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Avertissement

L'IAE de Grenoble, au sein de I'Université Pierre-Mendés-France, n’entend donner aucune
approbation, ni improbation aux opinions émises dans les mémoires des candidats aux
masters 1 Management des Ressources Humaines : ces opinions doivent étre considérées

comme propre a leur auteur.

Tenant compte de la confidentialité des informations ayant trait a telle ou telle entreprise,
une éventuelle diffusion releve de la seule responsabilité de I'auteur et ne peut étre faite

sans son accord.
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Résumé

Talentéo, fondé en 2011 par Stéphane Riviére, est un acteur innovant du recrutement
2.0 pour les personnes en situation de handicap. Les objectifs principaux de cette SAS sont
de faciliter le dialogue entre recruteurs et candidats et d’aider les personnes en situation de

handicap a retrouver un travail grace aux réseaux sociaux.

Le modeéle économique est basé sur plusieurs offres :

B Sourcing et conseil en recrutement innovant: expert en recrutement 2.0, Talentéo
propose aux entreprises de définir et de mettre en place une stratégie sur les supports
classiques et numériques. L'expertise des réseaux sociaux permet un recrutement

efficace et ciblé.

B Lancement du premier réseau social professionnel du handicap et de I'emploi depuis
Janvier 2014: l'utilisation du réseau est gratuit pour les candidats et payant pour les
entreprises et les recruteurs. Sur le réseau social, I'employeur peut créer une page

entreprise. Selon la présence voulue sur le réseau, différents tarifs sont appliqués.

Bl Conseil marque employeur, stratégie réseaux sociaux: Talentéo intervient pour
communiquer, former et accompagner les organisations dans leur recrutement et dans
leur fagon d’appréhender les réseaux sociaux. L’agence propose d’effectuer des audits
afin d’établir des préconisations stratégiques sur les marques employeur 2.0. Elle
intervient également au sein d’écoles pour aider les futurs diplomés et les partenaires

écoles a mieux utiliser les réseaux sociaux dans le but de se faire recruter.

Suite a la loi de 2005 sur I'obligation d’employer 6% de travailleurs handicapés, de nombreux
employeurs font appel aux services de Talentéo. Cette demande est renforcée aujourd’hui
face a la pénurie de profils de professionnels en situation de handicap issus d’études
supérieures. Par ailleurs, Talentéo est également sollicité pour la recherche de profils

spécifiques rares a double compétences non reconnus travailleurs handicapés.

Bien que Talentéo soit le 1°" Réseau Emploi et Handicap, de nombreux concurrents intégrent
le marché des travailleurs handicapés, vendeur auprés des grands groupes. Pour conserver

sa place, Talentéo se doit d’'innover et d’aller plus loin que ses concurrents.

Mots clés: Recrutement 2.0, Handicap, Réseaux Sociaux.
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Abstract

Talentéo was founded in 2011 by Stéphane Riviére. The agency is an innovating player
of the 2.0 recruitment for persons with disabilities. The main objectives of this SAS are to
facilitate dialogue between recruiters and candidates and to help persons with disabilities to

find a job using social networks.

The economic model is based on several offers:
B Sourcing and advice in innovated recruitment: as a social recruiting expert, Talentéo
offers to companies to define and set up a strategy, on traditional and new digital

media. The social network expertise leads to a targeted and efficient recruitment.

B The launching of the first professional social network dedicated to disability and
employment since January 2014: the use of the social network is free for candidates
and charged for companies and recruiters. On the social network, recruiters can have a
page dedicated to their company. According to the desired presence on the social

network, several tariffs are proposed.

B Employment brand advice, social network strategy: Talentéo takes part in the
recruitment process of other organizations by informing, training and helping them to
understand how to use social networks in order to recruit candidates. The agency
offers to carry out audits to establish strategic recommendations on employment
brand. Talentéo intervenes as well in schools and universities to help future graduates

and school partners to improve their way of using social professional networks.

Following the 2005 law on the 6% obligation to employ persons with disabilities, many
recruiters contact Talentéo for their services. This need is reinforced today by the lack of
professional candidates with disabilities on the work market. Moreover, Talentéo is also

solicited for finding well and able specific professionals with double diploma.

Talentéo is the first network dedicated to employment and handicap. However, numerous
competitors enter the disabled-worker market, which is becoming popular among many
companies. To keep ahead, Talentéo needs to innovate and to go further than its

competitors.

Key words: Recruitment 2.0, Handicap, Social Networks.
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Introduction

Aujourd’hui il y a un paradoxe frappant entre le taux de chémage et le nombre de
postes non pourvus. Selon I'INSEE (Institut National de la Statistique et des Etudes
Economiques), en moyenne sur le premier trimestre 2014, le taux de chdmage au sens du
BIT (Bureau International du Travail) s’élevait a 9,7% de la population active en France, soit
2,8 millions de personnes. Néanmoins, selon le COE (Conseil d'orientation pour I'emploi),

400 000 recrutements sont abandonnés chaque année faute de candidat.

Le chdmage augmente et, d’'un autre c6té, les employeurs ressentent d’importantes
difficultés a recruter. En effet, selon ’APEC (Association Pour I'Emploi des Cadres), au
premier trimestre 2014, 57% des recruteurs considérent qu’il est difficile de pourvoir leurs
postes disponibles. Pour comprendre les difficultés du recrutement, I'explication la plus
souvent mise en avant par les recruteurs est I'inadéquation de la formation des candidats
face aux exigences des postes a pourvoir et aux besoins du marché du travail. De plus, ces
pénuries s’accentuent particulierement depuis I'arrivée des nouvelles technologies et des
répercussions de la mondialisation. Les postes les plus qualifiés requierent de plus en plus de
compétences spécifiques en informatique ou en maitrise de langues étrangeres sur un
marché du travail international : on parle aujourd’hui d’une véritable « guerre des talents ».
Selon le Président de la Commission Européenne, José Manuel Barroso, au total, le marché
du travail des nouvelles technologies cherchera a pourvoir a lui seul «900 000 emplois
vacants qui devraient apparaitre en Europe d’ici a 2015». Mais le secteur des nouvelles
technologies n’est pas le seul affecté par cette pénurie de candidats. De nombreux autres
secteurs tels que ceux du batiment et des travaux publics connaissent également des

difficultés pour trouver des postulants.

Pour répondre a cette problématique, la notion de marque employeur, c’est-a-dire
I'attractivité de recrutement d’une entreprise, est devenue depuis les années 90 un véritable
enjeu pour les organisations. Les entreprises ont commencé a s’intéresser davantage a leur
marque employeur en vue d’attirer les candidats les plus talentueux. L'objectif des
entreprises est d’attirer des employés compétents et capables de répondre au mieux aux

attentes des clients et donc de rester compétitives. De plus, une marque employeur de
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qualité aide a fidéliser les employés et a éviter les départs en masse lors des reprises
économiques. Elle favorise également la diminution du turnover, nuisible a I'efficacité des
organisations. Les entreprises s’intéressent a leur image pour attirer le plus grand vivier de

candidats possible, le but étant par la suite de sélectionner les meilleurs d’entre eux.

Au méme moment que cet engouement pour la marque employeur, Internet est en
plein essor. Face a la pénurie des candidats et a I'expansion d’Internet dans les foyers, le
métier du recrutement subi de profondes mutations. Les recruteurs s’intéressent de plus en
plus au Web, ils y voient une opportunité de faciliter leur processus de recrutement et
d’accroitre leur visibilité auprés des candidats les plus talentueux. Si I'objectif premier du
recrutement est toujours celui d’étre un intermédiaire entre un poste a pourvoir et un
candidat, ses composantes se modifient avec de nouvelles approches et pratiques,
notamment liées a I’évolution des nouvelles technologies. De ce fait, Internet prend une
place de plus en plus importante dans le recrutement: depuis les années 2000, les
candidatures s’effectuent principalement par email. Le recrutement CV papier et lettre de
motivation manuscrite semble aujourd’hui trés loin et la relation recruteur candidat s’en

trouve compléetement modifiée, plus transparente et rapide.

Bien que l'e-recrutement soit un franc succes, les démarches de recrutement via
Internet vont encore plus loin depuis 2007. Comme nous |'avons vu précédemment, les
entreprises accordent de plus en plus d’importance a leur marque employeur. Pour
I"améliorer, les entreprises doivent établir une plus grande proximité avec les candidats,
accroitre leur visibilité et renvoyer une image plus moderne. On parle alors d’une nouvelle
évolution du recrutement : le recrutement 2.0 ou les recruteurs se doivent d’étre novateurs
dans leur facon de communiquer avec les candidats. Selon Emilie Ogez, formatrice et
conférenciére en médias sociaux, le recrutement 2.0 utilise « un systéme d’information
visible partout dans le monde sur lequel tous les candidats et les recruteurs peuvent étre
actifs. lls interagissent entre eux via du contenu tel que du texte, des images, des vidéos et
du son ». En Europe, les candidats a la recherche d’'un emploi seraient 59% a utiliser les
réseaux sociaux a des fins professionnelles. C'est donc tout naturellement que le

recrutement 2.0 s'impose depuis 2007 avec ses nouvelles implications et opportunités.
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Le recrutement étant en perpétuel évolution face au développement des nouvelles
technologies, on peut alors se demander : « Dans quelle mesure le recrutement 2.0 est une
solution face aux difficultés de recrutement des profils spécifiques ? ». Pour répondre a
cette problématique, nous étudierons dans une premiere partie les difficultés de
recrutement des profils spécifiques. Puis, nous analyserons le recrutement 2.0, ses
avantages et ses outils. Dans une derniere partie, nous détaillerons les limites et les dérives

du recrutement 2.0.
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1. Les difficultés de recrutement des
profils spécifiques

Face au paradoxe de la pénurie de candidats et du taux élevé de chomage, les
entreprises ne peuvent pas se permettre de diminuer leurs exigences en termes de
recrutement. Un recrutement manqué peut s’avérer extrémement coliteux pour un
employeur comme pour un candidat, la réussite d’un recrutement est donc cruciale. C'est au
recruteur de mettre tout en ceuvre pour trouver le candidat idéal méme s’il rencontre des
difficultés dans son recrutement. Pour des profils spécifiques, ils doivent souvent faire appel
a des cabinets de recrutement extérieurs pour les aider dans leur recherche. C’est une des

missions que propose Talentéo.

Dans notre analyse nous distinguerons profil en pénurie et profil spécifique. Un profil
en pénurie ne répond pas aux attentes du marché du travail en termes d’effectif et il n’est
pas forcément spécifique. Un profil spécifique est un profil difficile a trouver et a attirer, il
peut connaitre des difficultés en visibilité et/ou étre en sous-effectif sur le marché du travail.
Notre réflexion nous poussera a nous intéresser a trois profils spécifiques étudiés lors de ma
période de stage: le recrutement de la « Culture Y», le recrutement des travailleurs

handicapés et le recrutement des profils a double compétence.

1.1. Lerecrutementdes « Y »
1.1.1. Qu’est-ce que la « Génération Y » ?

De nombreux recruteurs s'intéressent a la « Génération Y », notamment en participant
a des formations spécifiques pour tenter d’attirer et de fidéliser les plus talentueux. La
« Génération Y » rassemble tous les individus nés entre le début des années 1980 et le début
des années 2000. L'origine de cette appellation a de nombreuses attributions. Selon certains,
le Y désigne le fil du baladeur que porte les jeunes. Pour d'autres cette appellation découle
de celle de la génération précédente, intitulée « Génération X ». Ce nom peut également
provenir de la phonétique anglaise de I'expression « why », car la Génération Y demande le «

pourquoi » de chaque instruction recue.
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Les jeunes qui composent cette génération sont définis par la presse managériale
comme créatifs, impatients, ultra connectés, interdépendants, multitaches et caractérisés
par un fort besoin de reconnaissance et d’accomplissement. lls sont parfaitement a l'aise
avec les nouvelles technologies, voyagent beaucoup et souhaitent évoluer dans le monde
professionnel rapidement. lls sont donc plus ouverts a I'idée de travailler a I'étranger et cela
déclenche une véritable « guerre des talents » parmi les recruteurs qui souhaitent exploiter

leur potentiel.

1.1.2. « Génération Y » ou « Culture Y » ?

Par rapport a certaines contestations sur I'existence de la « Génération Y », il est
nécessaire de prendre du recul sur le concept de cette génération. En effet, selon Benjamin
Cheminade, auteur de plusieurs ouvrages sur la gestion des talents et sur le recrutement 2.0,
on assisterait davantage a une émergence d’une « Culture Y ». En effet, les résultats de son
étude ne montrent pas de réelles différences entre les générations. « Les résultats montrent
que les schémas cognitifs des salariés de la ‘Génération Y’ ne different pas de ceux des
membres de la génération précédente », « I'influence de I'appartenance générationnelle est
moindre que celle de I'appartenance au groupe des cadres ». Son étude lui a permis
d’affirmer que I'effet de socialisation est dominant, qu’il conduit a une normalisation des

connaissances et des comportements.

L’environnement économique et écologique, I'éducation parentale et scolaire, les
nouvelles technologies ont profondément marqué et fagonné « la Culture Y ». Les « Y » sont
des individus difficiles a attirer et a fidéliser, mais ce sont des candidats trés intéressants
pour les recruteurs car ils maitrisent les nouvelles technologies et sont généralement trés
créatifs et innovants. Toutes générations confondues, nous pouvons nous identifier aux
comportements et aux symptomes des jeunes de la « Génération Y » décrits dans la presse.
Ainsi, quel que soit notre age, ce sont nos comportements qui déterminent si nous sommes
un « Y ». Il est donc nécessaire d’appréhender I'évolution de la « Culture Y » et d’effectuer
les changements nécessaires en terme de recrutement pour tous les ages, plutét que de s’en

tenir aux clichés générationnels.
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1.1.3. La « Culture Y » et Internet

En 2014, selon une étude réalisée par L'EDHEC (Ecole Des Hautes Etudes
Commerciales) NewGen Talent Centre et JobTeaser.com, en moyenne 86 % des jeunes sont
connectés aux réseaux sociaux professionnels contre 53% il y a 3 ans. 63 % des jeunes
consultent des offres d’emploi sur ces plateformes et 45 % ont déja été approchés par des
recruteurs via les réseaux. Et cet engouement pour internet est intergénérationnel, il

concerne tous les ages.

)» g‘l ,,lﬁ/r?

m;g”

Selon We Are Social, agence de conseil en relations publiques et en communication,
sur I'ensemble de la population francaise, 83% sont internautes et 68% sont inscrits sur les
réseaux sociaux et y consacrent en moyenne 1h29 de leur temps par jour. Aujourd’hui, on
parle d’un véritable phénomeéne de société : les « Y » sont de plus en plus nombreux. Une
remise en question des méthodes de recrutement est donc nécessaire pour attirer au mieux

ces candidats « Y ».
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1.2. Lerecrutement des personnes handicapées

1.2.1. Qu’est-ce qu'un RQTH ?

Lorsque lI'on mentionne "travailleur handicapé”, on a souvent la représentation
mentale d’un individu présentant un handicap visible, comme par exemple des personnes en
fauteuil roulant. Pourtant, selon le code du travail, est considérée comme travailleur
handicapé « toute personne dont les possibilités d’obtenir ou de conserver un emploi sont
effectivement réduites par suite de l'altération d’'une ou plusieurs fonctions physique,
sensorielle, mentale ou psychique. » (article L5213-1 du code du travail). Il est possible de se
retrouver dans une situation difficile face a I'emploi a cause d'un probleme de santé qui ne
se percoit pas physiquement, mais qui peut entrainer des douleurs, des fortes fatigues ou

toutes sortes de contraintes qui peuvent rendre la vie au travail difficile et compliquée.

Deficience motrice Allergies Maladies Maladies
[amputation] invalidantes cardio-vasculaires

-]
.

Déficience intellectuelle
ou handicap mental

i ' ‘
,‘r' £ ) al
‘- A
Déficience psychique SR :j ams

ou maladie mentale Déficience motrice

Déficience visuelle

Déficience auditive

Les individus bénéficiant de la RQTH (Reconnaissance de la Qualité de Travailleur
Handicapé) connaissent des situations tres disparates. Pourtant, leur point commun est de
ressentir des difficultés face a I'acces a I'emploi et au maintien du poste en raison de leur

état de santé. La dénomination RQTH recouvre 5 grandes catégories établies par
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I’Organisation Mondiale de la Santé: handicap moteur, handicap sensoriel, maladie

invalidante et/ou chronique, handicap psychique et déficience intellectuelle.

Face a I'emploi, la RQTH peut servir: elle permet d’accéder a un réseau spécialisé
d’agences pour I'emploi dédié aux personnes handicapées et d’assister a des formations
professionnelles qualifiantes et adaptées. De plus, elle offre une aide personnalisée dans la
recherche d’un travail, et enfin elle donne la possibilité de faire valoir leur reconnaissance de

travailleur handicapé pour se faire recruter dans les entreprises.

1.2.2. Loi handicap du 11 février 2005

L’Agefiph (Association de Gestion du Fonds pour l'Insertion Professionnelle des
Personnes Handicapées) a été créé suite a la loi du Juillet 1987 en faveur de l'insertion
professionnelle et le maintien de I'’emploi des personnes handicapées dans le secteur privé.
Cependant, depuis la loi du 11 février 2005, tout établissement du secteur public et privé
d’au moins 20 salariés est soumis a I'obligation d’employer 6% de travailleurs handicapés
bénéficiant de la RQTH ou assimilés. Selon I"ARCAT (Association pour la Recherche et la
Communication pour I'Accés aux Traitements), les personnes assimilées sont des personnes
victimes d'un accident du travail avec une incapacité permanente au minimum égale a 10 %,
des titulaires d'une pension d'invalidité, des pensionnés de guerre et assimilés, des titulaires
de l'allocation adulte handicapé et des titulaires d'une carte d'invalidité. Le taux de
I'incapacité permanente est déterminé par le médecin conseil de la sécurité sociale, compte

tenu d’un bareme indicatif d’invalidité, selon I'article L. 434-2 du code de la Sécurité Sociale.

Etant donné ce cadre législatif a respecter, de nombreuses entreprises s’intéressent
aux professionnels en situation de handicap. Depuis le ler janvier 2006, les recruteurs qui ne
respectent pas cette obligation doivent verser une contribution annuelle a I’Agefiph. La
situation est identique dans le secteur public. Les employeurs du secteur public qui ne
respectent pas |'obligation d'emploi des 6% sont contraints de verser une contribution au
FIPHFP (Fonds pour I'Insertion Professionnelle des personnes Handicapées dans la Fonction

Publique).

Le calcul de la pénalité se fait en fonction du nombre de candidats RQTH qui auraient
d( étre embauchés. Depuis le ler juillet 2010, les entreprises voient leur amende multipliée

par trois si elles n"emploient aucune personne handicapée. Tous les fonds récoltés sont
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réinvestis dans des projets en faveur de l'insertion et du maintien de I'emploi des personnes
handicapées dans les secteurs privé et public. Il peut s’agir d’aides financieres favorisant la
formation des personnes handicapées, participant a I'amélioration des postes de travail en
fonction des handicaps et aidant la création d’entreprise au service des personnes en

situation de handicap.

1.2.3. Difficultés et craintes des candidats a se déclarer travailleur
handicapé
Si la loi permet de valoriser I'intégration et le maintien dans I'emploi des personnes
handicapées, des barrieres subsistent encore dans la déclaration du handicap. En 2011,
selon I'enquéte Club Handicap innovation, 2,5 millions de personnes ont été déclarés
Travailleurs Handicapés alors qu’on estime que 9,7 millions de personnes sont concernées
par le handicap. Cet écart révele les réticences a effectuer les démarches administratives
requises. Il est également difficile de rencontrer des interlocuteurs qui aident a la réalisation

des démarches.

De plus, les candidats peuvent avoir peur des aprioris des recruteurs vis-a-vis de la
perception de leur handicap. Certains ne souhaitent pas divulguer cette information par
crainte de stigmatisation. Dire a son employeur que I'on est titulaire d'une RQTH reste une

décision personnelle et n'est pas obligatoire.

1.2.4. Pénurie des profils RQTH diplomés du supérieur

Les recruteurs rencontrent de grandes difficultés a trouver et a attirer des personnes
reconnues travailleurs handicapés au-dessus du Bac et davantage au-dessus du Bac+2. Les

profils qualifiés sont peu nombreux et ils sont souvent déja employés. Le sourcing des
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personnes RQTH est tres difficile car beaucoup de candidats ont peur de mentionner leur

Reconnaissance de la Qualité de Travailleur Handicapé sur leur CV.
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Taux de répartition de la population inactive agée de 15 a 64 ans en
France classé par niveau de qualification

B RQTH (15-64 ans)

W Ensemble de la population
(15-64 ans)

BEPC / sans CAP / BEP Bac / Brevet Bac+ 2 ou
diplome pro supérieur

Source: Insee-Drees, enquéte HSM 2008 , traitement Dares

Plus de 80% des demandeurs d’emploi reconnus travailleur handicapé ont un niveau

inférieur au Bac et sur les 20% restants, trés peu ont plus d’'un Bac+2. Le manque de

qualification des personnes en situation de handicap provient notamment du systéeme

éducatif inadapté. En effet, les colts d’éducation sont plus importants dans les écoles

spécialisées et le soutien d’éducateurs est souvent indispensable dans le cadre de la

poursuite d’étude au-dela du brevet.
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1.3. Lerecrutement des profils a double compétence
1.3.1. Qu’est-ce que la double compétence ?

La double compétence est un réel atout, elle consiste pour le candidat a acquérir une
compétence supplémentaire en complément de sa formation initiale. De ce fait, ces profils
sont souvent recherchés par les entreprises. Obtenir une double compétence requiert plus
de temps a consacrer a la formation. Cependant, cet investissement est vite rentabilisé car
les salaires sont généralement beaucoup plus importants. A titre d’exemple, Jean-Michel
Meérillon, professeur a 'UFR de pharmacie de Bordeaux Segalen, explique : «les étudiants en
pharmacie sont quelques-uns chaque année a prolonger leurs cursus par un master
spécialisé ou un master de grande école, en finance ou en gestion d’entreprise. lls font de
beaux parcours et décrochent des emplois de haut niveau comme ce dipldmé qui travaille
aujourd’hui dans une banque sur des dossiers d’acquisitions dans le domaine

pharmaceutique».

La double compétence favorise un accés rapide a des métiers qui sont a la croisée de
plusieurs disciplines comme par exemple: un ingénieur commercial (compétences
techniques et commerciales), un gestionnaire immobilier (compétences juridiques et
managériales) ou encore un consultant en informatique (compétences commerciales,

informatiques et de formations).

1.3.2. Rareté des candidats

A la fin de leur formation initiale, les étudiants peuvent choisir de directement
travailler et gagner un salaire ou alors de poursuivre leur formation pour valider une autre
compétence. Ce n’est pas un choix facile a faire et tout le monde ne peut pas se permettre
cet investissement. Cela a pour conséquence de fortement réduire le vivier de candidats des

profils a double compétence.

Pourtant, il existe de plus en plus des formations a double compétences en licence et
en master: des enseignements adaptés ont été mis en place dans les écoles et débouchent
sur des doubles diplomes trés recherchés dans le monde professionnel. De plus en plus de
grandes écoles de commerce, d’ingénieurs, mais également des universités proposent ce
type de formation a leurs étudiants. Si les formations a double compétence se répandent de

plus en plus, elles demeurent cependant difficiles d’acces, la sélection est drastique.
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L'investissement de travail est considérable et peu de candidats arrivent a suivre le rythme
soutenu de ce type de formation. Les écoles sont trés regardantes quant aux compétences
initiales des candidats. Les profils a double compétences restent donc des profils rares sur le

marché du travail malgré I'adaptation des écoles.

1.3.3. L’'impact des chasseurs de téte

Les profils a double compétence sont souvent la cible des chasseurs de téte. Les
entreprises dépensent de grandes sommes d’argent auprés des chasseurs de téte dans le
but de trouver les meilleurs candidats. Le travail d’un chasseur de téte consiste a évaluer les
besoins de I'entreprise pour déterminer les spécificités du poste, a effectuer des recherches
de CV et a déposer des annonces sur tous types de support. Par la suite, le chasseur de téte
contacte les candidats les plus en adéquation avec les criteres de I'emploi, qu’ils soient en

poste ou a la recherche d’un travail.

Ty

Ce qui différencie un chasseur de téte d’un recruteur classique, c’est que celui-ci doit

savoir faire preuve de persuasion et de conviction pour dénicher les meilleurs candidats. Il
doit étre capable de vendre les entreprises clientes aux candidats lors des entretiens
téléphoniques pour les positionner par la suite sur les postes vacants. Le travail d’un

chasseur de téte accroit la difficulté d’attirer ces profils recherchés.

Daphnée GODOY Mémoire Recrutement 2.0 - Talentéo - M1 RH IAE Grenoble 2014



2. Le recrutement 2.0, plus qu'une
solution, il s'impose aux recruteurs

Il y a quinze ans, les offres d’emploi étaient exclusivement publiées dans la presse. Les
CV et les lettres de motivation manuscrites étaient uniquement envoyés par papier.
Cependant, suite a la démocratisation d’Internet dans les foyers, le recrutement a évolué

vers plus de modernité.

2.1. Lerecrutement1.0
2.1.1. La création des jobboards

Avec la création des jobboards depuis 1998, le recrutement a été profondément
modifié. Auparavant, les offres d’emploi étaient publiées uniquement dans la presse, les
candidatures mettaient beaucoup de temps a arriver aux recruteurs. Il fallait envoyer son CV
et sa lettre de motivation manuscrite par la poste et la candidature était traitée en interne
pour arriver jusqu’aux recruteurs. L'expression « jobboard » désigne les sites emploi qui sont
apparus aux Etats-Unis au milieu des années 90. Les jobboards proposent des offres venant
de tous les secteurs, dans toute la France. lls peuvent également avoir une dimension
internationale. Les offres d’emploi prennent depuis une autre dimension. Les jobboards
permettent aux candidats non seulement de postuler en ligne mais aussi de recevoir par e-
mail des offres d’emploi ciblées en fonction de critéres précis. De son c6té, le candidat
acceéde trés facilement et gratuitement a une grande quantité d’offres en ligne

régulierement actualisée.

Il existe deux types de jobboards : les jobboards généralistes constitués des jobboards
institutionnels (Pole Emploi, ’APEC...) et des privés (Monster, Keljob, Cadremploi, Indeed...) ;
et les jobboards spécialisés qui visent en général un secteur, un type de métier ou encore
une région (Rhonealpesjob, Letudiant, Aghefiph...). Une liste exhaustive est détaillée en

Annexe 1.

L'utilisation des jobboards présente de nombreux avantages en termes de gain de
temps. La diffusion des offres d’emploi est quasi immédiate et la réception des candidatures

est effectuée en temps réel. Les jobboards permettent également de réduire les codts: la
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diffusion d’annonces sur les sites est parfois gratuite pour les entreprises et si elle ne I'est
pas, le colt reste généralement inférieur de 30% au co(t de diffusion dans la presse selon le
dossier thématique RH & organisation. De plus, les jobboards améliorent la visibilité des
offres et facilitent 'adéquation entre les candidatures et les postes a pourvoir. Elles
touchent désormais un trés grand nombre de profils différents sur I’ensemble du territoire

national et international.

2.1.2. Des candidats plus visibles grace aux CVtheques

Aujourd’hui, les candidats ont I'opportunité de rendre visible leur CV et leur statut de
chercheur d’emploi sur les jobboards via les CVtheques. Celles-ci permettent aux recruteurs
de consulter les CV que les candidats ont mis en ligne. Les recruteurs peuvent effectuer un
premier tri et ‘chasser’ les profils intéressants. Pour les candidats, le dép6t de CV sur les sites
emploi est gratuit. Cependant, la plupart du temps, les CVthéques sont accessibles
uniquement par les clients du site, c’est-a-dire les entreprises qui payent pour pouvoir
accéder aux CV. Il existe certains sites ol I'acces a la CVthéque est gratuit tel que Indeed, et
pour d’autres une simple inscription suffit, tel que I’Agefiph ou P6le Emploi. Il est difficile de
différencier les sites payants et les sites gratuits, car certains d’entre eux proposent des
CVtheques ouvertes donc supposées gratuites mais les coordonnées et l'identité des

candidats sont masquées et il faut payer pour pouvoir accéder a ces informations.

Les candidats ont également la possibilité grace a Doyoubuzz, depuis le printemps
2008, d’éditer leur propre CV sous forme de blog, accessible gratuitement pour tous les
recruteurs. L'utilisation de ce site est trés simple pour éditer notre CV, nous pouvons

I'importer depuis plusieurs plateformes: LinkedIn, Viadéo ou encore Facebook.
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2.2. L’avéenement du recrutement 2.0
2.2.1. Lerecrutement 2.0

Cependant cet arrangement ne suffit plus avec l'arrivée des réseaux sociaux. Emportés
par la simplification des outils en ligne et par I'appropriation d’Internet par les utilisateurs,
les réseaux sociaux ont facilité la circulation de l'information et les interactions entre les
utilisateurs. Avec les jobboards, le recrutement a gagné en réactivité et en accessibilité. Le
candidat a élargi sa visibilité. Avec le recrutement 1.0, le candidat restait passif: il déposait
son CV et attendait patiemment qu’on le contacte. Avec I'avenement des réseaux sociaux, il

a 'opportunité de montrer sa réactivité et sa motivation.

Les entreprises doivent voir de leur c6té une véritable occasion de se rapprocher des
candidats. Elles doivent étre novatrices dans leur facon de communiquer et ne pas avoir
peur d’interagir avec les candidats pour optimiser leur marque employeur. Les réseaux
sociaux permettent de véhiculer une image plus moderne et de recruter des candidats que
I'on n’aurait pas forcément identifiés ou abordés par des biais plus classiques. Il est
également plus facile de vérifier les références et les compétences des candidats visés et de
débaucher des candidats trés recherchés en évitant de passer par les standards des

entreprises ou ils travaillent.

C’est (ini pour toi. ..
Tu as {ait ton temps

L'utilisation du recrutement 2.0 sur les réseaux sociaux semble étre une réelle
tendance. Selon I'enquéte STEPSTONE, en avril 2010, en Europe, 59% des chercheurs
d'emploi utiliseraient les réseaux sociaux a des fins professionnelles. Pour les candidats,

I'utilisation des réseaux sociaux facilite leur recherche, ils trouvent des emplois plus
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conformes a leurs aspirations et plus rapidement qu’auparavant. lls ont acces a beaucoup
d’information sur I’entreprise avant d’aller a I'entretien: sur la politique RH, I'historique de
I’entreprise, les valeurs du groupe... Les candidats peuvent démontrer leurs compétences et
rendre visible leurs ambitions et leurs projets professionnels. Il est plus facile pour les
candidats de solliciter leur réseau pour interagir directement avec des responsables en
recrutement et cela facilite notamment la e-cooptation. Grace aux médias sociaux chaque
collaborateur peut étre un coopteur pour son entreprise. Il lui suffit de partager avec ses

contacts une offre d’emploi diffusée par son entreprise sur Facebook, Viadeo ou LinkedIn.

2.2.2. Les outils du recrutement 2.0

Selon Pole Emploi, les réseaux sociaux professionnels sont « des sites Internet destinés
a développer son réseau de relations, échanger des informations sur les entreprises, les

secteurs d’activité, les métiers, et éventuellement sur les postes vacants ».

Les entreprises diffusent leur offres d’emploi
Linked [T | habituellement sur les sites emploi, mais de plus en plus

‘/ d’entreprises postent également leurs offres sur les

IVladEOI‘ réseaux sociaux professionnels: Linkedin (300 millions de
membres) et Viadéo (60 millions de membres)
principalement, mais aussi des réseaux sociaux non
professionnels tels que Twitter (241 millions de
membres) et Facebook (1,23 milliard de membres). C'est le cas notamment de Stéphane
Riviere, Fondateur et Directeur Conseil de Talentéo qui a recruté la plupart de ses
collaborateurs sur les réseaux sociaux: « Aujourd’hui, il devient naturel et pratique de gérer
son réseau grace a ces réseaux sociaux professionnels numériques. (...) Le web s’est imposé
comme le média numéro un pour le recrutement. Pour la communication, le sourcing, et
I’entrée en relation. Or, il devient social, collaboratif. Plus personne ne réserverait une
chambre d’hétel sans lire d’abord les commentaires a son sujet. Pour le candidat et les

recruteurs, il en va de méme!».

De nombreuses initiatives des réseaux sociaux incitent de plus en plus les recruteurs et
les candidats a interagir. LinkedIn vient de lancer, en Juin 2014, une application sur Iphone,
appelée «Job Search » permettant de montrer a ses membres les offres d’emploi

susceptibles de les intéresser en se basant sur leur profil et leur situation géographique. Le
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réseau social professionnel Viadéo a lancé son introduction en Bourse dans le but de lever

35 millions d'euros pour financer sa croissance et ses investissements.

2.2.3. Lesréseaux sociaux et le recrutement des profils spécifiques

v’ Attirerles « Y »

Aujourd’hui, le recrutement concerne un ensemble d’opérations utilisées pour séduire
les talents de la « Culture Y », les intégrer et les fidéliser. Repérer et attirer les meilleurs
candidats a I'embauche reléve d’un véritable défi. Dans le but d’améliorer leur marque
employeur et dans I'espoir d’envoyer une image plus moderne, les réseaux sociaux et les

forums sont des outils trés souvent utilisés par les entreprises aujourd’hui.
v' Rassurer les RQTH

La stratégie de Talentéo est d’attirer les candidats en situation de handicap sur le site
et le réseau par la publication de contenu interactif lié a I'emploi et au handicap et publié en
continu. L'idée est de diminuer les craintes des candidats par rapport a la divulgation de leur
handicap. Talentéo va plus loin que de proposer de simples candidats aux entreprises pour
satisfaire les quotas. L'agence aide a lever les préjugés et montre que handicap et talent sont
compatibles. Le blog regroupe une communauté active de lecteurs, des personnes en
situation de handicap, des candidats recherchant des conseils, des personnes travaillant en

ressources humaines ou encore des internautes intéressés par les réseaux sociaux.

La création du RéseauTalentéo, 1° réseau social du handicap et de I'emploi, permet
de décloisonner I'approche du recrutement et améne recruteurs et candidats a interagir en

ligne facilement.

4 Le ler réseau social professionnel
a en e du handicap et de I'emploi

% Vous avez du talent ?
Je suis différent. Vous allez aimer ¢a.
Q. Vous cherchez un talent ?

Rendez vous sur www.lereseautalenteo.fr
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Lancé en Janvier 2014, le réseau Talentéo est gratuit pour les candidats et payant pour
les entreprises et les recruteurs. Sur le réseau social, I'employeur peut créer une page

entreprise et interagir avec les candidats.
v' Chasser les profils 8 double compétence

Les réseaux sociaux permettent notamment d’identifier les profils a double compétence.
Si des informations sont manquantes ou ne sont plus d’actualité sur les CV (téléphone ou
adresse mail invalides) et que le profil est intéressant, il est possible de contacter le candidat
via les réseaux sociaux. Une simple recherche sur Google permet souvent de retrouver des

informations et des coordonnées actualisées.

2.2.4. L’identité numérique

Aujourd’hui, il est impossible de se contenter uniquement de I'utilisation des outils
classiques tels que les jobboards dans notre recherche d’emploi. Il est nécessaire de se créer
une véritable identité numérique via les réseaux sociaux professionnels. L’identité
numérique reflete I’ensemble des informations associées a une personne, une entreprise ou
une institution, disponibles sur Internet. Ce sont les données qui nous définissent a travers

nos activités en ligne.

v

|nd1vidu

~_nom

“iden tlte

Selon Coraline De Garcia: « Pour les candidats, c’est un outil formidable pour
développer son réseau (..), mettre en avant son profil sous un angle totalement différent
(veille sur leur domaine de prédilection, activités paralléles a 'emploi valorisée, production
littéraire et multimédia mise en avant etc.) et pour faire des enquétes métier, se

documenter sur I'entreprise, etc.». |l faut désormais exister sur Internet.

Daphnée GODOY Mémoire Recrutement 2.0 - Talentéo - M1 RH IAE Grenoble 2014



3. Les limites du recrutement 2.0

Les réseaux sociaux, notamment professionnels, semblent prendre de plus en plus
d’importance parmi les outils utilisés par les recruteurs. Cependant, selon I'Apec (Agence
pour I'emploi des cadres), en 2013, l'utilisation des réseaux sociaux par les recruteurs a
baissé pour la premiére fois depuis 2008. Selon ces chiffres, les réseaux sociaux ont été
utilisés par 22% des recruteurs contre 24% un an plus t6t. On peut donc se demander

quelles sont les limites du recrutement sur les réseaux sociaux.

3.1. Risques et dérives des réseaux sociaux
3.1.1. Les dérives de l'identité numérique

La frontiere entre vie privée et vie publique est difficile a appréhender sur les réseaux
sociaux. Il est possible que les candidats ne fassent pas attention a leur image numérique et
cela peut leur porter atteinte lors de leur recherche d’emploi. Selon une étude de Stepstone,
portail de recrutement en ligne, 71% des entreprises effectuent des recherches sur les
réseaux sociaux pour vérifier les profils de leurs candidats. 91% des utilisateurs des réseaux
sociaux les utilisent a des fins personnelles. Il est donc essentiel d’effectuer un audit
numérique pour vérifier sa crédibilité sur un moteur de recherche. 60% des candidats a la
recherche d'emploi n"approuvent pas l'idée que les recruteurs puissent voir leurs données
personnelles sur les réseaux sociaux et 31% des candidats modifieraient leur profil si les

recruteurs en avaient 'acces.

De la méme maniere que lorsque I'on prépare notre costume ou notre tailleur pour un
entretien, il est essentiel de maitriser notre image sur les réseaux sociaux. Dans cet objectif,
on peut utiliser le moteur de recherche Google et taper notre nom pour voir les premiers
résultats qui apparaissent. En fonction des résultats, on a un apercu de notre audit
numeérique. On ajuste nos profils pour que les réseaux sociaux professionnels tels que
Viadéo ou Linkedin apparaissent en premier. |l est préférable d’aller dans les parameétres de
notre compte pour gérer notre visibilité sur les moteurs de recherche. De plus en plus de
recruteurs utilisent les réseaux sociaux pour valider et compléter les informations fournies
sur les CV mais aussi pour engager la conversation. Il est donc essentiel d’éviter que des

comptes tels que Badoo, Meetic ou Facebook apparaissent dans les résultats de ces
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recherches. Facebook peut éventuellement apparaitre mais faite attention aux photos et
commentaires que vous publiez car sans paramétrages de votre part, ils sont visibles par

tous.

3.1.2. Les profils non adaptés

v’ Les profils fantdmes

Les utilisateurs des réseaux sociaux n'assurent pas toujours la mise a jour de leur profil.
30% d’entre eux avouent ne pas mettre a jour leur profil et 15,5% d’entre eux affirment ne
plus I'utiliser. Souvent, le profil fantome a décidé de s’inscrire sur les réseaux sociaux par
simple curiosité. Aprés l'inscription, le profil est vite abandonné, sans aucune photo ni

rédaction de contenu.

Accueil ‘ Mon profil Participer Jobs & Formations Mes contacls

Pascal (a—
. France

Voir ses coordonnées

0 contact

En résumé

SON PARCOURS

Les CV sur les réseaux sociaux ne sont pas forcément mis a jour et cela peut entrainer le
recruteur a passer a un autre CV et a manquer un candidat potentiellement intéressant pour
le poste. Il est donc essentiel de mettre a jour régulierement ses informations pour éviter ce

genre de situation.
v’ Les profils décalés

Se démarquer de la concurrence permet une meilleure visibilité du profil et donc
augmente les chances de se faire recruter. Cependant, certains tombent parfois dans I'exces.
C'est le cas notamment d’Isabelle Moreau, 48 ans, a la recherche d’'un emploi dans la
communication. Elle a fait parler d’elle sur internet en postant un CV vidéo intitulé "Isabelle

communigue-nique-nique", ou elle décline son CV en chanson.
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Les recruteurs peuvent étre fortement réticents a I'idée de recruter ces profils pour
des postes qui requierent un certain professionnalisme, il est donc important de rester dans

un cadre adapté au milieu du travail.

v’ Les profils désespérés

Ul R BT

RECHERCHE D'emploi (urgent!!)

e

Voir ses coordonnées

Certains utilisateurs des réseaux sociaux professionnels insistent fortement sur le c6té
« volontaire » de leur démarche et pensent attirer I'ceil des recruteurs en multipliant des
termes tels que « urgent » ou encore en exposant directement des situations personnelles
difficiles. Ces candidats semblent préts a accepter n’importe quel emploi et manquent de
cohérence par rapport a leur projet professionnel. De plus, ces profils dits « désespérés » ont
tendance a utiliser les réseaux sociaux professionnels uniquement pour diffuser leur
détresse sans essayer de développer leur réseau en publiant par exemple du contenu en lien

avec leur recherche.
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3.2. Recommandations d’utilisation des réseaux sociaux

3.2.1. Considérer les réseaux sociaux comme un outil complémentaire
du recrutement

Comme I'affirme Coraline De Garcia, responsable des projets clients a Talentéo, il est
nécessaire de modérer 'importance de I'utilisation des réseaux sociaux: « Le recrutement
sur les réseaux sociaux est un canal de recrutement complémentaire des jobboards et des
forums de recrutement.». La plupart des entreprises envisagent l'utilisation des réseaux
sociaux comme un outil complémentaire pour trouver des candidats. Cependant, il faut
prendre du recul: les réseaux sociaux ne sont pas préts de remplacer les solutions de
recrutement actuelles. Selon I'étude de Stepstone, les jobboards sont les outils les plus
utilisés pour le recrutement, suivis par les agences de recrutement et les CVtheques. De
plus, 70% des candidats et 71% des recruteurs pensent que les réseaux sociaux sont un

moyen de recrutement annexe aux méthodes existantes.

Volume des candidatures recues par canal et taux de satisfaction
80
70
60
50
40 B Moyenne des candidatures
regues
30 ¢
B Entreprises satisfaites du
20 volume regu
10
0
Presse Jobboards  Agences Réseaux Sources
sociaux internes
Source: Enquéte TNS 2012-2013

Selon une enquéte réalisée par le TNS entre 2012 et 2013, le volume de candidats
générés parmi les réseaux sociaux est bien plus faible que celui des autres outils utilisés par
le recruteur. En effet, selon cette enquéte, 67% des entreprises sont satisfaites par
I'utilisation des jobboards et c’est par ce canal que les entreprises recoivent en moyenne le

plus de candidatures.
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3.2.2. Optimiser l'utilisation des réseaux sociaux

Les réseaux sociaux permettent de se faire repérer, d’élargir son cercle de relation et
de solliciter des rencontres professionnelles. lls se révelent tres efficaces pour entrer
directement en contact avec des dirigeants d’entreprise ou des responsables en ressources
humaines pour solliciter un entretien d’embauche. C'est le cas notamment de Margaux
Lassauge, assistante de direction chez Talentéo qui a été recrutée sur Twitter: « Suite a
I’obtention de ma Licence, je souhaitais trouver mon ‘premier vrai job’ en tant qu’assistante
de direction. J'avais donc déja lu et relu mon CV, je scrutais les annonces P6le Emploi tous
les matins et mon profil sur le réseau social professionnel Viadéo était a jour. Mais je voulais
aller plus loin sur Viadéo, notamment en animant mon profil afin de le rendre plus vivant et
faciliter I'interaction avec mon réseau. J'étais donc a la recherche de précieux conseils et je
suis tombée sur un article de Talentéo: Personal branding: 6 secrets et 10 tweets pour
trouver un emploi sur Twitter. Twitter ? Je m’étais inscrite quelques mois auparavant mais
n’ayant pas saisi le fonctionnement de ce site, j'avais préféré le laisser de coté. J'ai donc suivi
les conseils de I'article puis je me suis abonnée a Talentéo et a Stéphane Riviere, mon actuel
directeur, afin de recevoir leurs nouveaux articles dans mon fil d’actualité. Apres avoir
consulté mon profil Twitter, Stéphane m’a contacté le lendemain pour que I'on se rencontre

car il cherchait justement une assistante de direction... Et j’ai été recrutée ! »

Selon une enquéte de Keljob, site d'offres d'emploi et de formation sur Internet et sur
mobile, les deux-tiers de la population frangaise considérent que les réseaux sociaux sont
des outils utiles pour faciliter une recherche d’emploi. Il faut bien s(ir apprendre a les utiliser

de fagon optimale.

3.2.3. Favoriser la rencontre

Selon Coraline De Garcia, les réseaux sociaux sont utiles dans I'objectif d’engager une
rencontre physique. « Pour les candidats, c’est un outil formidable pour développer son
réseau a condition de ne pas miser que sur du virtuel et de favoriser la rencontre ». Pour
Baptiste Juppet, Community Manager a Talentéo, « ils permettent avant tout la rencontre
professionnelle qui aboutit d’abord a une discussion autour de le projet professionnel de
chacun». On ne peut donc pas parler de réel recrutement sur la toile. Cependant, les réseaux
sociaux facilitent la rencontre physique, il ne faut donc pas perdre cet objectif de vue pour le

candidat comme pour le recruteur.
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Selon Jacques Guyamier, fondateur de JG Conseil RH, consultant en recrutement IT et
coach de professionnels IT, la rencontre physique des candidats reste le moment le plus
important du recrutement. En effet, les informations nous concernant sur Internet peuvent
ne pas refléter réellement la réalité et notre vraie personnalité. Il existe souvent un décalage
entre l'identité virtuelle et I'identité réelle. L'identité numérique est souvent calculée. Le
candidat peut interagir fréquemment sur les réseaux sociaux mais avoir une personnalité
trés discréte par exemple. Un candidat peut aller encore plus loin en faussant ses diplomes.

Il faut donc vérifier les références et les compétences de chaque candidat au-dela du web.
v’ Speed dating

Favoriser des initiatives originales telles que le speed dating au niveau du recrutement
peut étre une fagon innovante de créer des rencontres entre candidats et recruteurs au-dela
des réseaux. Selon I'enquéte de Stepstone, le concept de speed dating peut s’appliquer aux
nouvelles pratiques de recrutement lorsqu’il se référe a I'organisation de rencontres entre
candidats et recruteurs. Ce qui caractérise ce type d’événements, ce sont les présentations
des différents acteurs en un temps limité généralement compris entre 7 et 15 minutes. Les
réseaux sociaux, au méme titre que les sites de rencontres tels que Meetic, devraient

proposer ce type de rencontres originales.

v" Salon virtuel

On parle de rencontre physique mais des rencontres virtuelles sont possibles. De
nombreux recruteurs participent a des salons virtuels, tels que le salon Second Life par
exemple, pour trouver des candidats et interagir en temps réel comme lors d’un vrai salon.
Second Life est un univers virtuel en 3D, il permet a l'utilisateur de nouer des relations
sociales et économiques via un avatar, une représentation virtuelle de lui-méme. Entreprises

et candidats interagissent sur ces salons comme si la rencontre était réelle et physique.

Ces échanges virtuels permettent aux recruteurs de rencontrer des candidats partout
en France depuis leur bureau. Il n’y a pas de déplacement a faire. De ce fait, les colts sont
considérablement réduits par rapport a I'exposition sur un véritable salon physique. De

nombreux recruteurs sont séduits par ce concept.
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v Serious game

De plus en plus de recruteurs s’interrogent sur 'utilisation de serious game dans leur
processus de recrutement. Selon I'OQLF (Office Québécois de la Langue Frangaise), un
serious game est une « oeuvre audiovisuelle interactive et ludique dont le contenu est
programmé et diffusé sur un support de stockage qui en permet |'affichage sur un écran, ou
le joueur controle I'action qui s'y déroule, a I'aide d'un périphérique de jeu, dans un but de
divertissement ou de compétition. ». Le serious game est un environnement d'apprentissage
dans lequel de plus en plus d'entreprises investissent pour former leur personnel car celui-ci
permet la mise en situation de scénario complexe et permet d’effectuer de véritables
simulations. Pour le recruteur, il s’agit-la d’un trés bon outil de validation des acquis et des
compétences des candidats. Ces jeux ont la particularité de mettre en situation les candidats
et d’évaluer leur potentiel. Les serious game vont surement devenir I'outil indispensable du
recruteur de demain. On peut supposer que dans une dizaine d’année, pour postuler a EDF,
au lieu de poser notre CV sur le site officiel de recrutement, on soit amené a créer un

personnage virtuel et a valider nos compétences a travers un jeu.
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Conclusion

En conclusion, ce que nous pouvons ressortir de notre analyse, c’est que le
recrutement 2.0 reste avant tout un moyen de recrutement complémentaire avec ses forces
et ses faiblesses. C'est principalement un outil de communication entre les candidats et les
recruteurs. Du c6té des entreprises, I'utilisation des réseaux sociaux permet d’améliorer la
visibilité des offres et de dégager une image plus moderne. Du c6té des candidats, les
réseaux sociaux permettent d’accroitre la visibilité de leur CV et de leur statut. Cependant, il
faut bien considérer que les réseaux sociaux sont utiles dans I'objectif d’engager une
rencontre physique. Le recrutement 2.0 ne remplace pas tous les outils du recruteur
d’aujourd’hui. Dans le classement général des méthodes de recrutement, les jobboards

restent en téte.

Il y a quelques éléments a prendre en compte dans l'utilisation des réseaux sociaux.
Les candidats doivent faire attention aux dérives de l'identité numérique et mettre a jour
régulierement leur profil. Et de leur c6té, les recruteurs doivent étre proactifs dans leur

facon d’interagir avec les candidats sur les réseaux pour les attirer au mieux.

Bien que Talentéo soit le 1° Réseau Emploi et Handicap, de nombreux concurrents
integrent le marché des « travailleurs handicapés ». Pour conserver sa place et croitre,
Talentéo se doit d’innover et d’aller plus loin que ses concurrents. Quelques

recommandations peuvent étre faites apres notre analyse.

Recommandations pour le réseau:

Bl Animer en continu et régulierement par du contenu innovant le réseau, pour inciter les
utilisateurs a se connecter sur le site.

B Pprivilégier la qualité plutét que la quantité d’offres sur le réseau en publiant des
annonces completes. Le risque étant que les candidats ne retournent pas sur les offres
apres avoir consulté quelques offres vides ou avec des informations manquantes.

Bl Inciter les candidats a remplir leur page profil en élaborant un systéme de points ou de

titres.
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Recommandations pour le recrutement:

Bl Investir financierement dans des comptes professionnels pour effectuer des recherches
sur les réseaux sociaux car il est tres difficile de trouver des candidats RQTH en
alternance malgré I'utilisation de la recherche booléenne.

B Intégrer un logiciel de traitement des candidatures. Le recrutement étant le cceur du
métier de I'agence, il est essentiel d’avoir une bonne organisation dans la gestion des
candidatures, c’est un gain de temps et donc d’argent.

Bl Etablir un rappel email permettant de montrer aux membres les articles ou les offres
d’emploi susceptibles de les intéresser en se basant sur leur profil et leur situation

géographique.

Recommandations pour la stratégie:

Bl Conserver I'éthique Talentéo.

B Privilégier les levées de fonds dans I'amélioration du processus de recrutement, dans
I'animation du contenu des articles et dans des rencontres physiques de grandes
ampleurs.

B Continuer a développer des partenariats en relation avec le handicap pour accroitre la

visibilité de Talentéo auprées des entreprises.

Je suis vraiment ravie d’avoir eu |'opportunité de rencontrer une équipe pleine de talents. Ce
stage a été pour moi une véritable expérience positive et formatrice. Il m’a conforté dans mon projet
professionnel. J'ai pu voir différents aspects du métier de RH grace a ma responsable qui m’a accordé
beaucoup de confiance et qui m’a permis de préparer des entretiens sur Skype en autonomie, de

participer a des simulations d’entretiens au Cap emploi ainsi qu’a des salons de recrutement.

Je suis actuellement en train de tester un logiciel de candidatures gratuit pour les entreprises de
moins de 10 salariés, nommé Zoho Recruit. L'idée est de trouver un moyen d’extraire la base de
données actuelle des candidats vers ce nouvel outil. Je remercie ma tutrice de stage de m’accorder
autant de confiance dans cette mission. Si j'ai 'opportunité aujourd’hui de m’épanouir pleinement

dans mon stage c’est grace a la confiance que I'on m’a accordé au sein de Talentéo.
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http://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/carrieres_et_parcours_professionnel/formation/ecole_de_la_grh/pdf/egrh-ressources/EGRH-Ressources-Prospectives_Numero-Special-Mai2013.pdf
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/etudes-et-recherches,77/publications-dares,98/syntheses,2212/01-emploi-et-chomage-des-personnes,15607.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/etudes-et-recherches,77/publications-dares,98/syntheses,2212/01-emploi-et-chomage-des-personnes,15607.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/etudes-et-recherches,77/publications-dares,98/syntheses,2212/01-emploi-et-chomage-des-personnes,15607.html
http://www.stepstone.fr/b2b/espace-recruteur/nos-conseils-recrutement/enquetes-internationales/upload/CR-Enquete-Reseaux-Sociaux.pdf
http://www.stepstone.fr/b2b/espace-recruteur/nos-conseils-recrutement/enquetes-internationales/upload/CR-Enquete-Reseaux-Sociaux.pdf
http://www.talenteo.fr/handicap-et-emploi-un-rendez-vous-manque/
http://www.talenteo.fr/personal-branding-et-reseaux-sociaux-les-4-profils-types-qui-font-fuir-les-recruteurs/
http://www.talenteo.fr/personal-branding-et-reseaux-sociaux-les-4-profils-types-qui-font-fuir-les-recruteurs/
http://communicationorganisation.revues.org/3539
http://www.zdnet.fr/actualites/recrutements-les-reseaux-sociaux-ont-moins-la-cote-39802683.htm#xtor=RSS-1
http://www.zdnet.fr/actualites/recrutements-les-reseaux-sociaux-ont-moins-la-cote-39802683.htm#xtor=RSS-1
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Annexe 1 : Liste exhaustive de Jobboards

Nbr de Nbre
Type Caractéristique Nom profils d'offres Domaine
annoncés* | annoncées*
Jobboards 1 i utionnels | Pole emploi | 3161508 | 216203 http://www.pole-emploi.fr/
Généralistes b b: -0 prol.
Agefiph 20 000 36 437 http://www.agefiph.fr/
APEC 800 000 60 000 http://www.apec.fr/
Privés Indeed NC 71286 http://www.indeed.fr/
Le Bon Coin NC 95010 http://www.leboncoin.fr/
Monster NC NC http://www.monster.fr/
Stepstone 600 000 290 335 http://www.stepstone.fr/
Jobrapido NC NC http://fr.jobrapido.com/
Regionsjob NC 27 404 http://www.regionsjob.com/
Qapa 2 500 000 97 475 http://www.qgapa.fr/
Optioncarriere NC 643 520 http://www.optioncarriere.com/
Jobintree 1140 000 20290 http://www.jobintree.com/
Meteojob NC 44 278 http://www.meteojob.com/
Keljob 4 000 000 21296 http://www.keljob.com/
Cadremploi 3 000 000 8585 http://www.cadremploi.fr/
Jol:’)b'oa.rc!s Métiers ou Recrt'Jtour 40000 NC http://www.recrutour.fr/fr/
Spécialisés Secteurs (tourisme)
Jobmarketing
vente NC 338 http://www.jobmarketingvente.com/
(marketing)
Comptaj.o.b’ NC NC http://www.comptajob.fr/
(comptabilité)
. LeSJeu?hs 170 000 NC http://www.lesjeudis.com/
(informatique)
Jol:'Jﬂnance NC 206 http://www.jobfinance.com/
(finance)
Régions Rhonealpesjob NC 3944 http://www.rhonealpesjob.com/
Parisjob NC NC http://www.parisjob.com/
EmploiPicardie NC 774 http://www.emploi-picardie.com/
RQTH HandiCV 4912 3303 http://www.handi-cv.com/
Handiquesta NC 400 http://www.handiquesta.com/
Jobsourd NC NC http://www.jobsourd.fr/

*Données recueillies sur les sites emploi, consulté en Juin 2014
*NC : Non Communiqué

Daphnée GODOY

Mémoire Recrutement 2.0 - Talentéo - M1 RH IAE Grenoble 2014



http://www.pole-emploi.fr/
http://www.agefiph.fr/
http://www.apec.fr/
http://www.indeed.fr/
http://www.leboncoin.fr/
http://www.monster.fr/
http://www.stepstone.fr/
http://fr.jobrapido.com/
http://www.regionsjob.com/
http://www.qapa.fr/
http://www.optioncarriere.com/
http://www.meteojob.com/
http://www.keljob.com/
http://www.cadremploi.fr/
http://www.recrutour.fr/fr/
http://www.jobmarketingvente.com/
http://www.comptajob.fr/
http://www.jobfinance.com/
http://www.rhonealpesjob.com/
http://www.parisjob.com/
http://www.emploi-picardie.com/
http://www.handi-cv.com/
http://www.handiquesta.com/
http://www.jobsourd.fr/

Annexe 2 : Entretien avec Coraline De Garcia

B Présentez-vous (NOM, Prénom, fonction). Depuis combien de temps travaillez-vous chez

TALENTEO ?

« Je suis Coraline De Garcia et je travaille depuis plus de deux ans chez Talentéo. J'ai rejoint
I'aventure a ses débuts, en tant que chargée de recrutement. Seule sur le poste, je I'ai petit a petit
structuré puis j'ai enrichi mon expérience en pilotant le déploiement de notre réseau social
professionnel dédié au handicap et a I’'emploi. Aujourd’hui, je suis responsable des projets clients : je
supervise I'activité du recrutement et celle de la communication sur les réseaux sociaux pour le

compte des clients de Talentéo. »
B Comment avez-vous été recruté ?

« En 2012, je termine mon master en droit des affaires mention droit social a I'université Lyon 3.
Passionnée par 'univers RH et plus précisément par le recrutement, je décide de me rendre visible
sur les réseaux sociaux sur ces thématiques pour démontrer aux recruteurs potentiels mon intérét
sur le sujet et ma capacité a apprendre a étre opérationnelle dans ces domaines, méme sans la
formation adéquate. Je ponctue mon parcours d’un stage orienté vers le recrutement en paralléle.
Ma stratégie paie et suite a un échange sur Twitter, le DG de Talentéo, Stéphane Riviére, me propose

de rejoindre I’entreprise pour un stage qui sera converti en CDI 5 mois plus tard. »
B Que pensez-vous du recrutement sur les réseaux sociaux ?

« Quand on a été recruté sur un média comme Twitter, comme la moitié des effectifs de son
entreprise, et quand on croise tous ces talents sur les réseaux sociaux, on est un peu obligé d'y
croire, méme si aujourd’hui ce canal de recrutement n’est pas le plus utilisé par les recruteurs qui ont
tendance a le trouver trop chronophage et avec un ROI trop difficile a évaluer. Je dirais donc que le
recrutement sur les réseaux sociaux est un canal de recrutement complémentaire des jobboards et
des forums de recrutement : il va se développer a I'avenir, on ne reviendra pas en arriére et il ne
s’agit pas d’'une mode. En revanche, il ne va pas non plus supplanter tout ce qui existe déja en la

matiére, comme par exemple un canal vieux comme le monde : le bouche a oreille ! »

« Pour les candidats, c’est un outil formidable pour développer son réseau (a condition de ne pas
miser que sur du virtuel et de favoriser la rencontre), mettre en avant son profil sous un angle
totalement différent (veille sur leur domaine de prédilection, activités paralleles a I'emploi valorisée,
production littéraire et multimédia mise en avant etc) et pour faire des enquétes métier, se

documenter sur I'entreprise, etc. »
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Annexe 3 : Entretien avec Margaux Lassauge

B Présentez-vous (NOM, Prénom, fonction)

« Je m’appelle Margaux Lassauge et je suis I'assistante de direction chez Talentéo. Je suis chargée
d'assister notre directeur dans la gestion et |'administration de I'entreprise et je joue un role

d’interface privilégiée aupres de nos divers interlocuteurs. »
B Depuis combien de temps travaillez-vous chez TALENTEO ?

« Je suis arrivée chez Talentéo en mars 2013. J'ai du coup soufflé la premiere bougie de mon contrat

il y a3 mois. »

B Comment avez-vous été recruté ?

« Sur Twitter, une premiére pour moi ! Suite a I'obtention de ma Licence, je souhaitais trouver mon
‘premier vrai job’ en tant qu’assistante de direction. J’avais donc déja lu et relu mon CV, je scrutais
les annonces P6le Emploi tous les matins et mon profil sur le réseau social professionnel Viadéo était
a jour. Mais je voulais aller plus loin sur Viadéo, notamment en animant mon profil afin de le rendre
plus vivant et faciliter I'interaction avec mon réseau. J’ étais donc a la recherche de précieux conseils
aupres de mon ami Google lorsque je suis tombée sur un article de Talentéo : Personal branding : 6
secrets et 10 tweets pour trouver un emploi sur Twitter. Twitter ? Je m’étais inscrite quelques mois
auparavant mais n’ayant pas saisi le fonctionnement de ce site, j'avais préféré le laisser de c6té. Jai
donc suivi les conseils de l'article puis je me suis abonnée a Talentéo et a Stéphane Riviere, mon
actuel directeur, afin de recevoir leurs nouveaux articles dans mon fil d’actualité. Apres avoir
consulté mon profil Twitter, Stéphane m’a contacté le lendemain pour que I'on se rencontre car il

cherchait justement une assistante de direction... Et j’ai été recrutée ! »

B Que pensez-vous du recrutement sur les réseaux sociaux ?

« Avant Talentéo, j'aurais répondu que les réseaux sociaux professionnels comme Viadéo ou LinkedIn
permettent aux candidats d’entretenir leur réseau professionnel.

Depuis que j'évolue dans un environnement de travail conjuguant emploi, handicap et réseaux
sociaux, je peux ajouter qu’il est désormais indispensable pour les candidats comme pour les
entreprises d’étre présents sur les réseaux sociaux.

C’est un moyen supplémentaire d’étre visibles, de communiquer sur sa recherche d’emploi (pour un
candidat) ou sur ses besoins de recrutement (pour une entreprise), d’entrer en contact avec des

recruteurs ou candidats... »
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Annexe 4 : Entretien Baptiste Juppet

B Présentez-vous (NOM, Prénom, fonction)

« Baptiste Juppet, Community Manager, ou la personne qui parle tout le temps avec des hashtags et
qui passe sa journée sur Facebook. Mon passe-temps au sein de Talentéo est tout d’abord
I’'animation de communautés. A savoir : Celles de Talentéo (bien mettre au pluriel car sur chaque
réseau social nous avons une communauté différente), mais aussi celles de nos clients. Pour résumer
je construis des articles sur notre blog, je repére les personnes qui pourraient y adhérer et je les
sollicite afin qu’ils partagent nos actualités. Je fais la méme chose pour nos clients afin de rendre
visible leur marque employeur et attirer les candidats sur notre BOW réseau ! Les trois étapes
lorsque je travaille avec un client sont : (1) L’audit numérique, ou comment sont-ils visibles. (2)
Définition de la ligne éditoriale en lien avec le public ciblé. (3) L’audit des canaux de diffusion, ou qui
va relayer tout ¢a parce qu’il va trouver le contenu intéressant. Je peux également étre amené a
sortir de ma grotte pour coacher des candidats sur leur marque personnelle ou encore live tweeter
des événements. »

B Depuis combien de temps travaillez-vous chez TALENTEO ?

« Je travaille chez Talentéo depuis le 11 décembre 2013, soit 6 mois, 13 jours, 4 heures, 32 minutes

et 43 secondes, 44, 45... »
B Comment avez-vous été recruté ?

« J'ai été recruté de maniére tout a fait classique en discutant avec Stéphane Riviere sur Twitter, puis
en nous avons convenu d’une rencontre sur LinkedIn. Nous sommes donc tout deux sortis de nos

grottes respectives pour conclure d’une collaboration. »
B Que pensez-vous du recrutement sur les réseaux sociaux ?

« Je ne sais pas si I’'on peut vraiment parler de recrutement sur les réseaux sociaux, car au fond
lorsque le recrutement d’une personne intervient, celle-ci a généralement passé un entretien
d’embauche qu’il soit réel ou virtuel (téléphone, Skype...). Par contre je pense que les réseaux
sociaux sont un trés bon outil pour briser la glace, pour se renseigner sur I'entreprise ou sur le
candidat. Ainsi s’ils permettent indirectement le recrutement, ils permettent avant tout la rencontre
professionnelle qui aboutit d’abord a une discussion autour de le projet professionnel de chacun.
Pour illustrer mon propos : Je suis issu d’un master anthropologie spécialité recherche, et bien j'ai d(

contacter beaucoup de monde pour découvrir ce qui est aujourd’hui mon métier. »
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