d’être joints même à l’étranger et à tout moment. De plus, l’échange 
entre entreprises et employés n’est plus physique mais toutes les démarches ont lieu en 
ligne, comme le fait de postuler à une offre en déposant tout simplement son CV. 
C’est pourquoi, en ayant à l’esprit tous ces aspects, nous avons décidé de participer à cette 
internationalisation des flux et surtout des échanges humains. On parle de mobilité 
internationale car de nos jours, même des centres entiers d’entreprises se déplacent pour 
des raisons stratégiques. En Europe, on pourrait qualifier cette situation d’Erasmus 
professionnel. » 
 
 
Comment qualifieriez-vous votre cabinet de recrutement au regard de l’évolution de la 
mobilité internationale européenne ? 
 
« A la base, notre expansion a été très lente, brique par brique, en commençant par 
l’Irlande, puis la France, etc. L’idée étant d’acquérir un certain savoir-faire en recrutement, 
de la valider sur un territoire ou un secteur donné, et d’étendre ce savoir-faire. On étend 
notre champ d’action quand ça marche, sinon on revient en arrière : on se base sur la sureté 
avant tout. Mais il y aura toujours possibilité de rebondir sur un échec. Au niveau du 
Luxembourg notamment, avec le marché financier et les SICAV, nous avons eu énormément 
de demandes pendant deux ans puis la crise économique est arrivée mettant un terme à 
notre activité au Luxembourg. Malgré tout, maintenant que l’on s’est familiarisé avec le 
marché luxembourgeois, on pourrait y retourner plus facilement en cas de nouvelles 
opportunités concrètes. 
On a toujours essayé d’évoluer en fonction de la mode des marchés. Pour prendre l’exemple 
de la Suisse, l’enjeu était d’apporter un nouveau regard face à la vision purement locale des 



 
 

 

cabinets de recrutement suisses. Les cabinets se disputaient en effet entre eux le même 
vivier permanent de candidats nationaux. La conséquence en a été une augmentation des 
rémunérations de la part de leurs clients afin d’attirer les candidats les plus compétents. En 
proposant une main d’œuvre étrangère de qualité et bon marché, tel que les français, 
Approach People a permis au client d’y trouvait son compte, de même pour le candidat, bien 
mieux payé qu’en France. Pour ce qui est de l’Espagne en revanche, même si l’enjeu était 
moins important du fait de la crise nationale sur le marché du travail, nous avons répondu à 
une demande locale grâce à notre base de données européenne. » 
 
 
Quelle approche faites-vous de la mobilité internationale ? Comment faites-vous en sorte de 
la valoriser ? 
 
« En tant que recruteurs, nous nous mettons dans la peau du candidat et nous considérons 
cette mobilité professionnelle comme une expérience personnelle on ne peut plus 
enrichissante. Avec notre activité, nous voulons être un réel participant dans la construction 
de carrière professionnelle internationale de nos candidats. Nous considérons qu’il s’agit 
d’un tremplin de carrière considérable pour eux. Aujourd’hui, sur un CV, un recruteur 
d’entreprise ne regarde plus seulement le niveau d’anglais mais cherche aussi une voire 
plusieurs expériences à l’international. » 
Pour participer et favoriser cette mobilité professionnelle, nous répondons à des projets 
d’entreprises concrets pour lesquels ces mêmes entreprises ne sont pas en mesure de 
répondre. A titre d’exemple, faire venir un russe en Irlande. Il nous faut alors trouver les 
personnes prêtes à partir tout en anticipant leurs questions et inquiétudes telles que : quel 
est le coût de la vie ? Comment ça se passe au niveau des retraites ? 
En ayant en interne des gens qui sont originaires du même pays que le candidat ou du moins 
ont un bagage linguistique correspondant à celui du candidat, on apporte une réelle 
crédibilité. In fine, le candidat va se trouver des similitudes avec le recruteur et se dire que si 
le recruteur a été en mesure de s’exporter à l’étranger, lui aussi peut en être capable ? Le 
recruteur lui apporte aussi une prise de recul par rapport à ses propres expériences 
professionnelles, le rassurant pour les démarches concernant la mobilité. » 
 
 
Quels sont aujourd’hui les atouts d’APR au regard de l’enjeu su la mobilité internationale ? 
 
« Notre capacité à répondre aux besoins d’importants clients très rapidement tout en 
apportant le côté qualité du fait de notre expertise. Dis-toi que même une entreprise 
comme Apple avec toutes les annonces postées en ligne et toutes les candidatures reçues du 
monde entier n’arrive pas à trouver les « perles rares » recherchées. C’est pourquoi ils font 
appellent à nous car nous avons leur confiance à ce niveau-là. 
En parallèle, côté candidats, on va réellement les guider tout au long du processus en tant 
qu’intermédiaire de confiance. Cela augmentera leurs chances d’embauche et favorisera 
leur intégration. Le candidat sera aussi amené à nous communiquer certaines informations 
délicates tels que, souhait d’évolution professionnelle sur du court terme, attente d’un 
enfant, etc. Informations qu’il n’aurait pas directement communiquées à l’entreprise. Notre 
rôle est alors d’en informer le client et de trouver des compromis dans la mesure du 
possible. 



 
 

 

Le point fort de nos consultants recruteurs se trouve dans leur capacité à valider des CV de 
qualité. On est sûr de ce que l’on envoie au client et on minimise les risques d’erreur.  
L’important est d’être rapide, d’être capable de communiquer en plusieurs langues et d’être 
en contact permanent avec les clients et les candidats. 
Nous nous basons avant tout sur nos réussites auprès de très grands clients. Cette 
reconnaissance et satisfaction du client nous donne de la crédibilité sur le marché du 
recrutement mais aussi auprès d’autres potentiels clients. 
Cela explique notamment qu’à une certaine période nous avons été interviewés à maintes 
reprises par des chaînes et journaux internationaux. Nous participons donc activement à la 
mobilité internationale afin que les professionnels puissent continue à s’exporter. » 
 
 
Pour un cabinet de recrutement, est-il utile et nécessaire de s’installer à l’étranger, c’est-à-
dire à proximité des clients et candidats, afin de maximiser son activité ? 
 
« La bonne solution selon Approach People est d’avoir un siège stratégique permanent, 
Dublin pour notre cas, puis de créer des bureaux locaux afin de former une holding. Avec 
l’ouverture de bureaux à l’étranger, il y a derrière un aspect très stratégique, c’est-à-dire 
être très opérationnel et à l’écoute du marché local tout en assurant une certaine proximité 
géographique avec nos clients et candidats. 
Toutefois, il n’est pas forcément nécessaire d’être proche physiquement pour être connu et 
renommé. Le bouche à oreille et l’image du cabinet ont leur rôle  à jouer à ce niveau-là. 
Prenons un exemple concret qui nous concerne. Le secteur du luxe étant assez fermé, c’est 
un milieu difficile à intégrer pour des prestataires comme nous. Si l’on regarde à Paris, le fait 
d’avoir su placer des candidats chez Vuitton nous donne une certaine image de marque dans 
le secteur concerné. Lorsque les concurrents de Vuitton apprennent en se renseignant que 
l’entreprise passe par nous pour ses recrutements, ils se disent alors qu’Approach People est 
aussi en mesure de répondre à leurs besoins spécifiques. » 
 
 
Quel regard de la GIRH (Gestion Internationale des Ressources Humaines) ? 
 
« Auparavant, il y a maintenant plus d’une dizaine d’années, la mobilité internationale 
touchait essentiellement des grandes entreprises multinationales avec la mise en place de 
contrats locaux pour les expatriés. Il ne s’agissait alors que d’une relocalisation temporaire 
gérée par l’entreprise en interne. 
Aujourd’hui, les entreprises sont de plus en plus grandes et leurs clients sont eux aussi 
originaires du monde entier. Le fait que le marché ne soit plus local augmente énormément 
la problématique de gestion de ces profils internationaux. 
Pour faciliter cette gestion, ces entreprises multinationales tendent à former un siège social 
qui regroupe toutes les fonctions, afin d’avoir un seul et unique endroit stratégique. Nous 
avons comme exemple Google qui, pour l’Europe, a fait le choix de s’implanter à Dublin. 
L’idée est aussi d’avoir un siège social multilingue plutôt que d’être composé en une 
multitude d’entités spécialisées par langue dans chaque pays. Les entreprises ont tout à y 
gagner : une seule et unique fiscalité, des économies d’échelle, etc. 
Malgré tout, pour ce qui est du recrutement, si une multinationale créé en interne une 
nouvelle position spécifique à un marché étranger inconnu, la tâche se complique 



 
 

 

davantage. En effet, le fait d’avoir à chercher et trouver des personnes qui parlent la langue 
n’est pas le métier de base de l’entreprise et même avec une GIRH développée l’expertise 
est souvent limitée. D’autre part, une entreprise ne peut se permettre de créer en interne 
des divisions de recrutement spécialisées, recrutements d’italiens, de turques, etc. en 
fonction de l’évolution des marchés car les postes et les pays concernés changent à chaque 
fois. Nous pouvons alors apporter des solutions concrètes et personnalisées à cette 
problématique soulevée à l’instant. 
 
 
Niveau stratégique, quels sont les objectifs actuels d’APR ? Futurs ? 
 
« En interne, d’ici fin 2014, nous prévoyons de doubler notre effectif dans l’optique de 
répondre à une demande client en croissance permanente. 
En externe, grâce à nos business developers, on avance doucement mais surement vers 
d’autres marchés européens. En effet, en se basant toujours sur notre expertise, nous 
sommes en train de développer des marchés tels que le Hollande ou bien encore 
l’Angleterre. Il s’agit là de marchés très compétitifs mais où la demande candidats 
multilingues est exploitable auprès de nombreux clients potentiels. 
Mais il y a cependant un nouveau type de demande auquel on ne s’attendait pas du tout ces 
derniers temps. Il s’agit de nouveaux clients situés à l’origine hors Europe et qui viennent 
aujourd’hui s’implanter sur le territoire européen. Pour te donner un ordre d’idée, les clients 
peuvent être originaires de Miami, de l’Inde ou bien encore de la Chine. En effet, dans ces 
entreprises, certaines personnes en interne ont pour mission de créer des bureaux en 
Europe. Cependant, ils n’ont aucune connaissance du marché du travail local et cela 
complique leur tâche pour recruter les profils adéquats. Lorsqu’ils recherchent sur internet 
comment s’y prendre en faisant appel à des cabinets de recrutement, ils voient directement 
que certaines sociétés comme la nôtre sont justement spécialisées dans le recrutement de 
profils multilingues mobiles à l’international. L’enjeu pour nous est alors de pouvoir trouver 
assez rapidement  les profils qu’ils recherchent. 
Pour prendre l’exemple de l’Inde, pays dans lequel il y a une réelle expertise pour l’activité 
de call center. Fort de leur savoir-faire, ils ont récemment décidé  d’implanter des calls 
center en Europe. Mais outre le savoir-faire, leur plus grosse difficulté est de trouver des 
employés locaux, afin d’embaucher des collaborateurs se trouvant déjà sur place. Sur du 
plus long terme, l’intérêt va être de pourvoir répondre à ces demandes internationales car 
ces établissements clients n’ont aucune connaissance du marché européen. » 
 
 
Vous fixez vous des limites en termes d’expansion ? 
 
« Pas forcément mais il nous faut être réalistes. On sait par exemple que les pays de l’Europe 
de l’Est sont très difficiles à aborder dans le mesure où le niveau de vie n’est pas le même. 
Pour te donner un ordre d’idée, en Hongrie, les personnes étant beaucoup moins payées de 
manière générale, nos candidats n’ont pas forcément envie de baisser leur niveau de vie, 
même si il s’agit là d’opportunités très enrichissantes d’un point de vue personnel. 
En revanche, certains pays comme la Pologne qui émergent tout doucement, les polonais 
ont même tendance à rentrer chez eux. Mais pour d’autres européens, le niveau de 
rémunération n’est pas assez intéressant pour envisager une relocalisation. Il en est de 



 
 

 

même pour nous, cabinet de recrutement, étant donné que nos prestations sont payées à 
partir de commissions basées sur le salaire. » 
 
 
Dernière question, comment se porte le marché des cabinets de recrutement ? Quelle est la 
concurrence ? Et quels sont vos avantages ? 
 
Aujourd’hui, notre principal concurrent est Michael Page, groupe international fort d’une 
grande expertise acquise tout au long de son existence. Leur façon d’agir est cependant 
beaucoup plus cadrée et structurée d’une manière assez rigide, c’est-à-dire que chaque 
division va s’occuper de postes bien précis avec des frontières géographiques bien 
délimitées. 
D’autres cabinets importants sont bien à prendre en compte tel qu’Expectra par exemple, 
qui fait partie du groupe Randstad et qui es très actif en France. 
Et puis il y a aussi d’autres cabinets, nationaux et locaux, qui sont plus flexibles et plus 
proches du client car de plus petite taille. Toutefois, avec des résultats fixés par équipe la 
plupart du temps, il peut y naître une concurrence interne, les bases de données n’étant pas 
forcément partagées comme l’est la nôtre. 
Nous, en revanche, nous nous efforçons d’avoir une image plus « boutique », avec une 
approche plus personnalisée et des solutions plus précises. On ne veut surtout pas dégager 
la froideur que peut avoir un grand groupe. Là on nous faisons de manière exclusive du 
recrutement à l’international sur des profils multilingues, nos principaux concurrents ont 
d’autres activités ce qui réduit leur crédibilité en terme d’expertise métier en chasse. 
Chez certains cabinets concurrents, les processus peuvent être plus longs car les 
interlocuteurs au sein du cabinet de recrutement changent. Chez nous en revanche, ce sera 
le même consultant du début à la fin pour n’importe quel client, ce qui permet au client 
d’avoir un meilleur suivi de type personnalisé. » 
  



 
 

 

Annexe 4 – Taux de chômage dans l’UE 

 

 
Taux de chômage dans l'UE et la zone euro (données corrigées avril 2013) – Source Eurostat 

  



 
 

 

Annexe 5 - Interview de M. Vincent Furlan, 

Recruitment Manager 

 
J’ai réalisé cette interview le 10/06/2013 du Manager de le « French team » dans l’objectif 

d’obtenir des exemples concrets de mobilité internationale et de recrutements sur des postes 
multilingues. 

Je souhaitais avoir aussi le ressenti du manager sur le fait d’être lui-même un professionnel à 
mobilité internationale. 

Enfin, étant donné que M. Furlan a travaillé pendant plusieurs années chez un concurrent, je 
voulais creuser cet aspect-là avec lui afin d’étudier les différences d’organisation entre les 

cabinets de recrutement. 
 
 
En tant que manager de l’équipe France, quelle sont vos fonctions et vos objectifs ? 
 
« Outre l’aspect recrutement et préparation des candidats aux entretiens, je manage 
directement mes consultants qui recrutent sur des postes auprès de mes clients. Il s’agit ici 
de recrutements portant sur un très large éventail de profil : commercial, marketing, 
finance, ressources humaines, industrie, ingénierie, etc. Nous recrutons essentiellement 
pour des clients se trouvant en France et recherchant des profils multilingues. Les candidats 
que l’on trouve peuvent donc provenir de n’importe quel pays européen, l’important étant 
qu’ils parlent les langues requises par notre client et qu’ils aient bien sur une expérience 
professionnelle en lien avec l’opportunité. 
J’ai aussi une très grosse partie de mon travail consacrée à la relation client, c’est-à-dire 
écoute des besoins, réponse à ces besoins et suivi sur du long terme au niveau de 
l’intégration des candidats et de la satisfaction des clients. » 
 
 
Pouvez-vous me donner un exemple de recrutement à mobilité internationale ? 
 
« Tout à fait, j’en ai d’ailleurs un très parlant et très complet. Côté client, il s’agissait d’une 
société multilingue de traduction de documentation technique, juridique ou encore 
commerciale. Le nom de cette entreprise est Studec, société dont le siège social se trouve à 
Toulouse. Pour te donner un autre d’idée sur l’activité de l’entreprise, ses clients sont 
principalement des grands comptes tels qu’Airbus. 
Cette société recherchait donc, à un moment donné, des traducteurs bilingues 
anglais/français de langue maternelle anglais pour faire des traductions de l’anglais au 
français et vice-versa. Ne trouvant pas ces profils sur le marché local, à Toulouse et en 
France de manière générale, Studec a décidé de faire appel à nos services. 
L’atout d’Approach People pour répondre à cette demande a été de pouvoir trouver, quasi 
instantanément sur notre base de données, à des candidats anglais ou encore irlandais prêts 
à se délocaliser dans le Sud de le France. Le petit plus se trouve dans le fait que certains 
d’entre eux était déjà qualifiés bilingues, il nous a fallu par la suite évaluer leur motivation à 
quitter leur pays d’origine. 



 
 

 

J’insiste sur ce point-là car, au sein de mon ancienne société, notre base de données locale 
ne nous aurait jamais permis d’être aussi réactifs, nos connaissances limitées du marché 
global du travail ne nous le permettant tout simplement pas. » 
 
 
Comment avez-vous procéder afin de convaincre ses candidats de se relocaliser en France ? 
 
« Plusieurs raisons à cela. Premièrement, étant des traducteurs de base, les candidats 
étaient tout simplement ravis de pourvoir mettre en pratique leur savoir à au sein d’une 
entreprise, pouvant ainsi parler français. Deuxièmement, on leur a fait comprendre qu’ils 
s’agissaient de postes très intéressants à enjeu stratégique pour des clients importants de la 
société de traduction. D’autre part, l’idée de se relocaliser dans le Sud de la France, au soleil, 
était aussi un avantage intéressant qui découlait de cette relocalisation. Enfin, étant moi-
même originaire de Toulouse, j’ai pu leur fournir des informations précises quant au coût de 
la vie, où chercher un appartement, etc. » 
 
 
Merci pour cette illustration, à présent, pouvez-vous me donner un exemple de recrutement 
pour des postes multilingues ? 
 
« J’ai en effet un exemple très récent vu qu’il date d’environ un mois. Pour information, il 
s’agissait d’une société de réservation d’hôtels en ligne. Cet établissement recherchait des 
personnes multilingues ayant une expérience dans le customer service, pour ces bureaux 
situés à Paris et Tourcoing. Il s’agissait exclusivement de postes en CDD pouvant déboucher 
à terme sur des CDI. 
Sur Paris, la société voulait recruter essentiellement des bilingues français/anglais, parlant 
en troisième langue l’allemand ou l’hébreu. Sur Tourcoing en revanche, ils recherchaient 
toujours des bilingues anglais/français mais parlant cette fois-ci soit le russe, soit le slovène 
ou bien encore l’arabe en troisième langue. Une fois de plus, grâce à notre base de données 
et à notre capacité à chercher des profils correspondant sur le territoire français, nous avons 
pu répondre au client en l’espace d’une semaine. » 
 
 
Par rapport à cet exemple, y’a-t-il eu des relocalisations ? Quel est le suivi effectué au niveau 
des candidats ? Et quel a été le retour du client ? 
 
« Le retour du client a été très positif dans la mesure où comme je viens tout juste de te le 
préciser, mon équipe a réalisé quatorze placements sur les vingt postes qu’il y avait à 
pourvoir en l’espace d’une semaine seulement. D’autre part, outre notre rapidité, la qualité 
semble aussi être au rendez-vous puisque l’ensemble de ces candidats sont encore en poste. 
Pour répondre à ta première demande, certains candidats ont en effet dû se relocaliser sur 
Paris ou Tourcoing. Il s’agit notamment de personnes originaires de l’Algérie ou du Maroc. 
Nous les avons alors accompagnés dans leur démarche en leur indiquant les prix du 
logement pour une personne ou bien encore comment se déplacer en transport en commun 
sur Paris ou Tourcoing. 



 
 

 

Au niveau du suivi des candidats, chaque candidat placé a été recontacté par son consultant 
direct une semaine après l’embauche, un mois après, et le troisième appel est prévu pour 
dans deux mois, soit trois mois après le prise de poste effective chez le client. » 
 
 
Selon vous, avec par quels méthodes / moyens les cabinets de recrutement peuvent-ils 
favoriser la mobilité internationale ? 
 
« En plus de notre capacité à informer les candidats sur leur future localisation, nous 
pouvons favoriser la mobilité internationale en proposant des opportunités situées dans des 
espaces géographiques attrayants.  Nous en avons un excellent exemple à Dublin même, où 
non seulement il fait bon vivre mais surtout où l’on trouve des sièges sociaux de nombreuses 
multinationales, ce qui attirent évidemment les travailleurs du monde entier. 
On travaille essentiellement sur de profils pour des clients originaires dans quatre coins du 
monde. 
Outre l’aspect de l’attractivité géographique, les candidats y ont un réel intérêt personnel. 
En effet, ceci est un point extrêmement valorisant sur leur CV, ce qui va leur permettre de 
faire carrière beaucoup plus facilement. 
Pour donner un exemple de client dans la finance, avec Citibank, nous recrutions à l’origine 
des profils multilingues pour les bureaux à Dublin. Au fur et à mesure de l’évolution et de la 
consolidation de cette relation, cette activité s’est maintenant étendue aux bureaux de Paris. 
Nous sommes donc en mesure de positionner des anglais ou des irlandais au siège de 
Citibank se trouvant à Paris. » 
 
 
A titre plus personnel, quel est votre ressenti sur votre expérience professionnelle à Dublin ? 
 
« C’est tout simplement génial ! Je m’explique : il est vrai que mêmes si les personnes ne 
s’en rendent pas forcément compte sur le moment, une expérience à l’international est un 
réel accélérateur de carrière. Le fait que je me sois relocalisé ici au lieu d’être resté à 
Toulouse, cela m’ouvre de nombreuses opportunités professionnelles auxquelles je n’aurais 
jamais pensé auparavant. 
D’autre part, en étant au sein d’un environnement multiculturel, on ne peut qu’améliorer 
ses connaissances en langues étrangères. Cet aspect cosmopolite est très enrichissant d’un 
point de vue personnel afin d’échanger et d’apprendre au contact des autres. » 
 
 
Vous avez tout à l’heure évoqué de votre ancienne société, de quel cabinet de recrutement 
s’agit-il ? 
 
« J’ai travaillé par le passé chez Expectra, grand cabinet de recrutement sur le marché 
français. Pour ma part, je recrutais pour le cabinet de Toulouse. La raison première de mon 
départ est que j’ai été contacté directement par Approach People. » 
 
 
Quelles différences organisationnelles faites-vous entre votre expérience passée chez 
Expectra et votre position actuelle au sein d’Approach People ? 



 
 

 

 
« Ce qui change énormément, c’est le rayon géographique couvert par le cabinet. Pour la 
plupart des cabinets français, les recherches sont très locales, régions par régions. Pour 
Approach People en revanche, la recherche n’est pas locale ou nationale mais européenne. 
La gestion des clients n’est pas la même non plus. Si toi demain en tant que consultant du 
cabinet de Toulouse tu trouves un client sur Grenoble, c’est le cabinet de Grenoble qui va 
travailler directement avec lui et ce ne sera en aucun cas toi. En France donc, chaque bureau 
à sa propre gestion non partagée avec le reste du groupe. Il n’y a pas non plus de 
communication entre les bureaux français et ceux situés à l’étranger. 
En plus de cela, les équipes de ces cabinets sont divisées par métier ce qui segmente encore 
plus l’organisation en interne. Cela limite la communication et l’échange d’informations au 
regard des clients et des candidats.  
Enfin, quand on arrive chez Approach People, ce qui change des autres cabinets est  l’aspect 
multilingue mis très en avant par les dirigeants : c’est l’axe stratégique de notre activité. » 
 
 
D’après-vous, quels sont les autres concurrents d’Approach People Recruitment sur le 
marché ? Qu’est ce qui les différencie d’Approach People ? 
 
« Sur le marché irlandais, on trouve CPL Recruitment, Sigmar Recruitment ou bien encore 
Reed. Concernant la partie multilingue, on trouve principalement Beeswacks et VIP 
International. En France, deux de nos concurrents de tailles sont Expectra et Michael Page. 
En Europe plus généralement, nos concurrents sont des grands cabinets tels que Michael 
Page mais aussi Hays. Ces derniers nous concurrencent notamment sur l’aspect mobilité 
internationale. » 
 
 
Pourquoi être venu chez Approach People ? Quels sont selon vous les avantages du cabinet 
face à la concurrence internationale ? 
 
« Approach People a su développée cette vision européenne du recrutement que les autres 
cabinets n’ont pas. De Dublin, on va en effet être capable de gérer des clients originaires de 
partout en France. 
Je me rappelle très bien qu’à mon arrivée, j’ai pu tout de suite répondre aux besoins d’un de 
mes anciens clients dont je m’occupais personnellement lorsque j’étais à Toulouse. Ce client, 
opérant dans le domaine de la finance, recherchait des personnes en rapport à sept ou huit 
postes à pourvoir dans différentes villes de France. Il m’aurait été impossible de répondre à 
ses besoins en me basant sur le vivier restreint de candidats se trouvant à Toulouse. 
Approach People est aussi Au plus près des multinationales américaines. Il s’agit là de 
sociétés beaucoup plus grosses que de simples entreprises locales. Par conséquent, une fois 
la relation établie avec le client, cela nous procure davantage de demande ce qui permet à 
notre activité de perdurer. 
Enfin, en tant que spécialiste du multilingue, nous avons en interne la capacité de tester des 
candidats par des recruteurs ayant la langue même langue maternelle, même si nous 
recrutons pour des clients se trouvant dans d’autres pays. » 
 
  



 
 

 

Annexe 6 - Organigramme du Groupe Page 

(Source : The Official Board du Groupe Page) 

 



 
 

 

 

Annexe 7 - Les canaux de recrutement en France 

 

Centre d’Etudes et de l’Emploi. Document de travail n° 89, L’usage des canaux de recrutement par les 

entreprises. Christian BESSY et Emmanuelle MARCHAL. 2007. Page 8. 

  



 
 

 

Annexe 8 – Suivi des candidats contactés 

Ce tableau concerne le suivi des candidats contactés par les consultants en interne. 
Pour des raisons de confidentialité cependant, il ne s’agit là que d’un document type que j’ai 

moi-même réalisé dans le cadre de mon stage, à titre personnel. 
Il ne s’agit donc aucunement du document officiel utilisé par Approach People. 

 

 

  



 
 

 

Annexe 9 – Communiqué de Presse d’Approach People 

 

 

  



 
 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

  



 
 

 

Annexe 10 – Abréviations du Mémoire Professionnel 

 

APR : Approach People Recruitment 

CRI : Cabinet de Recrutement International 

DG : Direction Générale 

EFP : Enseignement et Formation Professionnels 

ETT : Entreprise de Travail Temporaire 

GIRH : Gestion Internationale des Ressources Humaines 

GRH : Gestion des Ressources Humaines 

IT : Information et Télécommunication (domaine de l’informatique) 

MI : Mobilité Internationale 

PME : Petites et Moyennes Entreprises 

RH : Ressources Humaines 

SIRH : Système Informatisé de Ressources Humaines 

UE : Union Européenne 

UEM : Union Economique Monétaire (zone Euro) 

  



 
 

 

 

 


