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PREAMBULE

Réfléchir sur l'implication de son propre parcours sur les choix méthodolo-
giques, sociologiques faits pour une recherche fait partie de la démarche de re-
cherche. Cette réflexivité prend une importance particuliére quand le sujet s'avere
proche du chercheur et que cette proximité suscite des questions pour le lecteur.
En préambule, j'ai donc choisi de donner les quelques éléments d'un parcours aty-

pique qui sont peut-&tre importants pour comprendre certains choix.

Travailler sur I'embauche m'a conduite a prendre en compte deux regards sur
un méme fait social, celui des salariés, celui des employeurs, amenés a entrer en
relation a cette occasion. Mais il y avait au moins un troisieéme regard possible que
je n'ai pas choisi d'étudier méme si et parce que j'en ai été longtemps partie pre-
nante. Conseillére principale a l'emploi a 'ANPE de 1995 a 2009, j'ai fait partie
des intermédiaires du marché du travail au sens « soutier » du terme, non dans les
hautes spheéres de la décision et de la réflexion mais dans la pratique quotidienne,
que ce soit pour recevoir des salariés au chdmage, aller voir des employeurs re-
cherchant du personnel, et surtout faire le lien entre eux. En tant qu'animatrice
d'équipe professionnelle pendant 7 ans, j'ai aussi di identifier des problémes de
tensions sur le marché du travail et proposer des solutions pour tenter de les ré-
soudre. Le récit de cette expérience quotidienne, des errements, des enthou-
siasmes, pourrait faire 1'objet a lui seul d'un livre mais ce n'était pas l'objet de ma

recherche.

Ce qu'il faut quand méme mentionner ici c'est qu'il m'a fallu faire un travail de
réflexivité sur ce troisiéme regard que je portais sur l'emploi. Et je voudrais dire
ici comment il a été possible, quelles en ont été les conséquences mais aussi les li-

mites.
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Longtemps j'ai essayé en vain de convaincre la direction de 'ANPE' de soute-
nir mon projet de thése, d'accepter au moins de laisser du temps pour la faire alors
que ce travail me paraissait a moi et mais aussi a beaucoup de mes collegues
conseillers essentiel pour nous aider a accomplir notre tdche quotidienne et insur-
montable. Je ne saurais sans doute jamais pourquoi je n'ai pas eu ce soutien. « Nul/
n'est prophéte en son pays », m'a expliqué un cadre supérieur alors qu'un autre, de
maniere plus prosaique, me racontait comment chacun essayait plutot de sauver sa
peau a I'époque d'une fusion qui allait transformer bien des postes de direction de
l'agence en siege éjectable. « Tu comprends, il y en a ici qui sont la pour trouver
des prétextes pour nous licencier, alors proposer un projet original, ce n'est vrai-
ment pas le moment ». Ce n'était pas le moment, je n'étais pas la bonne personne
aussi comme me l'a dit une autre cadre « chargée de mission » qui s'enthousias-
mait au départ pour mon projet jusqu'a ce qu'elle apprenne que je n'étais pas moi-
méme dans le sérail des cadres supérieurs de l'agence mais « simple » conseillere
principale ou référente. Il est probable que ce projet eut été mieux accepté s'il
avait été négocié directement entre la direction et un laboratoire et qu'il ait été por-

té par une ¢tudiante plus extérieure a l'agence.

Longtemps donc j'ai regretté de ne pas avoir eu de temps dégagé de mon quo-
tidien de conseillére pour faire cette these. Jusqu'en décembre 2009. En décembre
2009, il ne s'est rien passé d'extraordinaire mais j'ai pris conscience d'un certain

nombre d'éléments qui ont changé ma manicre de voir les choses.

En juillet 2009, j'avais décidé de prendre un congé pour convenances person-
nelles. Je ne voulais plus retourner a I'ANPE, les vacances d'été m'ont permis de
prendre une décision difficile, notamment pour des raisons financieéres mais ren-
due possible par le fait d'avoir donné des cours I'année précédente en plus de mon

emploi et par un soutien indéfectible de mon compagnon. Les temporalités de

1 ANPE : Agence Nationale pour I'Emploi, établissement public ayant été fusionné avec
I'UNEDIC (Union nationale interprofessionnelle pour I'emploi dans 1'industrie et le
commerce ), chargée de l'indemnisation des salariés au chomage, pour créer le Pole Emploi.
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paiement de 'université et la gréve de 2009 ont fait que mes salaires n'ont été ver-
sés qu'a la fin 2009, nous contraignant ainsi a mettre de coté ce qui m'a permis de

compenser en partie I'absence de revenus.

J'ai donc annoncé a ma direction ce choix et le 15 septembre j'ai mis fin a mes
fonctions, quittant le PLIE ou j'étais en poste au titre de ' ANPE depuis 2 ans non

sans une certaine dose de culpabilité vis-a-vis des gens que j'accompagnais.

Je m'étais donné trois mois pour avancer et si possible finir une thése qui me
paraissait déja bien avancée, tout était clair dans ma téte, le plan, les hypothéeses
vérifiées et invalidées, les références. Ecrivant trés rapidement, cela me paraissait

faisable et nécessaire histoire de passer rapidement a autre chose.

Pour la premicre fois de ma vie, j'étais libre de mon temps. Certes en cher-
chant bien, je dois pouvoir trouver quelques semaines de vacances ou je n'avais
pas eu de contraintes particulieres. Mais je n'avais jamais connu dans mon age
adulte cette situation étrange et que je trouvais trés confortable de n'avoir finale-
ment de comptes a rendre a personne sur l'occupation de mon temps. Dans les
faits, j'ai passé le plus clair de mes heures libres dans le bureau B336 du labora-
toire. Passée d'un temps infiniment contraint, avec pointeuse a un temps de liberté
totale puisque n'ayant plus d'employeur, je n'avais plus d'obligation, est une expé-

rience originale, étonnante et qui m'a bouleversée au sens littéral du terme.

Le travail de réflexivité nécessaire pour une recherche notamment quand elle
porte sur un terrain aussi proche de sa propre expérience avait démarré depuis
longtemps, je me rappelle tout a fait du jour d'ailleurs mais non de la date que je

situerai aux alentours du mois de décembre 2005. Décembre encore.

A ce moment-la, j'étais étudiante en Master 2 Recherche, en Congé Individuel
de Formation a temps partiel, et mon sujet portait sur la commune de Mirepoix et
la communauté anglaise qui y était installée, les réseaux qu'elle avait constitués,

ce que cela avait changé dans la communauté d'ensemble. Un sujet que j'avais
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proposé parmi plusieurs et qui me passionnait. Mais I'ANPE commengait a chan-
ger et les choses prenaient une tournure qui me plaisait de moins en moins, j'avais
compris qu'il ne suffirait pas que je fasse de la sociologie en plus, histoire de nour-
rir mes besoins intellectuels que le quotidien de conseillére ne satisfaisait pas,
mais qu'il fallait envisager une nouvelle reconversion. J'avais rendez-vous avec
Michel pour faire le point et j'ai évoqué cette question avec lui, lui demandant s'il

lui semblait que ce master pouvait étre une piste.

C'est ce jour-la qu'il m'a suggéré de changer de sujet de recherche, de re-
prendre « Getting a job » de Granovetter pour essayer d'aller plus loin en France.
C'était un des points qui m'avaient intéressés dans le cours des réseaux et 1'idée
m'a plu tout de suite. Effectivement, il paraissait plausible de trouver un moyen de
faire financer ce travail de recherche par I'ANPE ou le service public de l'emploi,
il me semblait que j'avais un accés au terrain privilégié et que finalement, j'en

connaissais déja un bout sur la question.

C'est 1a que le travail de réflexivité a vraiment commencé, dans un couloir,
quelques jours plus tard, alors que j'échangeais avec Michel sur l'emploi. Je ne me
rappelle plus exactement 1'objet de I'échange et ce que j'avangais mais je me rap-
pelle de sa réponse : « mais Nathalie, la plupart des gens qui changent d'emploi ne
passent pas par le chomage ou 'ANPE ! ». Cinq aprés, en écrivant ces lignes, j'en
souris encore. Aujourd'hui, bien sir c'est une évidence pour moi. Mais a 1'époque,
non. Je me souviens aussi en avoir immédiatement parlé avec mes collegues et
amis de l'agence, dés le lendemain. Et la réponse a été¢ unanime : « il n'y connait
rien, heureusement que tu vas leur expliquer ». Mais voila, quelques recherches et
une ¢tude INSEE plus loin, l'affirmation de Michel était largement confirmée. En-
tretemps, j'avais lu le texte en anglais de Granovetter. Quand j'ai partagé ces infor-
mations avec mes collégues, tous ont eu la méme réaction d'é¢tonnement, de sur-
prise, d'intérét. Cela a commencé a changer ma maniere de voir le chdmage, I'em-

ploi, ...
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Pourtant, ce qui m'avait amenée a I'"ANPE aurait pu constituer une alerte. J'ai
choisi de quitter le milieu du journalisme aprés six ans d'expérience pour diffé-
rentes raisons, certaines personnelles comme le fait d'avoir deux enfants en bas
age, d'autres plus professionnelles comme la marchandisation de ce métier, la
priorité¢ donnée a l'urgence sur l'enquéte, enfin pour répondre a I'injonction pater-
nelle de toujours : sois utile. Regarder, constater, décrire, ne me paraissait plus
suffisant surtout 8 un moment ot mon conjoint €tait lui méme victime de discrimi-
nations raciales a l'embauche qui I'amenaient & une dé-qualification progressive,
entrainant comme souvent une dépression et son cortege de dégats collatéraux,
alors que je le savais plus compétent que moi dans notre métier commun, le jour-
nalisme. Il fallait passer a l'action. Je cherchais une piste par un bilan de compé-
tences, alors que lui s'orientait vers les métiers de I'emploi dont nous parlions sou-
vent et finalement, il m'a semblé que c'était 1a qu'était le front, I'endroit ou il fallait
se battre pour lutter contre l'exclusion, la discrimination des plus faibles. Com-
battre 1'injustice répondait & mon envie de me coltiner a la difficulté, de servir,
d'étre utile, peut-€tre aussi a 1'idée d'étre un « établi » d'un genre un peu particu-
lier. Mes proches n'ont pas apprécié ce changement d'orientation pour un métier
qui leur paraissait bien moins valorisant. Et mon pére a qui j'en expliquais régulie-
rement l'utilité a été le premier a me reprocher d'étre allée au charbon et non a la
manceuvre, c'est-a-dire dans des postes de direction supérieure, d'avoir mis fin a

son réve d'ascension sociale indirecte.

Il y avait dans mon choix une volonté justement d'étre sur le terrain, -sans
doute en souvenir d'une enquéte qui m'avait particuliecrement marquée dans une
petite ville du Sud de la France dont I'unique usine venait de fermer au cours de
laquelle j'avais pu mesurer a quel point personne n'était armé pour faire face a une
situation de chomage-. C'est cet engagement, ce choix qui m'ont rapprochée de
certains anciens de 'ANPE, notamment ceux qui travaillaient sur l'orientation,
I'éducation des choix et défendaient une éthique, une vision du monde profondé-

ment altruiste, au service de l'autre et contre les inégalités. Au fil des formations
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internes, des discussions, des échanges a propos des entretiens, j'ai découvert une
maniere de voir le monde qui me convenait largement plus que le milieu parfois
trés ostentatoire, factice, €litiste que je venais de quitter. Le journal m'avait gardé
mon poste, recrutant en CDD le temps que je me fasse mon idée et que je re-
vienne. Le directeur avait parié¢ qu'il arrétait de fumer si je partais vraiment, ne
pouvant croire a un tel revirement. Mes collégues me racontaient ses sautes d'hu-
meur. Mais je ne suis pas revenue, ce qu'ils n'ont jamais compris. Pourtant ce
n'était pas simple, ce n'était pas facile. L'accueil a aussi été fait du rejet de ce que
je représentais, de mes diplomes (diplome de journaliste et de I'Institut d'Etudes
Politiques de Bordeaux), de mon parcours antérieur qui révulsaient certains, no-
tamment ceux qui étaient l1a par défaut. Mais j'avais l'impression qu'il y avait une
place pour un engagement dans un service de ce type. C'est ce que j'ai défendu
pendant des années et c'est ce sur quoi j'ai mobilisé des équipes, des conseillers,
c'est le cap que j'ai essayé de garder. Puis les choses ont changé, j'ai évolué, pris
conscience des limites de ce type de structure, du fait qu'elle ne nous appartenait

pas et que la marge de manceuvre qui nous ¢tait laissée se réduisait.

Entrée a I'ANPE pour lutter contre le racisme et les discriminations, contre
I'exclusion et le chomage, j'avais déja conscience du fait que celui-ci ne touchait
pas tout le monde, que le marché du travail n'était pas égalitaire. Mais une fois
dans le bain du métier de conseillére, j'ai perdu de vue la population que je ne
voyais jamais, celle des salariés qui changent d'emploi sans licenciement, qui
n'ont pas de mal a trouver un emploi quand ils le souhaitent, qui ne sont pas mena-
cés par le chomage. Le coeur de 1'oignon décrit par Denis Clerc (2001). Ceux qu'il
me fallait étudier pour comprendre les mécanismes d'acces a I'emploi et non d'ac-

ces au chomage.

Je me suis souvent sentie seule a partir de 1a, non sur un plan de sociabilité
mais dans ma représentation du monde. A I'ANPE, j'allais a contre-courant des

idées répandues, et malgré la confiance et 1'estime de mes collegues, j'avais 1'im-
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pression de devenir étrangere. A 1'université, j'étais différente au sens ou j'étais tel-
lement imprégnée de mon quotidien de travail que je n'arrivais pas a prendre cette

distance que tous semblaient trouver si vite, si naturellement.

Le hiatus est devenu plus violent encore quand la direction de 'ANPE, a dé-
faut de me libérer du temps pour ma thése, m'a suggéré de travailler dans le cadre
du PLIE® Le chargé de mission qui avait eu cette idée avait sans doute du mal a
trouver un volontaire et me faisait miroiter 1'avantage de gérer mon temps de ma-
nicre plus souple a l'intérieur des bornes de pointage. Pas de rendez vous imposés,
une soixantaine de personnes a accompagner, au lieu de 200, plus de correspon-
dance avec les entreprises sauf ponctuellement. « Avec vos facilités, cela vous li-

bérera du temps, automatiquement ».

Sur le PLIE, j'ai rencontré deux catégories de personnes : celles qu'un accom-
pagnement aidait parce qu'elles n'avaient pas les ressources nécessaires pour re-
chercher un emploi seules (problemes de langue, de mobilité, de qualification, de
racisme, d'dge, de handicap) et les autres, que personne n'avait jamais réussi a ai-
der, que personne ne souhaitait plus recevoir, qui ne voulaient parfois voir per-
sonne, méme si elles étaient censées étre volontaires pour le PLIE. Et pour les-
quelles je n'étais pas du tout formée, armée, et dont je ressentais la détresse ex-
tréme comme une injure a toute tentative de rationalisation du monde. Et 13, ma
double casquette de conseillére et de chercheuse était aussi une arme a double
tranchant, mes collégues m'envoyant des personnes pour lesquelles ils avaient es-
say¢ tous les outils a leur disposition avec 1'idée que si je n'y arrivais pas, c'était
vraiment désespéré. L'idée de défi a été par moment stimulante et m'a amenée a
dépasser certaines de mes limites dans ce domaine mais cela a vite été annulé par
la charge de désespoir a porter, a accepter. Les échecs étaient d'autant plus doulou-

reux. Des problémes personnels et une ambiance pesante au sein du dispositif en

2 PLIE : Plan Local pour I'Insertion et I'Emploi, dispositif d'accompagnement des personnes en
difficulté, financé par le Fonds Social Européen, la Communauté du Grand Toulouse, et a
disposition duquel sont mis des conseillers emploi de I'ANPE.
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raison de changements internes, ont encore compliqué les choses. Le PLIE est vite
devenu un enfer, malgré 1'engagement des conseillers au quotidien, surtout quand
j'ai compris a l'occasion d'une demande de temps partiel pour finir ma thése que je
n'en sortirai pas facilement, la direction de I'ANPE préférant me savoir la

qu'ailleurs.

Est alors venu le temps du congé pour convenances personnelles. A partir du
15 septembre 2009, j'ai commencé a oublier. Mais le probléme est qu'il a fallu
plus de temps que prévu. Le probléme est surtout qu'avec l'oubli est venu le temps
de la recomposition du monde. La prise de distance avec le monde des intermé-
diaires de l'emploi m'a amenée a voir autrement mon objet d'étude et de recherche,
a mesurer la part de ce regard d'intermédiaire qu'il y avait encore dans mes ap-
proches. Et a comprendre les limites. En décembre, j'avais conscience de ne plus
pouvoir faire la méme theése que celle que j'avais imaginée, j'avais conscience du
fait que ce que j'avais écrit ne me satisfaisait pas, j'avais a choisir entre deux voies
: abandonner ou changer, non pas de sujet de thése mais de maniere d'aborder le

probléme.

Entretemps, Michel m'avait proposé de travailler avec lui et Jean-Frangois
Barthe dans le cadre du programme Appuis Sociaux de I'Entrepreneuriat, financé
par 'ANR?, & laquelle j'étais associée depuis le démarrage. Il s'agissait d'un contrat
de 9 mois, & mi-temps, qui me permettait donc de continuer la thése sans revenir a
I'agence, sans chercher un autre poste. Ce contrat a commencé le ler décembre, il
m'en avait parlé en octobre, me semble-t-il. Il s'agissait de réaliser des entretiens
avec des fondateurs d'entreprises innovantes et de travailler sur la base de ceux
déja réalisés. Pendant les vacances de Noél, j'ai plongé dans le corpus de ces en-
tretiens, a la recherche des passages concernant le recrutement pour les coder de
manicre thématique dans le logiciel Nvivo. Ce n'était pas mes entretiens, ce n'était

pas mon regard. Il y avait donc de fait une distance salutaire. Avant les vacances,

3 ANR : Agence Nationale de la Recherche
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je penchais plutot pour la solution de I'abandon, apres ces quinze jours de codage,
je voyais les choses autrement. Il me semblait enfin commencer a comprendre
qu'il allait sortir de tout cela autre chose que la confirmation d'intuitions que
j'avais déja. J'avais changé, a titre professionnel et personnel, a tel point que mes
visites a mes collégues étaient devenues plus compliquées, leurs préoccupations
s'éloignant d'autant plus des miennes que la fusion les éloignait de 1'intermédia-

tion.

En décembre 2009 aussi, I'ANPE a été dissoute, remplacée par Pole Emploi ce
qui symboliquement m'a dédouanée de toute dette envers un organisme et un col-
lectif qui m'avaient beaucoup apporté. Le réve d'un service public de 1'emploi uto-
pique, qui serait a I'emploi ce qu'est I'hopital a la santé, s'est évanoui avec la fu-
sion. Les projets d'un modele dans ce genre, autrefois rédigés, discutés, avec des
collegues devenus des amis, partaient au feu avec les archives des diverses actions

mencées a 1'époque. Je ne devais plus rien au nouveau Pole Emploi.

Ne sachant pas exactement ou j'allais, j'ai alors réussi a ne plus étre conseillere
référente mais apprentie sociologue a temps plein. Je me détachais de I'ANPE. Je
n'avais plus envie de défendre ou de convaincre quelque chose qui n'existait plus.
Il me restait a comprendre, analyser, chercher pour ensuite expliquer, ce qui m'ap-

paraissait finalement comme la meilleure maniére d'étre utile dans ce domaine.

J'ai mesuré le chemin parcouru quelques mois plus tard, a I'occasion d'une dis-
cussion au café du CERS, sur un film « Huit fois debout » (Xabi Molia 2010) et
d'une question sur la crédibilité de celui-ci. « Est-ce qu'il est plausible de trouver
des gens n'ayant finalement aucun frein au sens ou ils parlent bien, sont relative-
ment cultivés, ne cumulent pas de facteurs d'exclusion et sont pourtant marginali-
sés ?». Je me suis rendue compte que je n'étais plus stire de la réponse a cette
question. Je connaissais la réponse que j'aurais faite quelques mois avant et je
crois que c'est ce que j'ai répondu : c'est plausible si elles ont eu une faille dans

leur histoire personnelle, dans leur trajectoire, qui les a exclues. Je n'étais plus
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stire qu'elle soit exacte. J'étais sortie du champ du chomage, j'avais pris une dis-
tance avec ce milieu et n'était plus siire de le connaitre, ni méme de me sentir obli-

gée de m'en sentir solidaire.

Le métier de conseillére a I'emploi crée une proximité avec les personnes que
l'on conseille. Quand j'étais nouvelle conseillére, en formation, nous avions remar-
qué avec d'autres stagiaires, qu'il y avait des physiques de conseillers entreprises
et de conseillers spécialisés dans le conseil aux demandeurs d'emploi et nous nous
amusions a les repérer dans le centre de formation. A 1'époque, une réforme de
I'agence avait déja mis en place la polyvalence des conseillers, tous destinés aussi
bien aux services entreprises que demandeurs d'emploi. Mais la plupart de nos
collegues avaient passé des années dans une ANPE qui partageait les conseillers
en fonction du type d'usagers avec lesquels ils étaient en contact. D'un coté les
chargés de relation entreprises et les prospecteurs placiers, de l'autre les chargés
d'information et les conseillers principaux. Et nous riions de voir que les uns et les
autres ne s'habillaient pas pareil, ne parlaient pas de la méme manicre, on pourrait

dire n'avaient pas la méme hexis corporelle.

De fait, le quotidien avec un type de public construit cette proximité, option
qui peut étre rejetée par certains ou par moment par tous, et qui explique en partie
la non revendication du métier de conseiller par ceux-la méme qui le pratiquent. Il
y a une forme de tropisme contre lequel les défenses peuvent étre diverses, et qui
peut amener au stress, au burn-out. Certains choisissent de s'en défendre en endos-
sant le réle de controle que la nouvelle institution veut leur confier, en radiant les
chomeurs, en ne s'investissant qu'au minimum dans la relation. D'autres vont choi-
sir le militantisme syndical, pour se détourner de cette attractivité. D'autres enfin
vont voir ailleurs, en interne (services spécialisés, direction) ou en externe,

comme je l'ai fait.

Ne plus défendre, accepter 1'idée de ne pas étre solidaire et de ne pas tout

prendre en charge est un pas qu'il me fallait sans doute franchir mais au prix d'un
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bouleversement personnel profond. Etrange parcours humain, étrange aventure
qui n'est pas encore terminée sans doute. Il est possible que je revienne un jour
vers les métiers du conseil a 1'emploi, mais mon regard ne sera plus jamais le

méme.

La theése que j'ai écrite n'est pas la méme que celle que j'aurai peut-étre écrite
si tout ceci ne s'était pas pass€. Mais il n'est pas possible de réécrire I'histoire, ni
souhaitable. Elle n'est pas la méme que celle que j'aurai €crite si j'avais rencontré a
I'"ANPE un soutien dans ma recherche, ce qui aurait probablement été le cas deux

ou trois ans auparavant. Il fallait sans doute en passer par la.
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Introduction

ark Granovetter concluait la postface a la réédition de son ou-
vrage célebre « Getting a job » par l'affirmation qu'il n’y a pas
de priorité comparable dans les programmes de recherche des
laboratoires d’études que comprendre le processus complexe de réseaux par le-
quel les inégalités sont produites et reproduites et comment elles peuvent étre de-
couragées. 1l pensait en particulier aux inégalités liées a 1'embauche, objet de son

étude fondatrice dans ce domaine.

Fait social massif qui structure toutes les existences des adultes, I'embauche a
des conséquences sur celles de leurs proches, mais aussi sur les entreprises. Elle
implique chaque année en France des millions de salariés, plusieurs centaines de
milliers d'employeurs, elle est une rencontre multiple et unique, un fait qui, bien
qu'il soit massif, n'est jamais tout a fait le méme. Chaque embauche implique en
général des individus différents et si ce sont les mémes, comme dans le cas des ré-

embauches, il s'est passé autre chose entretemps, leur situation a évolué.

Les travaux sur le marché du travail, sur les conditions de travail, sur I'organi-
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sation du travail, sont nombreux. Ceux qui s'intéressent aux trajectoires, carricres,
représentations des individus au cours d'une existence et notamment au fil de leurs
expériences professionnelles aussi. Les travaux sur le chdmage ont mis en évi-
dence l'importance du travail en termes de construction personnelle, de socialisa-
tion. Les sciences de gestion produisent des ouvrages sur la maniére de recruter.
La psychologie aussi, mais également sur la maniere de se faire embaucher. Mais
il y a peu de choses sur I'embauche. Mark Granovetter a amorcé la réflexion, en
s'appuyant des enquétes déja menées aux Etats-Unis notamment, dans un ouvrage
célebre, « Getting a job » (Granovetter 1995). En France, au sein du Centre
d'Etudes de I'Emploi, des sociologues notamment Emmanuelle Marchal et des
¢conomistes parmi lesquels Francois Eymard Duvernay, Christian Bessy et
Guillemette de Larquier, ont construit une réflexion féconde et innovante, notam-
ment a propos des embauches impliquant des intermédiaires. Ces travaux fonda-
mentaux comme tous ceux qui seront présentés en premicre partie, permettent de
mieux comprendre que I'embauche est encastrée dans les relations sociales, que
les intermédiaires du recrutement ne sont pas de simples mécanismes de transmis-
sion, que leur mode de fonctionnement peut en partie fagonner le recrutement et
méme le marché du travail, que les inégalités, les discriminations sont présentes

des I'embauche et perdurent.

Tous les auteurs prennent pour acquis depuis Granovetter que les relations so-
ciales sont essentielles dans l'embauche. Certains essaient de comprendre pour-
quoi, d'autres les conséquences, mais fort peu se sont penchés sur le comment.
C'est 1'objet de la présente recherche et I'angle choisi. Sachant que les relations so-
ciales sont un des principaux moyens d'acces a I'emploi ou de recrutement quels
que soit le type de population, d'entreprise, de contrat, de poste, de qualification,
la question de départ de cette recherche était donc de comprendre comment. Com-

ment se nouent des relations sociales aussi particulieres que I'embauche ?

Avant d'aller plus loin dans 1'explication de ce que va tenter d'aborder cette re-
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cherche, un point de vocabulaire s'impose, tout d'abord pour définir I'objet de

I'étude, 1'embauche et pour préciser ce qui n'est pas 'objet de I'étude.

L'embauche désigne ici toute mise en relation entre un salarié potentiel et un
employeur quelle soit directe ou indirecte qui débouche sur la mise a disposition
dans le cadre d’un rapport de subordination de la force de travail du premier au
profit du second contre une rémunération, les conditions de cette mise a disposi-
tion étant régies par un contrat oral ou écrit, tacite ou explicite qui s’inscrit dans

des pratiques professionnelles collectives.

On retrouve dans cette définition plusieurs éléments dont nous avons posé les
bases précédemment. Tout d’abord une embauche est 1’ébauche d’une relation.
Chacune des deux parties va s’engager dans la relation parce qu’elle en attend une
réciprocité et que la durée est prévue des le départ. La réciprocité et I’engagement
ne sont pas seulement le fait de I’échange d’une force de travail contre un salaire
et il n’est sans doute pas neutre qu’un des synonymes du verbe embaucher soit
étre engagé. Dans I’engagement d’un salarié, il y a la création d’une relation si ce
n’est interpersonnelle, au moins entre une organisation et un individu. Cet engage-
ment a un cadre qui peut étre le Code du Travail et I’éventuelle convention collec-
tive, un reéglement interne ou une pratique, un accord oral quand 1I’embauche se
fait de manicre illégale, sans déclaration a ’'URSSAF. Pour qu’il y ait embauche,
il faut qu’a un moment donné I’employeur et le salarié se soient mis d’accord sur
les taches a accomplir, la maniére dont cela sera fait, les délais et le salaire. C’est
bien I’employeur qui décide et organise, sous réserve de respecter un code déonto-
logique s’il existe, des régles de sécurité ou une coutume, c’est ce qui est désigné
par le terme de lien de subordination. Sont donc exclus de notre étude, le fait de
faire appel a un artisan par exemple ou une consultation chez un médecin libéral
qui donnent bien lieu a une rémunération mais ne s’apparentent pas a une em-
bauche car il n’y a pas lien de subordination. Deuxiéme point, I’embauche est le

résultat d’un processus qui intégre les conditions de vacance du poste concerné, le
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mode de diffusion de I’information sur ce poste et la mise en relation employeur-

salarié.

Dans le sens commun, I'idée qu'une embauche ait pu passer par des relations
est souvent associée au piston, et est donc connotée négativement. Etymologique-
ment, le terme piston vient de pistonner, qui désigne l'action de pousser par
exemple une bielle en mécanique (Robert, Rey, et Morvan 2001). Au figuré, le
terme de piston désigne 1'idée de se faire appuyer par un tiers pour obtenir quelque
chose d'une organisation, par exemple d'une administration ou d'une entreprise. Le
« quelque chose » est assimilé a un avantage que 1'on n'aurait pas obtenu par des
procédures plus officielles. Quand le piston concerne I'embauche, la connotation
est négative a la fois pour la procédure, pour le salarié embauché et pour l'em-
ployeur. Le terme est péjoratif au sens ou il sous-entend une infraction a une
norme, a une regle et sans doute l'idée sous-jacente que la place ainsi obtenue a
été « prise » a quelqu'un qui aurait di l'avoir. C'est peut-Etre cette association
d'idée qui explique en partie pourquoi l'embauche par relations est une sorte de
boite a diable sociologique, toujours évoquée mais rarement ouverte, chacun y
mettant ses craintes, ses représentations, ses espoirs aussi. Une autre explication
tient au fait que les travaux sur l'embauche s'inscrivent en général dans une pers-
pective d'amélioration de dispositifs existants, de lutte contre les inégalités et les
discriminations. Les relations sont alors la part obscure que selon les cas il
convient de circonscrire ou de maitriser, ou qui est contournée, a défaut de pou-

voir étre maitrisée, organisée dans le cadre de politiques publiques.

Nous reviendrons plus loin sur I'impact des procédures de recrutement sur
I'image du recruté mais il me semblait important de préciser que ce n'est pas sous
cet angle que j'ai choisi d'aborder la question. L'embauche est un fait social, 1'utili-
sation des relations dans les modes d'acces a 1'emploi est un fait, que j'ai tenté de
soumettre au regard sociologique qui s'il n'est pas neutre, n'a pas a s'ériger en juge,

en arbitre. Ma question n'est pas de savoir si le fait qu'un employeur ou un salari¢
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se rencontrent par l'intermédiaire de relations communes est bien ou mal mais plu-
tot, de partir de l'idée que cela existe, et qu'il est intéressant de comprendre com-
ment cela se produit. L'opinion pourrait intervenir sur les conséquences éven-
tuelles, sur les politiques mises en oeuvre, sur les discriminations induites. Mais
au départ, le regard que j'ai choisi de porter était sociologique au sens d'Everett

Hughes (1996), tout en ayant conscience de mes limites dans ce domaine.

Un des freins particuliers a la compréhension de l'embauche tient aux mé-
thodes sociologiques et a leur intérét. En sociologie, il est possible de s'appuyer
soit sur des techniques quantitatives permettant de comprendre des faits sociaux
massifs, leurs régularités, les corrélations, les combinaisons de facteurs, soit sur
des techniques qualitatives permettant d'analyser plus finement les mémes faits a
I'échelle des individus, de les contextualiser, de prendre en compte leurs représen-
tations. Utiliser une méthode mixte, combinant techniques qualitatives et quantita-
tives d'analyse de données classiques issues d'entretiens, m'a permis d'aller un peu
plus loin sur les sentiers déja défrichés par les auteurs précédents, m'appuyant ain-
si sur leurs travaux, les complétant avec cette double approche pour avancer dans

la compréhension du phénomene.

Par ailleurs, 1'embauche a la particularité de mettre en relation des personnes
qui n'ont pas le méme statut social que ce soit par leur niveau de qualification
dans la plupart des cas, ou par leur situation professionnelle : 1'un est employeur,
l'autre est employé. Tous deux ont la possibilité de dire oui ou non mais la situa-
tion du deuxiéme, un contexte économique qui sert de prétexte a un discours in-
quiétant sur I'emploi le conduisent a se sentir en situation de demandeur, dominé

par un décideur.

Il y a donc un double regard au sens ou les deux parties en présence, aussi
égales soient elles en humanité, ne voient pas les choses de la méme manicre,
n'ont pas forcément les mémes objectifs, n'arrivent pas non plus du méme endroit,

n'ont pas les mémes trajectoires, et ou I'embauche va justement étre le moment ou
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elles vont chercher a évaluer ce qu'elles peuvent avoir en commun ou tout au
moins si elles ont une vision commune du poste a pourvoir, avec tous les jeux de
sociabilité, d'interaction que cela comprend et qui pourraient faire 1'objet a eux

seuls d'un travail d'ethnographie dans la droite ligne de Goffman (1974).

J'ai donc cherché a comprendre comment les relations sociales interviennent
dans l'embauche permet aussi de prendre en compte le fait que mobiliser ses rela-

tions pour un emploi n'est pas un acte anodin.

L'angle sous lequel j'ai choisi d'aborder I'embauche est en ce sens différent de
celui de Mark Granovetter. Il ne s'agissait pas seulement de savoir si les relations
sont prédominantes dans I'embauche, ou si le fait qu'elles aient été utilisées dé-
bouche sur de meilleures conditions de travail. Cette deuxiéme proposition réin-
troduit en effet 'économie par la fenétre quand 1'objet de I'approche sociologique
était justement d'évacuer les a priori d'ajustement du marché du travail pour voir

le fait social.

L'angle choisi est plutot de s'intéresser a I'embauche en tant que relation so-
ciale donc a son encastrement dans un ensemble de relations sociales dont elle dé-
pend et qu'elle contribue a modifier. Mesurer les conséquences de tel ou tel mode
d'embauche est intéressant si I'on veut comparer, évaluer ou si I'on veut démontrer
une supériorité¢ de 1'un ou l'autre. L'angle choisi pour cette recherche est plutot ce-
lui du comment que celui du pourquoi, 1'un conduisant a I'autre me semble-t-il. Si
'on observe comment les employeurs et les salariés se rencontrent dans cette rela-
tion particuliere qu'est I'embauche, on peut voir les ressources mobilisées, celles

qui ont effectivement fonctionné, mais aussi pourquoi.

Cette analyse est rendue possible par le fait d'avoir vu a la fois des employeurs
et des salariés et de s'étre intéressée au comment, aux faits détaillés qui avaient

conduits a I'embauche, mais aussi aux mécanismes d'apprentissage a I'ceuvre.
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Les travaux existants, des plus anciens comme l'article d'Albert Rees (1966) a
I'ouvrage d'Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau (2010) en passant bien stir
par ceux de Granovetter (1995, 2008) seront abordés dans une premicre partie qui
ne prétend pas a I'exhaustivité mais a une présentation synthétique des fondements
de la réflexion qui sera menée par la suite. Les terrains mobilisés, la méthode utili-
sée notamment pour le traitement des séquences d'embauche seront présentés dans
une deuxieme partie. La troisieme partie sera consacrée a la question de l'em-
bauche a travers le regard des employeurs et la quatriéme au regard des salariés.
Enfin la conclusion proposera une synthése des apports sur I'embauche, relation

particuliere qui éclaire différemment les autres relations sociales.
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1 L'EMBAUCHE, ETAT DES SAVOIRS

Il s'agira dans cette partie de faire un état des lieux de ce que I'on sait de la ma-
niere dont les gens trouvent un emploi et de la maniére dont le probleme a été

abordé.

La question de départ étant de savoir comment les gens sont embauchés, il
existe plusieurs manicres d'aborder le probleme. Tout d'abord en se demandant
comment les salariés trouvent un emploi. Dans la lignée des travaux de Granovet-
ter publiés en 1974, nous verrons que la plupart des auteurs s'accordent pour dire
qu'ils utilisent leurs relations. Cela améne a la théorie de I'encastrement de 1'acte
¢conomique d'échange d'un travail contre un salaire dans les relations sociales

entre employeurs, salariés, tiers qui peuvent étre des intermédiaires, des proches.

Sous l'angle de I'embauche des salariés, d'autres auteurs ont essayé de com-
prendre si les relations jouaient un role aussi important en France (Forsé 1997), en
Espagne (Requena Santos 1990) mais aussi ce qu'apportait le fait d'avoir certaines
relations sociales ou non (Lin 1995), (Graaf et Flap 1988) aux Etats-Unis, en Alle-
magne ou aux Pays Bas. Les travaux dans ce domaine ont ét¢ nombreux aux
Etats-Unis, recensés par Peter V. Marsden et Elizabeth H. Gorman qui notaient
ainsi que « toutes les études sur l'appariement employeurs salariés montrent l'im-
portance des réseaux personnels, sachant que toutes soulignent l'importance de
l'encastrement des processus du marché du travail dans les relations so-

ciales »(Marsden et Gorman 2001).

Mais savoir que les salariés utilisent des relations pour trouver un emploi per-
met de voir qu'ils passent aussi par des dispositifs de médiation ((Bessy et Ey-
mard-Duvernay 1997), (Marchal et Rieucau 2006), (Bessy et Marchal 2009)). De
nombreux travaux ont comme objectif de comparer ces dispositifs pour évaluer

leur efficacité. D'autres essayent de comprendre pourquoi 1ils sont utilisés. Plu-
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sieurs types d'explications sont alors fournies par les auteurs. Tout d'abord, les dis-
positifs de médiation seraient utilisés par défaut, ce qui sous-entendrait que les
gens préféreraient utiliser les relations et n'ont recours aux dispositifs que quand
ils ne peuvent faire autrement. Ce type d'analyse est parfois bas¢ sur une idée de
différentiel d'accés aux ressources : les salariés n'ayant pas tous le méme acces
aux informations, ne peuvent tous trouver un emploi par relations. L'autre maniére
d'expliquer cette prédominance des relations est de dire que les employeurs pré-
ferent recruter ainsi, et d'expliquer pourquoi notamment en termes de circulation
d'information (Rees 1966), d'engagement contractuel. C'est l'idée des travaux de
Rees, Lazuech, Fernandez ou Marsden et Gorman. L'enquéte OFER menée en
France en 2005 a permis de disposer d'une base de données passionnante pour
comprendre 1'embauche de ce point de vue. A partir de ces données, des auteurs
comme Marchal et Bessy ont pu compléter leurs travaux notamment sur le recru-
tement, les intermédiaires du marché du travail, travaux réalisés avec Eymard Du-

vernay dans le fil de I'économie des conventions.

Mais aborder la question de 1'embauche nécessite de comprendre aussi de quel
objet social il s'agit. Anne-Chantal Dubernet Hardy est partie de I'idée qu'il s'agis-
sait avant tout d'une relation sociale engageant les parties en présence dans un don

et contre-don.

L'embauche est donc avant tout une relation sociale qui comme les autres rela-
tions économiques donne également lieu a un échange marchand. Mais cela ne la
rend pas pour autant fondamentalement différente des autres. Comme toute rela-
tion sociale, elle s'appuie sur les autres relations sociales pour I'information, la dif-

fusion, 1'évaluation, la décision.

La question est donc de comprendre non seulement combien (d'embauches
passent par des relations sociales), pourquoi (elles sont plus nombreuses) mais
surtout comment se créent les relations d'embauche. Dans ce domaine, il faut élar-

gir la focale et intégrer a ce corpus de travaux certaines recherches sur la construc-
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tion des relations sociales notamment dans le domaine des collaborations scien-
ce-industrie (Grossetti et Bés 2001) ou dans la création d'entreprise (Grossetti et
Barthe 2008). Comprendre comment se construit la relation sociale qu'est I'em-
bauche améne aussi a voir comment les dispositifs de médiation sont aussi utilisés
(Eymard-Duvernay et Marchal 1997), les deux types de moyens pouvant étre

combinés.

Cette premiere partie propose un rapide panorama des apports principaux des
sociologues sur I'embauche. Pour cela dans un premier temps, nous essaierons de
comprendre qui est embauché et par qui, quand, ou, dans quel type d'emploi. Il
s'agira alors d'une photographie d'un fait social massif I'embauche. Dans un
deuxiéme temps, nous verrons comment les sociologues ont abordé la question de

I'embauche.

Les travaux existants se répartissent d'abord en fonction de l'angle sous lequel
ils ont été réalisés, partant soit d'enquétes aupres de salariés, d'employeurs ou d'in-
termédiaires du travail. C'est ainsi que nous les aborderons en cherchant a com-
prendre a quelle question ils répondent, a partir de quel terrain, dans quel objectif

et s'ils apportent des éclairages sur les hypotheses formulées en introduction.
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1.1 QUI EMBAUCHE QUI ? PHOTOGRAPHIE DES CONNAISSANCES DANS LE
DOMAINE

L’URSSAF a recensé 4,642 millions de déclarations d’embauche au cours du
4° trimestre 2009, dont 2,909 pour des contrats a durée déterminée de moins de
trente jours, 1,033 pour des contrats a durée déterminée de plus d'un mois (22%),
700 000 pour des CDI (15%). Ces chiftfres sont issus des formalités obligatoires
liées a I'embauche, formalités qui comprennent le fait de signaler a 'URSSAF ou
a la MSA (Mutualité Sociale Agricole) selon le cas, toute embauche ainsi que sa
durée et la nature du contrat de travail. Il s'agit aujourd'hui d'une procédure fré-
quemment réalisée par Internet (62% des cas) et elle doit étre répétée a chaque
embauche, méme pour quelques heures(Collin et Vong 2010). En 2009, 62,5% de
'ensemble des intentions d'embauche ont une durée inférieure a un mois (hors in-

térim).

Fait social massif, les embauches sont pourtant peu analysées par les cher-
cheurs en sciences humaines. La plupart des travaux existants sont le fait d’écono-
mistes, les sociologues s’intéressant plutdt au travail, au chomage mais peu aux
embauches elles-mémes. Peu de statistiques sont disponibles sur I’embauche elle-
méme en dehors de questions dans 1’enquéte emploi de I'INSEE ou de l'enquéte
OFER menée en 2005 par la DARES. Pour comprendre I’embauche, on est donc
amené a s’intéresser aux salariés concernés, a leur provenance, leur statut, aux en-

treprises qui les emploient, aux conditions de travail.

L’embauche intervient a trois occasions : un changement d’emploi avec ou
non passage par le chomage, ’arrivée sur le marché du travail d’une personne
n’ayant jamais travaillé ou un retour sur le marché du travail apres une interrup-
tion longue pour différents motifs. Deux autres catégories peuvent étre distin-
guées : le cas des personnes ayant déja une activité et qui sont embauchées pour

un complément d’activité que nous associerons a la premicre catégorie tout
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comme celui des personnes ayant exercé une activité libérale ou indépendante.

Nous allons d’abord décrire I’embauche a travers les données chiffrées exis-
tantes. Dans un deuxieme temps, nous ferons le tour des rares travaux d’analyse

des différents modes d’acces a I’emploi.

1.1.1 Qui EmBAUCHE Qui ? MOBILITES PROFESSIONNELLES ET

TRANSITIONS

Chaque année 10 a 11% des 25 millions de salariés occupés en France recen-
sés par ’INSEE déclarent étre en poste depuis moins d’un an. En 2008, période de
crise économique importante, « 11,5% des emplois étaient occupés par des per-
sonnes en poste depuis moins d'un an, contre 10,7% cing ans auparavant »
(Chevalier et Mansuy 2009). Ce pourcentage varie suivant les secteurs d'activité :
il est beaucoup plus important pour les services aux particuliers (20% de salariés
de moins d'un an) en raison de la nature des emplois (garde d'enfants, de per-
sonnes agées) qui amenent a des changements fréquents d'employeurs. Il est de
15,3% dans la construction (contrats de chantier) ou dans le commerce, les répara-
tions, pour des raisons de turn-over important. Sur les 28 millions de personnes de
15 ans et plus vivant en France métropolitaine et faisant partie de la population ac-
tive, 4 sur 10 sont en revanche en poste depuis plus de 10 ans tous secteurs
confondus, 55% dans l'agriculture, 49,5% dans I'industrie, 50,9% dans les activi-
tés financieres, seulement 27% dans les services aux particuliers, 30,5% dans le

secteur de la construction.

La plus grande partie des salariés est en contrat a durée indéterminée : 86,8%
en 2008 contre 87,6% en 2003, mais cette proportion varie fortement suivant 1'age
: plus de la moitié des salariés de moins de 25 ans ont un contrat a durée détermi-

née (intérim, apprentissage, CDD).
La population active comprend aussi des personnes en emploi non salarié : 2,7
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millions en 2008, chiffre stable alors que 1'emploi salarié augmente fortement, et
qui comprend surtout des hommes et de plus de 50 ans. « Plus de 21% des actifs
de plus de 50 ans qui ont un emploi sont dans cette situation », notent Frangois
Chevalier et Anne Mansuy dans leur analyse des derniers chiffres de I'enquéte

Emploi de I'INSEE (2009:2).

Les chomeurs représentaient en 2008 6,9% de 1'ensemble de la population ac-
tive masculine, 7,9% pour les femmes. Le chomage concerne les embauches au
sens ou ce sont des personnes qui sont a la recherche immédiate d'un emploi, que

leur situation est un des facteurs qui modifient le mode d'accés a l'emploi.

Le risque de chomage ne touche pas toutes les catégories de la méme
maniere : les femmes sont plus concernées, et a catégorie sociale, diplome égal,
elles éprouvent plus de difficultés que les hommes a trouver un emploi. Les jeunes
sont les plus touchés par le chomage : 19% des actifs de moins de 25 ans, soit
6,8% de I'ensemble des jeunes agés de 15 a 24 ans. Le chomage des plus de 50
ans est plus faible : 5% mais il dure plus longtemps, plus de deux ans dans 34%

des cas.

On peut mesurer le poids du fait social qu'est 'embauche par I'ancienneté en
poste des salariés mais aussi par le mouvement inverse, les départs, ce qu'a fait
Jean-Francois Bigot qui explique que prés de 3 millions de personnes ont quitté
I’établissement dans lequel elles étaient salariées un an plus tot (Bigot 2004).
Entre le moment ou un salarié quitte son emploi et celui ou il en trouve un autre, il
passe dans un cas sur deux par une période de chdmage plus ou moins longue ce

qui explique la différence entre ces deux chiffres.

Quand un salarié passe par le chdmage, il change souvent de type d'emploi. La
reprise d'emploi des chomeurs s'accompagne d'une forte mobilité professionnelle :
seul un sur 4 retrouve le métier qu'il recherchait, dans le reste des cas, 72,7% il

existe un décalage entre le métier recherché et celui retrouvé (Poujouly et Proko-
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vas 2009). Quand il y a eu changement, il s'agit dans 35,7% des cas d'un métier
proche, dans 37% d'un métier différent et dans ce cas, dans 18,7% des cas d'une
mobilité ascendante, 18,1% descendante. Les chomeurs les moins diplomés sont
ceux qui font le plus souvent mention d'une mobilité ascendante dans leur retour a
'emploi. Ces chiffres sont issus d'une étude menée en 2006 par I'ANPE directe-
ment aupres de personnes qui n'étaient plus inscrites comme demandeurs d'emploi
pour savoir si elles avaient réellement trouvé un emploi, dans quelles conditions

(n=9406) (Poujouly 2010).

La plupart des entretiens réalisés pour cette recherche ont été réalisés sur la ré-
gion Midi Pyrénées et notamment sur Toulouse et les alentours. Il paraissait im-
portant de donner une image de 1'économie de Midi Pyrénées et surtout du marché

du travail régional, ce qui va étre 1'objet des prochains paragraphes.

A I’échelle d’une région comme Midi-Pyrénées, il y a plus de 100.000 per-
sonnes en poste depuis moins d’un an pour une population active de 1,125 mil-
lion, dont 992 193 salariés. Mais un nombre important d'entre elles ont changé
plusieurs fois de poste au cours de I'année, ce qu'il est tres difficile a estimer en
chiffres. Les statistiques fournies par 'URSSAF, I'ACOSS*, ne permettent pas de
connaitre précisément ces données. L'observatoire économique Midi-Pyrénées,
émanation de la Chambre Régionale de Commerce et d'Industrie, fournit une par-
tie des informations, quand elles concernent les entreprises inscrites au registre du
commerce et des services. Cela signifie que cela exclut les emplois publics et le

secteur agricole.

Selon ces sources, les entreprises inscrites au registre du commerce pour la ré-
gion Midi Pyrénées sont 105 933 au deuxieme trimestre 2009, en légere augmen-
tation par rapport a 2008. Elles emploient 557 894 salariés (-1,5% par rapport a

2008) et ont fait 182 218 déclarations uniques d'embauche entre mars et juin 2009

4 L'ACOSS est I'Agence Centrale des Organismes de Sécurité Sociale, c'est-a-dire la Caisse
Nationale des Urssaf, Unions régionales de la sécurité sociale et des affaires familiales.
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(Obséco 2009).

Qui sont les entreprises qui embauchent ? Au niveau national, sur les 4,642
millions de déclarations uniques d'embauche enregistrées par 'URSSAF au qua-
trieme trimestre 2009, 61,4% concernaient des entreprises de plus de 20 salariés.
Les embauches faites par de petites entreprises de moins de 20 salariés sont dans
18,6% des cas des CDI, 12,8% pour les entreprises de plus de 20 salariés (Collin
et Vong 2010).

En Midi-Pyrénées, I’essentiel des embauches est le fait des entreprises de
moins de 50 salariés, les grandes entreprises de plus de 500 salariés ne représen-
tant que 10% des embauches. Les entreprises de 1 a 9 salariés qui sont a 1’origine
de 32% des embauches constituent 84% des 133 574 établissements de la région.
41,30% des embauches toutes catégories d’établissements confondus concernent

des salariés de moins de 26 ans.

C’est le secteur des services aux entreprises qui embauche le plus y compris si
I’on ne compte pas les embauches en intérim. Dans ce secteur se trouvent les en-
treprises informatiques et notamment les sociétés de services qui mettent a dispo-

sition du personnel dans des entreprises d’autres secteurs.

Si ce sont essentiellement les trés petites entreprises qui embauchent, ce ne
sont pas elles qui emploient le plus de salariés. 59% des salariés de Midi Pyrénées
sont employés dans des entreprises de plus de 20 salariés, alors que celles-ci ne re-
présentent que 7,8% de I'ensemble des établissements. Les établissements de 1 a 4
salariés qui représentent 65% des entreprises de Midi Pyrénées n'emploient que

14,6% de la main-d'ccuvre.

Les 9 plus grosses entreprises privées de Midi Pyrénées se situent en Haute
Garonne, 5 d’entre elles sont directement identifiées comme faisant partie du sec-

teur aéronautique.
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Le secteur public occupe en Midi Pyrénées 201 504 personnes dont 93 357 en
Haute Garonne. 82 208 relévent de la fonction publique d'Etat, 38 137 de la fonc-

tion publique hospitaliere et 81159 salariés des services territoriaux .

Les salariés en intérim sont recensés dans le secteur tertiaire plus précisément
dans les services opérationnels. Le nombre de missions en équivalent temps plein
est pour la région Midi Pyrénées de 24 645 en 2008, en diminution par rapport a
2007 (-6,6%). C'est le secteur de la construction qui emploie le plus d'intérimaires
(6889), suivi par les industries de biens intermédiaires (3548) et d'équipement

(3529), et les services aux entreprises (2969).

L'embauche concerne donc plus souvent des jeunes que des plus agés, plus
souvent des petites entreprises que des grandes. Il s'agit bien d'un fait social mas-
sif mais qui n'intervient pas de maniere linéaire tout au long de l'existence ou dans

toutes les entreprises.

Savoir comment les gens trouvent un emploi nous conduit a interroger les ca-
ractéristiques du marché du travail dans lequel ils évoluent. Une approche par mé-
tier est alors nécessaire pour compléter I’approche par secteur d’activité¢ ou type
d’entreprise. Les différents partenaires du service public de I’emploi travaillent a
partir de plusieurs indicateurs, notamment les taux de tensions, les données so-

ciales et I’enquéte sur les besoins de main d'ceuvre.

Les taux de tension sont déterminés a partir d’un suivi assuré par la direction
Etudes et Statistiques de DRTEFP Midi Pyrénées qui pointe les tensions sur le
marché du travail en mettant en regard le nombre de demandeurs d’emploi
(141547 en septembre 2009), le nombre d’offres d’emploi recensées par Pole Em-
ploi, la part des CDI (47,6%), I’évolution sur une année. Il s'agit d'une approche
completement économiste en termes d’offre et de demande. Sont identifiées 16 fa-
milles professionnelles « sensibles » c¢’est-a-dire dans lesquelles les employeurs

risquent d’avoir des difficultés a trouver des salariés.
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Principaux métiers entension au 3eme trimestre 2009 en MidiPyrénees
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nen qualifies Maralchers. Bouchers, qualifies des  Cuisiniers Employesde Employeﬁet
des industries  jardiniers, charcutiers, industries de maisen agents de
de process  viticulteurs  boulangers process maitrise de
I'hotellerie et
restauration

Hllustration 1: source INSEE Midi Pyrénées

Lecture : Dans la famille de métier « maraichers, jardiniers, viticulteurs, il y a en France 2,16
offres d'emploi pour un salarié au chémage, 1,15 en Midi Pyrénées.

Sur le tableau ci-dessus, apparaissent les familles de métiers pour lesquelles
les offres d'emploi déposées a Pole Emploi ont été¢ plus nombreuses que les de-
mandeurs d'emploi inscrits. Malgré la crise, les ouvriers qualifiés ou non des in-
dustries de process restent trop peu nombreux par rapport aux offres déposées par
les employeurs, de méme que les ouvriers agricoles, les bouchers ou les employés
de maison. Cet indicateur est utilis¢ par le service public de I'emploi pour détermi-
ner les métiers prioritaires pour des plans d'action, des formations de reconver-
sion. Il présente l'avantage d'une photographie relativement précise des personnes

et des postes disponibles a un instant t mais aussi des limites.

Prenons 1'exemple des ouvriers des industries de process. On recensait fin sep-
tembre 2009, 2119 ouvriers des industries de process en Midi Pyrénées en catégo-
ries A et B, c'est-a-dire des personnes recherchant un emploi a temps plein ou par-
tiel ayant travaillé moins de 78 heures au cours du mois écoulé, soit une augmen-
tation de 19,8% par rapport a la méme période de I'année écoulée, ce qui signifie
1133 inscriptions au cours de I'année. A la méme date, il y avait eu 1088 offres dé-
posées a Pole Emploi depuis le début de I'année dont 12 % en CDI ou CDD de
plus de 6 mois. Le nombre d'offres était en augmentation de 24,8% par rapport a

'année précédente.
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Le calcul des taux de tensions apporte des informations importantes : le
nombre de salariés disponibles a fortement augmenté, les offres d'emploi aussi, du
moins en CDD. Mais le nombre d'inscrits ne diminue pas, il y a toujours autant
d'inscrits (taux d'écoulement de 56%). Cela peut venir du type d'offres quand il
s'agit de missions de courte durée, de CDD ou de la structure de la population ac-
tive qui n'est pas prise en compte ici. En effet, les offres d'emploi ne sont pas for-
cément déposées a Pole Emploi et ne sont pas forcément pourvues par des per-
sonnes inscrites comme demandeurs d'emploi. Un indicateur plus fin prenant en
compte les déclarations uniques d'embauche et le nombre de salariés recensés sur
ce métier dans la zone géographique apporterait plus de précision. Ces informa-
tions existent et sont accessibles aux dirigeants de Pole Emploi et sous une forme
simplifiée aux conseillers (Outil Mon Marché du Travail) mais & ma connaissance

pas de maniere dynamique et fine (précision des postes, date des informations).

Autres outils, les déclarations annuelles de données sociales (DADS) et les
mouvements de main d'ccuvre (MMO) : a partir des déclarations obligatoires
faites par les entreprises, sont produits des chiffres précis sur les embauches, les
licenciements, par emploi occupé sur I’ensemble des entreprises (DADS) et de

maniere plus détaillée sur les entreprises de plus de 50 salariés par mois (MMO).

Ces données permettent ainsi de savoir que, si les salariés sont majoritaire-
ment en contrat a durée indéterminée, ils sont embauchés dans 66,9% des cas en
CDD, contrat qui est censé répondre a un besoin ponctuel de main-d'ccuvre mais

qui est utilisé dans nombre de cas comme une période d'essai rallongée.

Dans le secteur de la construction, les embauches se font plutét en CDI mais il
s'agit souvent d'un contrat particulier, puisqu'il prévoit une fin de contrat lide a la
fin de chantier. Le secteur tertiaire est particuliecrement concerné par les em-
bauches en CDD (70,7%) a l'inverse de l'industrie (53,6%). Mais c'est dans 1'in-
dustrie que les licenciements économiques sont plus nombreux : 3,7%. La part des

démissions est un ¢élément important et peu étudié. Elle peut étre un indicateur
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d'une certaine souplesse sur le marché du travail, les salariés prenant le risque de
démissionner s'ils ont un autre poste en vue, puisqu'une démission ne leur permet

que difficilement de bénéficier d'allocations chomage.

Enfin Pole Emploi, ex-UNEDIC, réalise une enquéte sur les mouvements de
main d'ceuvre (BMMO) en questionnant les entreprises sur leurs prévisions de re-
crutement. Il ne s'agit pas la a proprement parler d'une enquéte sur les embauches

puisqu'il ne s'agit que d'intentions a moyen terme.

Les outils statistiques sont multiples et la difficulté réside en partie dans le fait
de les croiser, de les comparer d’autant qu’ils n’utilisent pas tous les mémes no-
menclatures et surtout ne sont pas toujours disponibles a 1’échelle d’un territoire
relativement restreint. Le référentiel des métiers utilisé par Pole Emploi est fait de
fiches métiers ayant une correspondance avec les familles de métiers de 'INSEE
mais toute traduction comporte une perte d'informations. La saisie des offres
d'emploi par les conseillers ne s'effectue pas en indiquant uniquement un code mé-
tier mais aussi des spécificités propres a un secteur d'activité, un type d'entreprise.
Ces éléments ne sont pas pris en compte dans une équivalence avec les familles de

I'INSEE qui sont elles aussi détaillées mais différemment.

Il s’agit d’une approche macro-économique de I’embauche en termes de vo-
lumes d’emplois, de chomeurs, d’offres d’emploi qui ne s’intéresse pas aux méca-

nismes précis des acces a I’emploi.

Ces problemes de mesure d’un phénomene sont loin d’étre anecdotiques si
I’on se réfere au conflit récurrent entre le gouvernement et les statisticiens de 1'IN-
SEE et du Ministére du travail sur les chiffres du chomage. Les débats sur le
nombre de créations d’emploi, le succeés ou non d'une mesure pour I'emploi, le
taux de chomage, le nombre d’emplois chez des particuliers illustrent la complexi-

té de I’appréhension du phénomene.
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Les embauches concernent 10 a 11% des salariés, pourcentage variable
suivant les secteurs d'activité, avec un passage par le chomage pour une per-
sonne sur deux, et dans ce cas un fréquent changement de métier. L'essentiel
des embauches est le fait d'entreprises de moins de 50 salariés, alors que ce

sont plutot les grandes entreprises qui emploient le plus.

1.1.2 L’EMBAUCHE, REVELATEUR DES DIFFERENTES FORMES DE

MOBILITE PROFESSIONNELLE.

L’embauche peut aussi étre abordée sous 1’angle des différentes formes de mo-
bilité¢ professionnelle. C’est ce qu’a fait Thomas Amossé de I’Insee a partir de
I’enquéte Emploi (Amossé 2003). Selon ses travaux, un quart des personnes ayant
quitté leur emploi est au chomage, plus de la moitié travaille chez un autre em-
ployeur. Le cinquieme restant a effectué¢ un changement d’établissement au sein
d’une méme entreprise ou de la fonction publique, ce que I’on appelle la mobilité
interne. Cela concerne 550 000 personnes notamment dans les grands groupes ou

la fonction publique ou un salarié sur dix change chaque année d’établissement.

La mobilité interne est stable depuis une dizaine d’années alors que la mobilité
externe est affectée par les variations économiques. « La mobilité diminue quand
le chomage augmente », note Thomas Amossé, elle varie de deux points entre 93-
94 (11% des salariés présents sur le marché du travail I’année passée) et 2000-
2001 (9%). La mobilité externe dépend des comportements des salariés qui se
montrent prudents lors des ralentissements économiques mais la baisse des dé-
parts volontaires est plus importante que [’augmentation des « mobilités
contraintes » : fin de CDD ou licenciements en période de dégradation de la

conjoncture.

Les salariés des petites entreprises sont plus mobiles : 14% d’entre eux ne tra-
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vaillent plus pour le méme employeur un an plus tard contre 7,6% pour ceux des
plus de 500 salariés. Il y a des secteurs professionnels qui affichent un turn-over
important : 1’hotellerie restauration (26,5%), les arts et spectacles (19,6%), 1’édu-
cation, la construction (15,7%), le commerce ou I’agriculture mais aussi les ser-
vices aux particuliers. On notera qu’il s’agit (sauf pour les arts et spectacles) des
secteurs qui annoncent des difficultés de recrutement. Dans 1’industrie, analyse
Thomas Amossé, la gestion des ressources humaines offre un double visage : sta-
bilité pour les salariés présents depuis longtemps dans 1’entreprise, intense mobili-
té pour un volant de main d'ceuvre flexible essentiellement composée d’intéri-
maires employés sur des postes d’ouvriers non qualifiés. Dans la fonction pu-
blique, la défense et I’éducation sont deux secteurs a forte mobilité interne (12%

des professeurs).

La mobilité est différente suivant le niveau de qualification. « Pour les ou-
vriers et employés non qualifiés, [’entrée dans la vie active est marquée par une
forte instabilité professionnelle : rotation intense, durées de chomage courtes
entre deux emplois. Les salariés les plus qualifiés sont en revanche ceux qui
changent le moins souvent d’employeur en entreprise comme dans la fonction pu-
blique : 14% des cadres contre 31% des ouvriers et employés non qualifiés ». Les
cadres bénéficient plus de mobilités internes mais leurs mobilités s’accompagnent

plus souvent de promotions internes et de changements géographiques.

La mobilité est plus importante en début de carriere : « la moitié des per-
sonnes qui changent d’employeur dans [’année ont moins de deux ans d’ancien-
neté », « la moitié des salariés qui ont changé deux fois d’employeur sur les trois
dernieres années ont moins de dix ans de carriere, plus du tiers sont non quali-

fiés ». En 2002, 40% des mobilités concernent des salariés en contrats courts.

Mobilité ne rime pas forcément avec précarité : 7,5% des salariés ayant chan-
gé d’employeur dans 1’année ont vu le niveau de qualification de leur emploi pro-

gresser contre 0,5% des salariés restés dans le méme établissement. En fait, entre
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2001 et 2002, les deux tiers des promotions se sont effectuées a 1’occasion d’un

changement d’employeur contre la moitié dix ans plus tot.

Stabilité familiale va de pair avec stabilité professionnelle : les mobilités sur le
marché du travail sont plus fréquentes pour les célibataires que pour les personnes
en couple notamment avec enfants. La mobilité volontaire ou subie est Iégérement
supérieure pour les hommes que pour les femmes (13,6% contre 12,4%). Elle est
en fait identique avant 1’arrivée des enfants et décroit plus vite pour les femmes
que pour les hommes avec la parentalité (10,1% contre 8,8% pour les couples

avec deux enfants).

On a vu que la mobilité externe se décompose en deux types de transitions : la
mobilité emploi-emploi, la mobilité emploi-chdmage. La aussi, il y a des diffé-
rences importantes notamment suivant les secteurs d’activité. En hotellerie restau-
ration, sur les 26,5% de salariés qui quittent leur établissement chaque année,
14,6% le font pour un autre emploi, 10,3% sont au chomage (1,6% restent dans la
méme entreprise). Dans le commerce, les proportions sont de 8,1% pour un em-

ploi, 5,5% au chdmage, 1,6% en mobilité interne.

Pour les salariés qui se retrouvent au chomage, la durée de celui-ci va étre tres

différente suivant qu’ils sont jeunes ou non, hommes ou femmes, qualifiés ou non.

11,4% des femmes sont au chomage contre 9,3% des hommes. 41% des per-
sonnes sont au chomage depuis plus d’un an, 21% depuis plus de deux ans ou
plus. Hommes et femmes ont des risques comparables de rester durablement a la
recherche d’un emploi mais passés 30 ans, alors que les hommes continuent a
chercher, les femmes quittent plus souvent le marché du travail. Les salariés agés
restent plus longtemps au chomage : 60% des plus de 50 ans cherchent depuis

plus d’un an, 40% depuis plus de deux ans.

La mobilité professionnelle concerne plutot les salariés des petites entre-
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prises et touche particulierement certains secteurs comme l'hotellerie restau-
ration, l'éducation, la construction, le commerce ou l'agriculture qui sont aus-
si des secteurs qui connaissent des difficultés de recrutement. Les cadres sont
moins mobiles que les ouvriers ou les employés, les salariés jeunes plus que
les plus agés. La mobilité peut étre directe emploi-emploi ou passer par le
chomage. Celui-ci touche plus les femmes que les hommes et dure moins d'un

an pour 69% des salariés et plus de 2 ans pour 21%.

1.1.3 UNE PERSONNE SUR SIX EN TRANSITION CHAQUE ANNEE

Plus généralement, on peut noter que I'on assiste a une multiplication des tran-
sitions, a une dé-standardisation et a une individualisation des trajectoires (Gautié

2003).

Multiplication parce qu'elles concernaient en 2001 17% de la population ac-
tive contre 12% en 74/75 voire méme plus : le nombre des personnes ayant un dé-
sir de transition (déclarant rechercher un autre emploi) a été multiplié¢ par deux
dans la méme période. Les transitions se sont également modifiées : on passe plus
souvent par la case chomage : dans un cas sur cinq en 74/75, un cas sur deux en

2000.

Les risques de perdre son emploi ont fortement augmenté pour ceux qui ont le
moins d'ancienneté. Et les transitions sont souvent vécues sur le mode négatif,
méme lorsqu'elles sont volontaires et correspondent a une insatisfaction du travail
en cours. Elles sont pergues comme un risque par 1l'intégration d'un potentiel cho-

mage de longue durée.

Méme si les transitions se sont multipliées, il peut étre important de prendre
garde a « l'utopie de I'hyper-mobilité », rappelle Jérome Gauti¢. En France la ten-

dance générale est a une augmentation de l'ancienneté moyenne dans I'emploi : 11
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ans en 2001 contre 10 en 1992. Elle est Iégerement plus élevée que dans le reste
de I'Europe (10,6 années en moyenne), beaucoup plus qu'aux Etats-Unis (6 ans).
Elle est en hausse pour les femmes (9,7 années en moyenne) et en baisse pour les
hommes (11,1). Elle est plus longue dans les services publics, les industries manu-
facturieres, moins longue dans les télécoms, la construction, les assurances, les
banques... Elle est surtout tres différente suivant les tranches d'dge : 17 ans chez
les plus de 44 ans, 8,4 ans chez les 15-44 ans, 2 chez les 15-25 ans. Denis Clerc
évoque une « structure de [’emploi en oignon » (Clerc 2001) : a la périphérie on
trouve les précaires « vite embauchés, vite remerciés », au centre les pérennes
« immuables, installés ». Quand I’économie reprend comme en 97/2001, une par-
tie des premiers quittent les couches périphériques pour aller vers le centre et se
stabiliser. A I’inverse, en cas de restructurations, une partie du cceur est expulsée
vers la périphérie et le chdmage et les emplois précaires. Les trajectoires des uns
et des autres se croisent peu : « les salariés de la banque n’ont pas le méme destin
que ceux de la restauration ». Denis Clerc relativise cependant la nouveauté de
cette précarité d’une partie de la population : y compris pendant les Trente Glo-
rieuses, les ouvriers agricoles ou ceux du textile connaissaient les conséquences
d’une 1égislation sur les licenciements beaucoup plus souple qu’aujourd’hui, et les
indemnités étaient maigres. Mais la différence fondamentale selon lui tient non
pas dans une évolution structurelle de la société salariale, mais dans une montée
du chomage qui change les relations employeurs-employés. Pendant les Trente
Glorieuses, la pénurie de main-d’ceuvre rendait moins douloureux des licencie-
ments qui ne se traduisaient pas par un chomage de longue durée. Autre point es-
sentiel : la diminution du salaire médian en francs constants amene selon Denis

Clerc a une paupérisation laborieuse qui modifie les relations salariales.

La crise récente a conduit un plus grand nombre de personnes a s'inscrire au
chomage ou a changer de poste. Sa gravité et le nombre de fermetures d'entre-
prises dans certaines régions sinistrées a un impact plus structurel sur l'acces a

'emploi. D'une part, dans un certain nombre de cas, les entreprises n'existent plus
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et ne peuvent donc recommencer a employer. D'autre part, il y a des effets induits
de licenciements économiques massifs sur le reste de 1'économie qui raréfie les

postes disponibles.

L'acces a 1'emploi concerne donc de plus en plus de personnes présentes sur
les marchés du travail ou souhaitant y accéder mais cela reste pour la plupart des
gens un moment rare, qui se reproduit moins d'une dizaine de fois dans une vie,
pour certains deux ou trois fois, qui n'implique pas dans tous les cas ou pour tout

le monde un passage par la case chomage.

Louis Chauvel a étudié les impacts sur une trajectoire des premieres années de

la vie professionnelle (2002).

« Les gens arrivant dans une bonne conjoncture ont plus de chances de
connaitre une mobilité ascendante sur une trajectoire plus favorable que d’autres
ayant commencé dans une position plus difficile qui connaitront certainement une
croissance par rapport a cette situation d’entrée mais, celle-ci étant plus basse,
leur trajectoire ascendante s effectuera sur une échelle plus basse ». Un phéno-
mene qu’il qualifie de scarification et qui est confirmé par I’enquéte menée par le
CEREQ sur les générations 92 et 98 aupres de 55000 jeunes : un premier emploi
dégradé a des conséquences sur les années suivantes et sur la poursuite de la car-
ricre si le contenu du poste est dévalorisé. Le type de contrat en revanche ne

semble pas avoir d’incidence.

La question est de savoir si les modes d’embauche jouent un réle sur le dérou-
lement d’une carriére dans une entreprise mais aussi sur la suite de la trajectoire
d’une personne. Cela impliquerait entre autres explications, qu'il existe une hiérar-
chie symbolique des modes d'acces a I'emploi, idée développée par Anne-Chantal
Dubernet-Hardy comme nous le verrons un peu plus loin (Dubernet 1996), et que
celle-ci marquerait les individus, notamment induisant une plus ou moins grande

valeur ce qui pourrait avoir un impact sur la considération par les pairs, ou supé-
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rieurs hiérarchiques.

Par ailleurs, le salarié gardera en mémoire cette transition et son déroulement
s’il doit en envisager une autre. Cela aura donc des conséquences sur son éven-
tuelle mobilité professionnelle. Il parait donc intéressant d’étudier plus finement
ces histoires d’embauches que certains qualifient de transitions, leur donnant ainsi

une place plus prépondérante dans les trajectoires des individus.

L’entrée dans la vie active : une embauche mémorable

On a vu plus haut que quatre embauches sur dix recensées par 'URSSAF
concernent les jeunes de moins de 26 ans. On sait peu de choses de plus sur ces
embauches elles-mémes mais de maniére indirecte, les travaux du CEREQ sur les
jeunes sortis du systéme scolaire permettent de comprendre comment ils trouvent
leur premier emploi. Sur les 1,2 million de jeunes sortis du systéme scolaire en
2001, 54 000 ont été interrogés par 150 enquéteurs au cours d’entretiens de 20 mi-

nutes (Centre d'études et de recherches sur les qualifications (France) 2002).

« 94% d’entre eux ont occupé au moins un emploi depuis la fin de leur
formation. La moitié a mis moins de deux mois pour accéder a son premier
emploi. La moitié a occupé ce premier emploi plus de 14 mois », notent les

auteurs du rapport du CEREQ.

Il y a de fortes différences entre les jeunes suivant leur niveau de diplome. La
ou les titulaires d’un bac +2 trouvent rapidement, les moins diplomés mettent
nettement plus longtemps a accéder a ’emploi que ’ensemble de la génération.
(23% d’entre eux attendent plus d’un an). C’est le type de diplome qui compte
aussi plus que son niveau : par exemple, les titulaires d’un CAP ou d’un BEP
industriel sont embauchés dans les six mois qui suivent la fin de leurs études a

80%. Dans les deux tiers des cas les premiers emplois obtenus sont temporaires.

Le commerce est le secteur qui recrute le plus de jeunes débutants (18% des

premiers emplois), suivi de la santé et ’action sociale ou les services aux
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particuliers (qui comprennent I’hotellerie restauration). La moitié des jeunes
interrogés n’ont jamais ¢té¢ au chdmage apres leur sortie du systéme scolaire, 20%
ont connu une ou deux périodes de chdomage qui ont duré au total moins de six
mois. La encore, il y a de tres fortes variations suivant les diplomes obtenus. Les
jeunes femmes sorties au-dessous du niveau BEP ou CAP connaissent une période
de chomage qui se prolonge au dela d’un an dans la moitié des cas (1/20 pour les
diplomés d’écoles d’ingénieurs ou de commerce). Les démarches effectuées pour
trouver un emploi sont les candidatures spontanées auprés d’un employeur (75%
des cas) devant la réponse a une offre d’emploi. L’interrogation du CEREQ ne
permet pas de mettre en ¢évidence I’éventuelle mobilisation des réseaux

personnels.

Elle permet en revanche de savoir que 46% des jeunes en emploi restent au
sein du méme établissement employeur durant leurs deuxieéme et troisiéme années
de vie active, c’est-a-dire que 54% d’entre eux ont eu au moins une autre
expérience d’embauche. Un quart d’entre eux changent néanmoins de contrat de
travail. Trois ans apres leur sortie du systeme scolaire, 80% des jeunes sont en
emploi et 10% au chomage avec des différences trés importantes suivant qu’ils
sont qualifiés ou non. Les non qualifiés sont 59% a occuper un emploi, 26% au

chomage.

Les trajectoires se de-standardisent et s'individualisent. Elles sont de plus
en plus fréquentes (17% de la population active en 2001 contre 12% en
74-75) mais l'ancienneté moyenne augmente (11 ans en 2001).

L'acces a l'emploi reste un moment rare pour la plupart des gens, moins
d'une dizaine de fois. Les conditions d'accés a l'emploi peuvent étre des
scarifications, notamment les premieres des jeunes dont les conditions et le
contexte sont déterminants pour la suite de leur trajectoire professionnelle.

L'embauche concerne plus souvent des jeunes, plus souvent des personnes
travaillant dans des secteurs professionnels a fort turn-over, dans des pe-
tites entreprises.
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1.2 COMMENT SE CONSTRUIT UNE EMBAUCHE ?
Nous avons vu plus haut que les travaux existants se différencient suivant le
type de public étudié (salariés, employeurs, intermédiaires), suivant la question a
laquelle ils cherchent a répondre (combien, pourquoi, avec quelles conséquences

tel ou tel type de moyen est-il utilisé ?).

A premicre vue, les rayonnages des bibliothéques et librairies regorgent d'ou-
vrages sur le travail, I'emploi et on pourrait imaginer que tout avait été dit, écrit,
analysé, comment¢ sur le sujet. Sur les réseaux sociaux, les parutions sont plus
récentes mais tout aussi nombreuses et il est difficile d'échapper a l'affirmation de
I'importance des réseaux sociaux dans nos sociétés actuelles, affirmation péremp-
toire et définitive qui permet a nombre d'intervenants d'évacuer la question en la
balayant sous le tapis. Les ouvrages en question sont plutdt a classer au rayon dé-
veloppement personnel ou gestion, ils utilisent parfois des travaux sociologiques
ou économiques mais pour étayer des conseils, des manuels pratiques, la référence
en la matiere restant « le » Porot, 29° édition en 2009 (Forsé 1997)(Porot et Pialot
2008)'activité d'un cabinet spécialisé dans ce domaine. Ce type de littérature pour-
rait faire 1'objet d'une analyse intéressante mais ce n'est pas l'objet de cette re-

cherche.

Il s'agit ici de s'intéresser aux travaux sociologiques et parfois socio-écono-
mique sur la question de l'emploi, de I'embauche et des réseaux sociaux. Cet état
des lieux tentera de proposer des clés de catégorisation et d'analyse de ces travaux
pour permettre de mieux comprendre les enjeux qu'ils recouvrent. Il s'agira aussi
de montrer ce qu'ils n'abordent pas et notamment de proposer une approche théo-

rique différente d'un probléme souvent évacué.

Commengons par l'emploi. On peut distinguer les travaux existants dans le
temps en fonction de leur approche ou non du chomage. En effet, dans les pé-

riodes de fort accroissement du chomage, cette thématique et celle des risques
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d'exclusions qu'il entraine s'est fortement développée. Les recherches menées sur
ce théme privilégient soit une approche liée a la conjoncture économique : la part
du chdomage, soit en termes de marché : les propos économiques, soit de trajec-
toires : les catégories socio-professionnelles, les professions, les qualifications. Et

'on assiste a la montée du théme des discriminations. Mais ces travaux aussi inté-

ressants soient-ils ne parlent que de maniere elliptique de I'embauche.

D'autres travaux s'intéressent a I'acces a I'emploi. On peut donc les catégoriser
a partir du terrain étudié, salariés, employeurs, intermédiaires mais aussi des mé-
thodes utilisées : qualitatives, quantitatives, études de textes, suivant les lieux ou

ils ont été produits : Etats-Unis sur les traces de Granovetter, France plutdt sur les

aspects chomage, discriminations.

Chémage I

Macro

Salariés

Marché du
travail

b iscrimination

Micro

Lllustration 2: Thématiques des travaux sur l'emploi en fonction du type d'approche (macro ou

micro) et du type de public étudié.

Employeurs

Dispositifs
de
médiation

Le schéma 2 illustre le fait que les angles de recherche des travaux recensés

sont liés au type d'approche (macro ou micro), voire aux méthodes (qualitatives
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ou quantitatives) mais aussi au type de public étudié. Les études partant des sala-
riés avec une approche macro, des enquétes quantitatives vont étre souvent axées
sur le chomage, alors que celles adoptant une méthode qualitative s'intéressent
plus au probléme sous l'angle de la discrimination. Coté employeur, c'est 1'équi-
libre du marché du travail qui est I'angle choisi le plus souvent dans les enquétes
quantitatives, le fonctionnement des intermédiaires du marché du travail faisant

plutdt I'objet d'enquétes qualitatives.

Les travaux sur les relations et 'embauche ont permis de comprendre le poids
des relations dans les embauches, les conséquences de ces choix, les caractéris-
tiques des salariés et des employeurs. Nous commencerons par les travaux qui se
sont centrés sur les relations pour aborder ensuite ceux qui avaient comme objectif
de comparer dispositifs et relations. Nous verrons ensuite les travaux existants sur
I'embauche en tant que relation spécifique, puis sur la construction des relations

¢conomiques.

A tout fondateur tout honneur, cette présentation non exhaustive des princi-
paux travaux qui ont servi de socle a la recherche présentée ici commencera par
ceux de Granovetter qui, s'il n'a pas inauguré la réflexion sur cette question, a ca-
talysé les apports de travaux existants et a changé la maniére de voir I'embauche

par une enquéte sociologique de terrain.

1.2.1 EMBAUCHE ET RELATIONS : COMBIEN, QUI, QUELLES

CONSEQUENCES ?

GETTING A JOB ! LE TEXTE FONDATEUR

En 1974, est publiée aux éditions du Harvard College de Cambridge,
Massachusetts, la thése d’un jeune homme de 30 ans qui, trés méthodiquement,
s’attache a mettre en péril les principes économistes d’analyse du fonctionnement

des marchés par une étude de la maniere dont les gens trouvent un emploi.
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« Getting a job, a study of contacts and careers », ouvrage de moins de 200 pages
qui n’a jamais été traduit en francais, était la pierre fondatrice d’une ceuvre
consacrée a I’analyse des marchés a travers des critéres sociologiques. Parfois
citée, souvent utilisée, 1’analyse fournie par Mark Granovetter au cours de cet
ouvrage est aujourd’hui passée dans le sens commun avec toutes les déformations
que I’on peut imaginer. Revenir au travail initial et a ses conclusions s’avere
nécessaire pour quiconque envisage de poursuivre une recherche en sociologie de

I’emploi et des réseaux.

Quelle était donc la question de départ de Mark Granovetter ? Il s’intéressait a
la maniere dont les individus sont au courant des opportunités qui vont ensuite se
transformer pour eux en emplois. Comment ont-ils acceés a I’information sur les
postes vacants, par quels moyens partant du constat qu’il est treés difficile de
connaitre exactement le marché de I’emploi méme pour des agences
gouvernementales avec des moyens importants. Les analyses classiques basées sur
des théories économiques de I’équilibre des marchés par les prix interviennent au
niveau macro-économique pour mettre en regard une offre et une demande en
perpétuelles variations et adaptations ['une par rapport a 1’autre, mais ne
n’intéressent pas a la maniere dont se fait la liaison entre les travaux a faire et les
gens susceptibles de les accomplir. S’il s’agit « simplement » d’un mécanisme de
marché, pourquoi par exemple les « blacks » sont-ils sous employés y compris en

périodes de fortes tensions sur le marché du travail ?, s’interroge Granovetter.

L’hypothése de Mark Granovetter est que le nceud du probléme se situe dans
les relations sociales, dans le réseau que peut mobiliser telle ou telle personne
pour avoir acces a des informations sur des emplois vacants. Dé&ja a son époque,
des travaux ont montré I’importance de ces réseaux pour trouver un emploi. Il cite
notamment des études sur les cols bleus qui distinguent les méthodes formelles et
informelles de trouver un emploi, les premieres permettant 20% des placements,
les secondes 60 a 90%. Par informelles, on entend les amis, les relations, les

candidatures directes, par formelles les agences publiques et privées de placement,
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les annonces. Pour Granovetter, c’est la part importante des relations dans les
moyens de trouver un emploi qui rend intéressante une approche sociologique
plutdt qu’économique. Il semblerait que plus que les caractéristiques propres des
emplois, ce soit la réelle transmission de I’information sur les emplois disponibles
qui compte.

Mark Granovetter va aller plus loin que ses prédécesseurs dans I’analyse de ce
phénomene. Il s’intéresse a 1’origine, la nature, la permanence des liens
interpersonnels permettant la transmission de 1’information. Cela implique un
questionnement trés précis sur ces points, sur les circonstances dans lequelles les
liens ont été noués, renouvelés, entretenus, mobilisés, sur la maniére dont ces
contacts se sont trouvés en possession de I’information clé. Il veut vérifier si ces
aspects varient en fonction des caractéristiques du marché ou de changement

d’emploi.

L’analyse porte sur ceux que [Dauteur qualifient de PTM workers
(professional, technical, managerial workers) c’est-a-dire les cols blancs hommes
d’une ville du Massachusetts de taille moyenne (98000 habitants), Newton.
Pourquoi uniquement les cols blancs ? Pour écarter la variable classe sociale tout
en choisissant un échantillon suffisamment général, explique-t-il. Le choix de la
ville est dicté par sa proximité géographique avec Cambridge et par la possibilité
d’avoir acces a des annuaires des nouveaux arrivants. Il va donc se centrer sur les
hommes ayant eu un changement d’emploi récent hors de leur entreprise initiale et
accompagné d’une mobilité géographique ce qui souléve quelques questions
formulées par I’auteur lui-méme : il évoque 1’impossibilité génante de n’avoir pu
mener aussi des entretiens avec les employeurs, le fait qu’en ne s’intéressant
qu’aux gens qui ont changé, on ne voit que ceux qui ont trouvé un autre emploi et
non ceux qui ont essay¢ sans succes ni ceux qui ont eu vent d’opportunités et qui
ne les ont pas saisies et enfin le fait d’exclure les mobilités internes aux

entreprises (10% des cas selon des études précédentes).
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Granovetter distingue trois types de moyens utilisables par les personnes a la
recherche d’un emploi: les moyens officiels, les contacts personnels, les
candidatures directes. Les moyens officiels rassemblent les annonces, agences de
placements y compris consultants, entretiens obtenus par [’intermédiaire
d’universités ou d’associations professionnelles. Le chercheur d’emploi utilise
dans ce cas les services d’un intermédiaire impersonnel entre lui et I’employeur
potentiel. Impersonnel signifie en 1’occurrence soit 1’absence de tout contact
personnel (petite annonce de journal) soit le passage par un individu spécialement

désigné comme un intermédiaire de I’emploi.

Les contacts personnels impliquent qu’il y ait eu un individu connu
personnellement par le candidat avec lequel celui-ci a été en contact au départ
dans un contexte sans rapport avec la recherche d’information sur du travail et qui
ait fourni un renseignement sur le poste actuel ou ’ait recommandé a quelqu’un.
Les candidatures directes ou spontanées sont considérées comme telles dans cette
¢tude quand elles ne font pas suite a une information particuliére sur un
recrutement. Les résultats généraux sont les suivants : 56% des enquétés ont
trouvé par des contacts personnels, 18,8% par des moyens officiels dont 9,9% par
des annonces, 18,8% par des candidatures spontanées, 6,7% par des moyens

combinant les autres catégories.

On peut se demander pourquoi un individu utilise une méthode plutoét qu’une
autre méme si parfois il en a mobilisées plusieurs avant de trouver un emploi. La
plupart des individus déclarent préférer utiliser leurs réseaux personnels de méme
que les employeurs disent donner la préférence a cette méthode de recrutement.
Cela signifierait que les conditions économiques ont moins d’influence que ’on
pouvait le supposer sur les manie¢res dont sont mis en relation des personnes et des
emplois si, méme sur des marchés du travail tendus, les employeurs sont obligés

de faire appel a d’autres méthodes.

A entendre les enquétés, leurs préférences seraient le résultat d’une sorte de
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calcul colit-bénéfice (meilleure qualité prétendue des informations fournies par le
réseau) mais cette image d’un chercheur d’emploi conduisant sa recherche en
fonction de principes rationnels va étre mise a mal par Granovetter. Il constate
néanmoins que les personnes qui utilisent les contacts personnels sont plus
souvent satisfaites des emplois trouvés, que ceux-ci débouchent sur des revenus
plus élevés alors que les candidatures spontanées débouchent le plus souvent sur

des salaires peu élevés.

Si ’on s’intéresse aux causes de vacance des emplois occupés, elles sont au
nombre de trois : recrutement pour remplacer un poste existant, création d’une
nouvelle activité, reconstitution d’un emploi par agrégation de taches séparées.
Les postes les plus désirables semblent figurer dans la catégorie des emplois
nouvellement créés. Or ils sont trouvés le plus souvent par contact personnel. De
la méme maniére, il y a moins de personnes souhaitant changer d’emploi parmi

celles ayant utilisé des contacts personnels que parmi les autres.

Pourquoi tous salariés ne trouvent-ils pas un emploi par relations ?
Granovetter voit 1a un effet de la structure sociale. Certaines personnes ont de
bons réseaux, d’autres non. Il va donc essayer de préciser dans quelles
circonstances un individu donné va avoir ces contacts déterminants. Selon lui, un
des déterminants les plus importants du comportement de quelqu’un est sa
position dans un réseau social, c’est-a-dire non seulement ses amis mais aussi les
amis de ses amis, etc. Cela ne signifie pas que la culture et la personnalité n’ont
pas d’impact sur la structure mais simplement que cet impact n’est ni
systématique, ni prévisible. Cela ne veut pas dire non plus que les personnes ne
font pas de choix : elles ne prennent pas toutes les opportunités, ne diffusent pas

les informations a tous.

Les facteurs structurels identifiés par Granovetter comme jouant un role dans
le type de réseaux d’une personne sont : son age (plus d’impact des contacts

personnels chez les gens jeunes pour les cols bleus, mais moins pour les cols

52



L'embauche, état des savoirs

blancs de Newton), le type d’emploi occupé, la situation de la personne au
moment du changement (nécessité¢ de confidentialité ou pas). Il note que les
personnes qui n’ont pas trouvé leur emploi par un contact personnel auraient aimé

le trouver ainsi mais en furent empéchés par des facteurs structuraux.

Pour les analyser, Granovetter va a la fois approfondir son analyse au niveau
micro en essayant de savoir dans quelles situations les informations sur un emploi
sont transmises, le type de relations qui unissent les enquétés et leurs contacts,
I’origine des ces liens et la maniére dont ils sont entretenus. Mais il s’intéresse
également au niveau macro puisque ces réseaux sont encastrés dans des structures
sociales qui permettent de comprendre les caractéristiques des relations et des
réseaux qui facilitent la transmission de I’information mais aussi puisqu’ils
dépendent des causes de vacance des emplois. De la méme maniere, il analyse
I’impact des précédents emplois sur le poste actuel. Il ne s’agit donc pas pour lui

de se limiter a I’instant « t » mais de s’intéresser au court terme et au long terme.

Les pistes défrichées par Granovetter dans cette étude sont nombreuses. Il a
notamment approfondi ses recherches autour des contacts personnels qu’il a
divisés en deux catégories : les contacts familiaux qu’il qualifie de liens forts et
les contacts professionnels (liens faibles). Selon lui, les deux catégories sont
relativement exclusives I'une de 1’autre et les contacts professionnels ou faibles

sont plus performants pour trouver un emploi, du moins pour les cols blancs.

A Dintérieur des contacts professionnels, il distingue les employeurs ou
responsables directs (21% de I’ensemble des contacts professionnels), les
collegues d’une méme entreprise (36%), les collegues d’autres entreprises
(25,7%), les enseignants (17,3%). Comment ces personnes avaient-elles eu
I’information sur D’emploi offert: 33,1% étaient les futurs employeurs ou
responsables, 37,7% travaillaient dans ’entreprise sans y étre responsable, 19,9%

par une connaissance de travail.

Les contacts familiaux s’averent plus efficaces en cas de changement radical
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de carricre ou les contacts professionnels peuvent étre insuffisants.

La circulation des informations ne se fait pas suivant des modeles
mathématiques aléatoires. Le fait de fournir une information a un tiers sur un
emploi ne peut étre modélisée suivant des calculs classiques notamment parce
qu’un emploi ne reste pas forcément longtemps disponible et qu’une fois pourvu,

la circulation d’information tend a s’interrompre rapidement.

Pourquoi dans ces circonstances les gens sont-ils motivés pour donner des
infos sur I’emploi ? Ce n’est pas I’intensité des liens qui pousse a fournir des
informations a un tiers, il semble au contraire a Granovetter qu’il y ait une
tendance structurelle a obtenir de meilleures informations par ceux avec lesquels
on est en contact faible de la méme maniére que Rapoport et Horvath ont montré
que des informations transmises par des liens faibles ont plus de chances d’arriver

a des personnes différentes que par des liens forts.

Granovetter mesure l’intensité des liens a leur fréquence distinguant des
contacts fréquents (deux fois par semaine ou plus), occasionnels (plus d’une fois
par an) et rares ( une fois par an ou moins). Il explique I’intérét des liens faibles
par le fait que les gens ont plus de chances d’évoluer dans des spheres différentes
et donc de pouvoir enrichir mutuellement leurs informations, émet I’hypothése
d’une géne potentielle a étre placé ou recruté par des proches parce que cela
risquerait de compliquer les relations. En situation de difficulté, les gens vont
cependant avoir plus tendance a faire appel a leurs proches qu’a de simples

connaissances.

Faire passer une information est parfois vu par les enquétés comme un moyen
de faire une faveur a quelqu’un. Les motivations de transmission de ces
informations vont de la simple envie de travailler avec quelqu’un au fait de
recruter des alliés dans une entreprise ou un service en passant par celui de se faire
reconnaitre par des collegues ou des clients comme quelqu’un de capable (qui a

fourni le bon candidat). Mais toutes les informations ne sont pas directes. La
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longueur des chaines qui ont permis la transmission des informations sur un
emploi vacant donne une idée du nombre de personnes ayant entendu parler de
celui-ci. Il n’a pas trouvé de chaines de plus de quatre intermédiaires et dans 84%
des cas, il s’agit de chaines a 0 (information transmise directement) ou un
intermédiaire. Parmi les personnes qui ont trouvé un emploi par ’'usage de chaines
longues, on trouve plus de jeunes, de personnes non satisfaites de leur emploi,
peu payées, personnes sans emploi auparavant. I1 lui semble que ceux qui utilisent
des chaines longues sont moins bien placés sur le marché du travail ce qu'il
rapproche des résultats en termes de satisfaction, revenus etc des emplois trouvés
par des moyens officiels. Les longueurs de chaines peuvent constituer de bons

indicateurs de la distance sociale.

S’¢loignant un peu de la micro-analyse, Granovetter s’interroge aussi sur la
maniere dont les emplois deviennent vacants ou sont créés. Il parle de chaines de
vacance, puisque des postes sont libérés en chaine par ceux qui en trouvent
d’autres jusqu’a I’arrivée dans la chaine de quelqu’un qui n’avait pas encore
d’emploi. Il s’appuie alors sur les travaux d’Harrison White (1970). Son enquéte
lui a permis de déterminer que 58% des postes trouvés par candidature spontanée
sont des remplacements, 31,4% de ceux trouvés par des moyens officiels sont des
postes similaires a des emplois existant dans I’entreprise qui en augmente le
nombre, 43,3% des postes trouvés par contacts personnels sont des postes
nouvellement créés. Ce qui explique en partie pourquoi ces derniers types de
contacts donnent plus satisfaction aux recrutés. L’employeur peut méme étre
amené a concevoir un emploi en fonction d’une personne susceptible de le

remplir.

L’analyse des chaines de vacance butte sur plusieurs obstacles notamment le
fait qu’un seul poste peut étre remplacé par deux postes ou étre supprimé... Mais
elle s’avere intéressante parce qu’elle rappelle 1’interdépendance des situations :

on ne peut occuper un emploi qui I’est déja.
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Les différents emplois occupés par une personne ne sont pas sans liens
puisque la plupart des emplois sont trouvés par réseaux de connaissances acquises
en grande partie lors d’expériences professionnelles antérieures. C’est un des
¢léments qui met a mal les théories économiques classiques sur le marché du
travail : la rencontre entre un employeur et un employé n’est pas le fait d’une
simple adéquation de I’offre et de la demande par la « main invisible », c’est le
fait que deux personnes aient eu des réseaux interconnectés qui leur permet de se
rencontrer pour une collaboration. La manic¢re de trouver un emploi est tres lie

aux emplois précédents, a leur durée.

Enfin I’analyse des conditions de maintenance ou de construction des liens
sociaux permet de mettre en évidence 1’encastrement dans une structure sociale :
les liens sont maintenus ou réactivés a 1’occasion de manifestations collectives
professionnelles ou familiales, rituelles. Ce qui explique I’effet cumulatif des
relations. Plus quelqu’un aura traversé de contextes professionnels ou sociaux
différents, plus il aura acquis de contacts mobilisables comme médiateurs pour
une prochaine mobilité. Autre aspect de I’effet cumulatif : les personnes réutilisent
souvent les mémes moyens de trouver un emploi a chaque changement. C’est
encore un argument qui met a mal la théorie économique classique puisque cela
démontre qu’il y a un lien entre différents événements qui ne peuvent étre percus

comme des échanges instantanés.

« Getting a job » marque les fondations du travail de recherche accompli par
Mark S. Granovetter au cours des années suivantes sur I’analyse des mécanismes
de marché avec des outils sociologiques. L'ouvrage cité est en général la publica-
tion de 1974 mais en 1995 une nouvelle édition de « Getting a job » reprend I’in-
tégralité du texte précédent et des annexes. La pagination n’est pas modifiée mais
quatre ajouts sont faits par Granovetter : une introduction supplémentaire, une
postface de 40 pages, une bibliographie et la mise en annexe de son texte sur I’en-
castrement publié en France dans « Les marchés autrement » (Granovetter 2000),

puis dans « Sociologie économique » (Granovetter 2008).
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L’objet de la postface est de faire un état des lieux des recherches menées sur
le sujet depuis 1974 et publiées en langue anglaise, et de proposer un « agenda »,

des pistes de recherches pour la suite.

Granovetter note en préambule que, si la recherche menée sur la maniére dont
les gens sont embauchés est importante en volume, elle reste tres ciblée. Comme
par le passé, «les recherches en économie et sociologie évoluent séparément
comme des bateaux qui se croisent dans la nuit ». 1l pergoit quand méme une
forme de communauté autour du théme des inégalités méme si il y a des

différences d’hypothéses, de méthodes, de discours qui tendent les relations.

Concretement, il semble que toutes les recherches postérieures aux siennes
aient confirmé le fait que I’on trouve souvent un emploi grace a des informations
fournies par son réseau social. Les différences dans les pourcentages sont liées se-
lon lui a des difficultés de comparaison entre des études qui ne partent pas des
mémes questions, des mémes catégories. Par exemple, il détaille le probléme posé
par la prise en compte des gens qui trouvent un emploi sans en avoir cherché soit
34,4% des personnes qu’il a interrogées. Si I’on ne fait des études que sur les gens
qui ont cherché un emploi, on introduit des biais statistiques et méthodologiques
fondamentaux. Il reste tout de méme un certain nombre d’études qui ne trouvent
pas les mémes résultats que Granovetter, par exemple celle du département du tra-
vail américain qui n’attribue que 27,4% des embauches aux contacts. Granovetter
cite en revanche plusieurs études qui ont confirmé ses découvertes et les ont éten-
dues a des quartiers pauvres, des populations noires, des femmes, ou a d’autres
pays comme le Japon (Watanabe 1987). Il en déduit donc que « malgré la moder-
nisation, les technologies, [’allure vertigineuse des changements sociaux, il y a
une constante dans le monde, c’est que [’endroit et la maniére dont nous passons
nos heures de travail, la plus grande part de la vie de la plupart des adultes dé-
pendent beaucoup de la maniéere dont nous sommes insérés dans des réseaux de
contacts sociaux — les connaissances, amis et relations ne sont toujours pas inva-

lidés par des propositions sans fin de mettre en rapport les gens et les emplois par
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un quelconque procédé automatique comme un rapprochement national informa-

tisé » (1995:141).

Les recherches ultérieures ont tenté de répondre a trois questions : comment,
pourquoi et quand les contacts jouent-ils ce role ? Il s’intéressera lui-méme en
conclusion a une quatriéme interrogation qui lui parait centrale : comment les
réseaux affectent-ils 1’égalité des opportunités et pourquoi est-ce qu’il a des
groupes de personnes compétentes qui sont perdantes du simple fait de ne pas étre

connectées ?

Selon Mark Granovetter, le coté irréel qui caractérisait les théories €cono-
miques de la recherche d’emploi s’est atténué notamment du fait de la prise en
compte des employeurs et de la remise en cause de 1’idée d’une transparence du
marché de I’emploi par les offres publiées. Mais deux réalités lui paraissent tou-
jours contournées : I’impossibilité de tester des modeles qui, lorsqu’ils seraient as-
sez simples pour le faire, sont manifestement faux, le peu de travaux sur les res-
trictions de salaires (reservation wages), sur les offres acceptées et refusées si I’on
excepte une ¢tude de Blau (1992) qui montre que les premiéres ne jouent que peu
sur les secondes. Cela s’explique selon 1’auteur par le fait que le salaire ne refléte
pas tous les éléments non pécuniaires d’un emploi et que les travailleurs acceptent
presque toujours une offre quand elle leur est proposée. Ce qui fait écho aux tra-
vaux de Devine et Kiefer (Devine et Kiefer 1991) pour lesquels les chercheurs
d’emploi ciblent leurs efforts sur des marchés ou presque tous les emplois leur
semblent acceptables, la durée de chdmage étant essentiellement liée a la probabi-
lité¢ qu'une offre se propose. Granovetter réfute cet argument au titre que les tra-
vaux sont toujours centrés sur les gens qui sont en recherche et notamment sur le
chomage et ses conséquences, par exemple sur les incidences de I’indemnisation
des chomeurs, sur le fait de les percevoir comme des périodes productives dans la

lignée des keynésiens.

Le probléme est en fait de trouver des non chercheurs d’emploi et de pouvoir
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les étudier mais la proportion de 30% semble au moins confirmée. A tel point,
qu’il semble que Campbell et Rosenfeld (1985) aient raison de déclarer que « ne
pas chercher est le moyen de recherche le plus fréquemment utilisé » par ceux qui
sont embauchés. On peut noter qu’a Tokyo, cela concerne 49% des embauches,

63,8% pour les dirigeants.

Une étude canadienne menée par Osberg en 93 a montré que ce phénomene
est également vrai chez des chomeurs, méme si on peut lui reprocher quelques er-
reurs méthodologiques. Selon lui, alors que plus de 60% des chdmeurs recensés
au mois de janvier n’avaient fait aucune recherche active, un sur 8 avait trouvé un

emploi en février (Osberg 1993).

Campbell et Rosenfeld vont jusqu’a dire que plus quelqu’un est hors du
marché du travail depuis longtemps plus il a de chance de trouver du travail sans
recherche active, citant par exemple le cas de femmes qui ne reprennent un emploi

qu’a I’occasion d’un événement fortuit, d’une opportunité.

Ces personnes qui trouvent un emploi sans en chercher ont peu été étudiées.
Dans un tableau non publié de « Getting a job », Granovetter affirme avoir
recensé 82,5% de non chercheurs qui auraient trouvé un emploi par contacts
personnels contre 45,4% pour des personnes en recherche active. D’ou
I’importance de les prendre en compte si I’on ne veut pas risquer de sérieux biais
méthodologiques. Le méme phénomeéne doit exister du c6té des employeurs mais

disparait la aussi des études.

Il Tui semble donc qu’il manque beaucoup d’éléments dans les recherches et
théories sur I’emploi notamment parce que les informations sur des emplois
obtenus par des réseaux le sont souvent au cours d’autres activités que le travail et
parce que 1’on exclut les embauches sans recherche or elles concernent les
personnes les mieux insérées dans les réseaux. Cela pose des questions sur les

statistiques communément utilisées pour analyser la demande et 1’offre d’emploi.
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Les travaux sur les variables telles que le genre, la race, le type de contacts
utilisés et les méthodes de recherche mettent en évidence quelques récurrences.
Plus I’age, le niveau d’éducation et le statut augmentent, plus la probabilité de
trouver un emploi par ses réseaux personnels croit. Plus les offres sont propsoées
par des proches ou des connaissances, plus elles sont acceptées et moins ces
emplois sont ensuite quittés. Granovetter note qu’il y a beaucoup de
contradictions entre les études sur les corrélations avec 1’origine, le sexe, le type

d’emploi obtenu, le salaire.

Les variations dans le type de réseaux utilisés sont liées a 1’idée qu’ « utiliser
ses réseaux de relations informelles peut étre une bonne méthode de recherche
uniquement si ces réseaux sont connectés avec des offres d’emploi » (Harris, R.M.
Lee, et Brown 1987). D’ou I’importance du positionnement social et de la struc-
ture sociale qui sont a 1’origine d’une grande différence de résultat. Trois themes
d’études sont recensées sur le sujet : la nature des liens entre le chercheur d’em-
ploi et son contact, les caractéristiques du réseau dans lequel ce lien s’insére, les

relations de ce réseau avec des informations sur les emplois.

Sur le premier théme, seuls des sociologues ont travaillé. Granovetter en pro-
fite pour préciser qu’il n’a jamais affirmé que les liens faibles débouchaient sur un
emploi plus satisfaisant ou de revenu plus €levé. Nan Lin a mis en ceuvre une
théorie des ressources sociales distinguant les interactions avec des personnes de
niveau social similaire de celles nécessaires pour obtenir un meilleur poste qui
mettent forcément en relation avec des niveaux plus élevés dans la structure so-
ciale, ce type de relation ayant plus de chances d’étre des liens faibles (Lin 1990).
La capacité a mobiliser de tels liens dépendrait de la diversité des ressources per-
sonnelles. La dimension ethnique peut parfois permettre de passer des barrieres
sociales importantes. Il reste pourtant clair que les liens faibles avantagent les

groupes sociaux supérieurs et désavantagent les plus faibles.

Pour Granovetter, il serait important de savoir ou les réseaux sociaux des dif-
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férents individus et groupes sont susceptibles de se croiser plutét que de faire
comme si les individus n’arrivaient pas sur le marché du travail en faisant partie
d’un groupe bien défini. Les avantages retirés de la mobilisation des liens sont en
effet corrélés aux avantages sociaux du groupe d’origine. Ainsi Holzer (Holzer
1987) a démontré en 1981 que 40% de la différence entre les probabilités des
jeunes noirs et blancs de trouver un emploi était liés a la plus ou moins grande ef-
ficacité de 1’usage des réseaux par les uns ou les autres. Cela joue alors sur le sa-
laire : les emplois trouvés par des contacts ne paient pas autant pour des noirs que

pour des blancs, ont montré Korenman et Turner(1994).

Selon Granovetter, il ne faut pas se limiter a étudier la nature des liens entre
contact et chercheur d’emploi, mais s’intéresser a 1’ensemble des caractéristiques
du réseau. Carson (1992) distingue ainsi trois catégories a propos d’enquétés au
chomage : les isolés, les restreints, les étendus et montre que plus le réseau est
¢tendu, plus la probabilité d’étre réembauché rapidement est forte. Lydia Morris
(Morris 1984) distingue, elle, les réseaux collectifs (denses, interconnectés, avec
des rencontres fréquentes hors de chez soi, dans des lieux publics), individuels
(non interconnectés, avec des membres dispersés) et dispersés (réseaux proches
des collectifs mais avec des relations uniquement individuelles). Elle montre que
les membres des premiers réseaux trouvent facilement des emplois ou les em-
ployeurs mettent en avant la confiance, souvent en dehors des régles et de courtes
durées alors que les membres des réseaux dispersés utilisent les moyens formels et

trouvent des emplois plus stables.

Le type d’expérience professionnelle peut modeler les réseaux mais cela a peu
été étudié, sauf grossiérement. Il semble a Granovetter que les modeles algé-
briques et le « block modeling » d’Harrison White (White, Boorman, et Breiger
1976) pourraient fournir des développements intéressants. Partir du postulat que
tous les éléments intéressants concernant un individu sont rassemblés dans son

emploi actuel est non seulement non vérifiable mais aussi incorrect selon Grano-
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vetter qui rappelle qu’il défendait 1’idée, des 74, que les précédents succes média-
tisés a travers les réseaux sociaux mettent en route un effet boule de neige qui per-
met d’acquérir de plus en plus de contacts et s’auto-alimentent. Le phénomene est
difficile a mesurer car les études ne comportent que des questions sur 1I’emploi
précédent. Une analyse des carri¢res de jeunes criminels menée par Hagan (1993)
montre que les premieres expériences sont trés importantes et qu’elles excluent les
protagonistes des marchés de I’emploi classique. Ce qui permet de montrer que ce
n’est pas le chomage qui pousse les jeunes a la délinquance mais plutot la délin-
quance juvénile qui accroit le risque de chomage. Cela expliquerait que beaucoup
de jeunes pauvres deviennent des adultes qui travaillent et sont respectueux des

lois.

En dehors de ces éléments, les carriéres, leur cohérence ou incohérence ont
peu été étudiées faute d’entretiens approfondis pour avoir des possibilités de

comparaison.

Buts et activités des employeurs

Ne pas anlyser le c6té employeur, peut étre comparer avec le fait de vouloir
couper avec un seul coté de ciseaux. Les comportements, choix, intentions des
employeurs jouent un role important mais souvent négligé dans les procédures
d’appariement emploi/salariés. Granovetter note une différence importante entre
des marchés du travail ou I’emploi peut étre réputé a vie (méme s’il a lui-méme
contribué a relativiser ce concept) et ou le recrutement peut faire I’objet d’une
négociation directe école-entreprise et des marchés ou les frontieres des
entreprises sont devenues floues par le systéme des sous-traitances et ou les
embauches et mouvements de main d’ceuvre sont connus par des réseaux para-
professionnels. Méme dans des milieux professionnels classiques et tres
homogenes comme une série d’usines étudiées dans une méme ville, il peut y
avoir des variations trés importantes d’une entreprise a I’autre dans le mode de

recrutement. Mais 1a encore, les études manquent pour en dire plus, si ce n’est
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qu’il faut prendre en compte le fait que le mode de recrutement peut étre un
moyen de controler la force de travail. Il cite le cas d’un employeur faisant appel
exclusivement a des Polonais qui se relaient sur les postes au gré de la durée de

leurs cartes de séjour, préts a faire des heures et envoyant tout leur argent au pays.

Choémage et crise économique

La situation économique est une des variables qui peuvent avoir des
conséquences sur le fait de trouver un emploi en intervenant a la fois en amont et
en aval de la situation d’une personne. En 1974, Granovetter notait que les gens
pressés et sans emploi avaient plus tendance a utiliser des contacts personnels. Les
résultats d’études postérieures a ce sujet sont mitigés. Mais certains points se
dégagent quand méme. Premierement, les licenciements massifs qui sont souvent
géographiquement localisés ont un impact important sur les réseaux
professionnels et sur la possibilité de les mobiliser pour trouver un emploi. « Le
fait que les gens trouvent ou pas un emploi par leurs contacts pendant la
récession ne dépend pas que de leur motivation mais aussi du fait que leurs
relations soient elles-mémes en contact avec des emplois, ce qui au passage peut
dépendre du fait que ceux-ci traversent ou non la frontiere entre employés et
chomeurs ou que celles-ci soient également au chomage auquel cas elles ne

peuvent offrir d’aide ».

Cela remet en question certains travaux tendant a prouver qu’en période de ré-
cession les recrutements faits de bouche-a-oreille augmentent comme ceux de
Wood (Wood 1985) qui a démontré que le recrutement de proches des salariés
d’une entreprise pouvait constituer une sorte d’avantage supplémentaire pour

ceux-ci surtout en période de taux de chdmage élevé.

Par ailleurs, selon Granovetter, dans les cas de récession, les services publics
d’emploi peuvent étre sollicités et jouer un role pour des personnes qui ne les

utiliseraient pas dans d’autres circonstances.

63



L'embauche, état des savoirs

Selon Granovetter, ces éléments montrent que nous avons a étudier les contin-
gences sous-jacentes de I’emploi dont I’équilibre et les variations jouent sur 1’en-
semble. Cela joue notamment sur 1’équilibre entre stratégies des employeurs et
des salariés, les premieres étant prédominantes en période de crise suivant les tra-

vaux de Lee (1993).

En dehors des périodes particulieres de récession ou de crise, d’autres facteurs
institutionnels ou culturels peuvent faire varier le recours aux réseaux personnels
pour trouver un emploi mais ces variations sont difficiles a prévoir. Des études sur
les villes de Philadelphie et Worcester ont montré que les recrutements par
réseaux peuvent étre favorisés par certains types d’entreprise, par leur taille,

I’histoire de leur implantation, I’enracinement local des populations.

Les comparaisons entre des pays tendent a montrer plus de variations dans la
force des liens utilisés plutot que dans la part qu’ils prennent dans les réseaux. Au
Mexique et au Japon par exemple, ce sont les liens forts qui sont majoritaires.
Mais la comparaison est rendue difficile par le fait que les liens professionnels ont

tendance a étre faibles pour les Américains et forts pour les Japonais...

Le temps passé dans un poste précédent joue aussi de manicre plutot positive
au Japon, contrairement aux Etats-Unis. Les travaux de Watanabe (1987) tendent
a monter qu’au Japon, les gens investissent a long terme dans leurs liens et ré-
seaux. Dans une firme japonaise, le contact qui donne une information joue plus
un role d’intermédiaire et de garant. Il semble néanmoins que ces éléments se vé-
rifient pour les cols blancs alors que les cols bleus auraient plus tendance a utiliser

les liens faibles.

En Chine, Bian (Bian 1994) a montré que malgré un cadre trés strict ot 1'Etat
est censé gérer toutes les affectations et ou le recours a des relations personnelles
est condamnable pénalement, il semble pourtant que la mobilisation de ces liens

existe de maniere non négligeable.

64



L'embauche, état des savoirs

Granovetter en conclut qu’il n’y a pas de différences fondamentales suivant

les cultures dans le recours aux liens directs pour trouver un emploi.

Il lui parait néanmoins important d’étudier les procédures formelles de
recrutement qui existent. Peu de recherches sont menées sur ce sujet mais il
semble que les mécanismes purement formels et completement impersonnels aient
peu de résultats. Cela tient notamment au fait que les services de 1’emploi
semblent étre le dernier recours aussi bien pour les employeurs que pour les
salariés. Le temps de recherche peut paraitre plus long par ces moyens-la mais il
s’explique car les gens qui utilisent ces services sont ceux qui n’ont pas réussi par
d’autres moyens et qui ont les réseaux sociaux les plus pauvres. Aux Etats-Unis,
on a noté une corrélation entre la baisse du recours aux services de I’emploi, la
baisse du nombre de personnes indemnisées (qui devaient autrefois
obligatoirement s’inscrire pour bénéficier d’allocations) et la baisse des crédits de

ces institutions.

Plusieurs études sur les rapports écoles-entreprises montrent que des rapports
apparemment tres formels, trés institutionnels sont en réalité doublés par des sys-
temes de pré-recrutement parfois deux ans avant la date de fin d’études et/ou par
la mobilisation des réseaux d’influence des enseignants (anciens éléves). Mais
Granovetter ne va pas dans le sens des auteurs (Roth et Xing 1994) qui suggerent
une meilleure organisation pour freiner ces dysfonctionnements. Il part du prin-
cipe que, de toutes fagons, la plupart des embauches ne se font qu’avec peu ou pas
de concurrents en lice (90% des postes sont pourvus avec un seul candidat ( Bar-

ron, Bishop, et Dunkelberg 1985).
Il estime que les systemes d’intermédiaires fonctionnent mieux quand ils sont
hybrides c¢’est-a-dire qu’ils ne sont pas complétement impersonnels.

Si I’'intermédiaire connait bien les chercheurs d’emploi et les employeurs, il
peut jouer un rdle important. Mais il regrette 1’orientation « psychologie

clinique » de beaucoup de personnels de la reconversion qui les éloigne d’une
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connaissance du marché du travail.

Le dernier point de la postface de Granovetter traite des réseaux de contacts et

de I’égalité des opportunités.

Les principales inégalités tiennent selon lui a la race, au genre et a 1’origine

ethnique.

A propos du genre, MacPherson et Smith-Lovin (McPherson et Smith-Lovin
1982) ont noté que les femmes faisant partie d’associations plus petites, moins
tournées vers 1I’économie mais plus vers des problématiques domestiques ou lo-
cales, elles se trouvent moins insérées dans des réseaux de liens faibles propices a
diffuser des informations sur des offres d’emploi. Callender (1987) a montré que
les femmes licenciées d’une fabrique de vétements au pays de Galles utilisent plu-
tot des liens forts de type familiaux ou communautaires qui les cantonnent dans
des emplois traditionnellement dévolus aux femmes. Selon elle, ce seraient leurs
responsabilités domestiques qui les empécheraient de développer des relations
avec d’autres travailleurs. Elles sont en revanche avantagées quand il s’agit de

mobiliser des réseaux de proches.

Hanson et Pratt (1991) ont montré I’importance des liens de voisinage. Ces
liens peuvent dans certaines circonstances favoriser des mobilités ascendantes.
Autre élément qui ressort de leurs travaux : les femmes employées a des postes
majoritairement occupés par des hommes les ont souvent obtenus par des contacts

personnels masculins.

Quid de la discrimination ? Granovetter estime que pour pouvoir aborder le
probléme avec les entreprises il faut utiliser le terme de favoritisme tel que défini
par Simon et Warner (1992) : préférence pour certains travailleurs pour des rai-
sons qui n’ont rien a voir avec leur productivité. Simon et Warner ont montré que
les salariés recrutés sur recommandation gagnaient plus que ceux contactés par le

biais de petites annonces ou de services pour I’emploi. Selon eux, cela peut venir
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du fait que la premiere solution est plus efficace mais le favoritisme ne peut étre

exclu et ils estiment qu’il serait utile que des recherches soient menées sur le sujet.

La proximité n’est pas forcément un facteur d’accessibilité des emplois. Kasi-
nitz et Rosenberg (1994) ont étudié le cas de Brooklyn, 13500 habitants, dont
beaucoup de noirs, 3600 emplois privés, et ils ont constaté que les noirs n’avaient
que tres peu acces a ces emplois. Les employeurs vont avancer des arguments po-
sitifs a I’égard d’autres ethnies (plus fiables, moins dangereux) sans nommément
exclure les noirs. A Chicago, une autre étude a montré le méme phénomene
concernant les personnes originaires du Mexique. Cela a, selon Granovetter, des
implications sur les actions incitatives de type zones d’entreprise qui peuvent ne
pas suffire si I’on ne fait pas suffisamment attention a la maniére dont vont étre

mis en relation les habitants et les emplois offerts.

Cependant les recrutements par réseaux communautaires ou ethniques peuvent
déboucher sur plus de solidarité entre les salariés que ne le souhaitent les em-
ployeurs (1984) ce qui explique que ceux-ci ne favorisent ce moyen d’embauche

que quand ils sont en position de force vis-a-vis des salariés.

Ces derniers peuvent quand méme influer sur les stratégies de recrutement des
employeurs comme ces pécheries qui ne recrutent que des filles de familles de
pécheurs car sinon les salariées en poste refusent de former les nouvelles

arrivantes.

Granovetter fait sur ce point référence a Max Weber (2003) qui explique que
la compétition entre des groupes sociaux pour des avantages fait que 1'un des
groupes prend prétexte d’une caractéristique des membres de ’autre groupe (race,

religion, origine, etc.) pour procéder a leur exclusion.

On arrive ainsi a des systetmes de marchés du travail internes étendus. Par
exemple, dans les entreprises (américaines), les offres de postes sont

traditionnellement diffusées en interne deux semaines avant d’étre publiées. Le
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fait qu’elles soient pourvues dans ce laps de temps et par des non chercheurs est
un signe de fermeture du marché du travail, fermeture qui dessert les intéréts de

ceux qui n’ont pas un contact dans I’entreprise pour étre informés a temps.

Ce phénomene existe aussi dans 1’emploi public. Licht (1992) a montré com-
ment, a Philadelphie, les groupes majoritaires du personnel municipal étaient ceux
qui avaient les réseaux politiques les mieux placés. A New York, cela a été le cas
jusqu’a ce que les emplois publics n’attirent plus autant de monde. Le nombre de
blancs a alors diminué au profit de différentes minorités sauf dans les services des
pompiers qui restaient attractifs. Dans les autres départements, les noirs ont acquis
une position avantageuse et leurs réseaux ont ensuite opéré pour exclure d’autres
groupes comme les hispaniques. D’autres recherches montrent que les immigrants
trouvent parfois la bureaucratie plus hospitaliere dans le sens ou ils y rencontrent
moins de discrimination et plus de tolérance pour des langues et des pratiques reli-
gieuses différentes que dans le secteur privé. D’ou la question de la plus ou moins
grande efficacité de certains groupes sociaux ou ethniques dans 1’utilisation des
réseaux. Granovetter note a ce propos que le fait d’avoir en commun un village,
une culture, des réseaux sociaux déja construits par un passé commun permettent
a certains groupes de construire des réseaux plus efficaces dans le présent (Japo-
nais, Chinois) que d’autres (Africains). Mais il remarque surtout que les réseaux
ne sont pas seulement inclusifs de leurs membres ils peuvent étre exclusifs des
non membres et des autres groupes a la fois en ne fournissant des références

qu’aux leurs et en diffusant des informations fausses sur les autres.

En conclusion de sa postface, Mark Granovetter estime que ces considérations
amenent a des problemes qui laissent perplexes si I’on se situe dans des
perspectives d’équité et politiques sociales. La solidarité d’un groupe au travail
peut conduire a une productivité plus élevée mais aussi perpétuer des inégalités

envers les autres groupes.

A la question déja posée en 1974 sur la maniére de construire artificiellement
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un réseau social mobilisable, il note que certains progres ont eu lieu comme les

micro-crédits qui simulent des solidarités naturelles.

Le texte de Granovetter est d'une richesse incomparable. Avec un échantillon
de départ pourtant restreint, il a construit un raisonnement solide et surtout
défriché de multiples pistes, tellement nombreuses qu'il est impossible de les

reprendre toutes dans cette étude.

La priorité est effectivement de comprendre comment fonctionne I'embauche,
comment se construit cette relation, I'idée étant que cela permettrait de mettre a
jour les mécanismes de reproduction des inégalités et de discrimination, et donc

de concevoir des moyens efficaces pour les réduire.

Dans les travaux qui seront mentionnés par la suite, je me suis focalisée sur les
apports de différents chercheurs sur les points suivants : qu'apprend-on sur
I'embauche et sur les relations, sur les éventuelles démarches faites par les salariés
et les employeurs en amont, sur l'articulation avec les dispositifs de médiation,
mais aussi les problémes spécifiques des chdmeurs, des femmes, des plus de 50

ans et des jeunes.

FORSE : LES LIENS FAIBLES NE SONT PAS FORCEMENT PLUS EFFICACES

Michel Forsé a vérifié les hypothéses et résultats de Granovetter a partir de
I'enquéte Emploi de I'INSEE 1994. A partir d'un échantillon de 9732 personnes
ayant commencé a travailler pour leur entreprise moins d'un an avant l'enquéte, il
a essayé de comprendre comment elles avaient obtenu l'emploi qu'elles

occupaient.

25,8% ont trouvé par relations, 5,7% ont été contactées par un employeur,
22,5 par un dispositif de médiation, 30,3 ont fait une démarche personnelle aupres
d'un employeur. Forsé associe les démarches par les écoles (4,1%) et le fait d'étre
contacté par un employeur (5,7%). Cela lI'ameéne a considérer que 35% des

emplois sont trouvés par une sollicitation d'une forme de capital social.
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Forsé trouve un lien avec 1'dge : plus I'dge augmente plus le fait d'étre contacté
par un employeur augmente tout comme la création d'entreprise. En revanche
l'aide par la famille est plus fréquente chez les jeunes : analyse en terme
d'homophilie qui conduit les jeunes a fréquenter des personnes de leur age peu
susceptibles d'étre au courant de postes. Le recours a I'ANPE n'est pas sensible a

l'age, les petites annonces concernent les plus de 40 ans.

On trouve aussi des différences suivant la taille de la commune : les
communes et les plus petites villes jusqu'a 10000 habitants privilégient la famille,
ou les contacts directs, ou la création d'entreprise, dans les villes moyennes ou

grandes c'est 'ANPE ou les démarches directes qui sont privilégiées.

25.8% ont trouvé par relations, 5.7% ont été contactés par un employeur, 22.5
par un dispositif de médiation, 30.3 ont fait une démarche personnelle aupres d'un
employeur. Forsé associe en fait les démarches par les écoles (4.1%) et le fait
d'étre contacté par un employeur( 5.7%). Cela 1'ameéne a considérer que 35% des

emplois sont trouvés par une sollicitation d'une forme de capital social.

Forsé trouve une corrélation entre le moyen utilisé et l'dge : plus l'age
augmente plus le fait d'étre contacté par un employeur augmente tout comme la
création d'entreprise. En revanche l'aide par la famille est plus fréquente chez les
jeunes ce qu'il analyse en terme d'homophilie qui conduit les jeunes a fréquenter
des personnes de leur age peu susceptibles d'€tre au courant de postes. Autres
points importants : le recours a I'ANPE ne varie pas avec l'dge, les petites

annonces concernent les plus de 40 ans.

On trouve aussi des différences suivant la taille de la commune : les
communes et les plus petites villes jusqu'a 10000 habitants privilégient la famille,
ou les contacts directs, ou la création d'entreprise, dans les villes moyennes ou

grandes c'est 'ANPE ou les démarches directes qui sont privilégiées.

Il note un effet de diplome : les relations personnelles ou familiales sont plus

utilisées par les moins diplomés, tout comme 1'ANPE, alors qu'a l'autre extréme,
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les diplomés de l'enseignement supérieur privilégient les concours. Les relations
personnelles sont utilisées par les salariés de toutes les catégories socio-
professionnelles avec une accentuation pour les cadres supérieurs alors que les
ouvriers passent plus par I'ANPE et les relations familiales. Les professions
intermédiaires trouvent plus par démarche personnelle. Il semble que l'influence

des catégories se maintienne a diplome égal.

Forsé en tire une typologie des différentes formes de capital social et aftirme
que « la mobilisation du capital social pour trouver un emploi n'est donc pas
l'apanage d'une catégorie socio-démographique particuliere. Tous les groupes
sociaux y recourent, quoique de maniere différente ». Sa typologie est résumée

dans le tableau que reproduit ci-dessous :

Tableau 1.1: Propensions les plus fortes a utiliser un type de capital social et position socio-
démographique.

I s A Catégorie
Age Urbanisation Dipléme sociale
Famille *Jeunes R“fa' et . Inférieur Inférieure
petites villes
Lien A Grandes - Indifférent
Agés . Inférieur
personnel villes (sup.)
Employeur Ageés Rural et Supérieur Supérieure
ploy 9 petites villes P P
Ecoles Jeunes Grandes villes Supérieur Supérieure

Légende : Lecture : les personnes qui trouvent un emploi par leur famille sont plutét des
Jeunes, habitant des zones rurales ou des petites villes, ayant des diplomes de ['enseignement
inférieur au bac. Source : « Capital social et emploi » - Michel Forsé

Les liens familiaux sont plutdt activés par des jeunes de milieu rural ou de
petites villes, de niveau de diplome et de CSP inférieurs. Les liens personnels sont
plutdt efficaces pour les plus agés, dans de grandes villes, de diplome inférieur.

Les contacts directs par les employeurs sont le fait de salariés plus agés, de milieu
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rural ou de petites villes mais de diplome et CSP supérieures. L'école est le moyen

des jeunes, de grandes villes, diplomés du supérieur et de CSP supérieure.

Forsé a aussi analysé les effets du capital social sur le statut de I'emploi en
partant du type de contrat des salariés : d'un coté les stables (CDI, fonctionnaires),
de lautre les instables (CDD, intérim, apprentissage, stages). Méme en
neutralisant I'effet du concours, il constate une corrélation entre le mode d'accés a
I'emploi et la stabilité dans celui-ci. « Le recours a des annonces, des contacts
directs avec des employeurs, des relations personnelles ou familiales favorise la
stabilité, les démarches personnelles sont neutres, mais l'école ou I'ANPE
conduisent plutot a des emplois précaires». Mais l'incidence du mode d'obtention
de I'emploi sur la position professionnelle est bien moins importante que celle du
diplome, elle est a peu pres du méme ordre que celle de I'dge ou du milieu
d'origine.

Il conclut de son analyse que « les hypotheses de Granovetter ne sont donc
que partiellement vérifiées lorsqu'elle sont testées sur un échantillon
représentatif. "'Les liens présumés faibles ne sont pas nécessairement plus
efficaces que les liens forts ". Le capital social n'explique guere la mobilité

sociale entre générations ».

L'intérét du travail de Michel Forsé sur l'enquéte Emploi est d'affiner les
connaissances sur la mobilisation des réseaux sociaux notamment en introduisant
le type d'emploi et des variables discriminantes comme l'age, le type de commune,
la catégorie socio-professionnelle, le type d'emploi, sa précarité. Mais 1'étendue de
I'enquéte INSEE en fait aussi les limites. Elle ne permet pas de rentrer en finesse
dans le mode d'acces a I'emploi, ni de permettre de connaitre les différents moyens
mobilisés au cours d'une carriére, pas plus que de mixer les moyens d'acces a
I'emploi. Cela reste un des travaux de référence dans le domaine qui peut

notamment servir de comparaison avec l'enquéte de Granovetter.
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D’AUTRES RECHERCHES SUR LES RESEAUX

En Espagne, Felix Requena a reproduit lui aussi une partie de l'enquéte de
Mark Granovetter pour vérifier une partie de ses hypotheéses. Il a utilisé une tech-
nique de questionnaires aupres de 609 personnes dans la région de Malaga (Re-
quena Santos 1990)°. L'objectif n'était pas seulement de connaitre le mode d'acces
a I'emploi, I'enquéte étant plus large. Concernant I'embauche, Felix Requena s'in-
téresse a deux temps de celle-ci : la recherche d'emploi et le mode d'acces a 1'em-
ploi. Sur la recherche, elle permet de savoir que le fait de faire appel aux amis ou
a la famille est le mode d'acces a I'emploi dans lequel les chdmeurs interrogés
mettent le plus d'espoir (31,3% et 26,3%). Requena ne trouve pas de différence
entre les débutants et ceux qui ont déja de I'expérience, ni entre les relations et le
reste quand les salariés sont au chomage. En revanche, il constate que parmi les
chercheurs d'emploi qui mobilisent leurs relations, les jeunes font plus appel a la
famille que la moyenne alors que les plus agés font plus appel a d'autres types de

relations, extra familiales.

Quand il se penche sur les mécanismes d'accés a I'emploi, il trouve que les
canaux informels ont un poids encore plus grand que dans la recherche. Parmi les
salariés, 30,4% trouvent un emploi par des canaux formels, 61,5% par des canaux
informels. L'efficacité des canaux informels semble aussi décroitre a mesure que

le niveau d'éducation augmente.

Plus loin dans le temps, une sociologue francaise s'est déja penchée sur la
question de I'embauche et a abordé les relations sociales. 1l s'agit d'Odile Mauduit
qui a soutenu sa thése en 1978 a 1'Université de Toulouse le Mirail, dirigée par
Raymond Ledrut, sous le titre : « Pratiques d'embauche et perception des condi-
tions de travail des femmes dans cing entreprises de la région Midi Pyrénées »
(Mauduit 1978). A partir de 45 entretiens non directifs aupres de femmes salariés

et d'un questionnaire distribué en 300 exemplaires dans 5 entreprises de la région

5 Je dois ici remercier Ainhoa de Federico de m'avoir traduit une partie de 'article de Felix
Requena de l'espagnol au frangais.
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Midi Pyrénées, elle décrit et analyse les conditions de travail mais aussi les pra-
tiques d'embauche en Midi Pyrénées dans les années 70. Les femmes jeunes et
peu qualifiées sont, selon elle, poussées a «prendre un peu n'importe quoi, donc
ce qui se présente, notamment dans les petites annoncesy». L'hypothése de départ
d'Odile Mauduit était que « la pratique d'embauche des femmes n'était pas institu-
tionnalisée », au sens de formalisée, avec des procédures. Les 120 réponses au
questionnaire permettent de savoir que 20% des répondantes ont trouvé leur em-
ploi par annonce, 37% par amis, 23% par oui-dire, 7% par I'ANPE, 2% par société
d'intérim, 2% par leur école, 7% par un notable, 2% par le lieu (présentation di-

recte ?). « On trouve son emploi par oui-dire et les amis, donc par le voisinage».

«Les cing entreprises ne se distinguent guere quant a leur politique
d'embauche vis-a-vis de leurs employées féeminines. Le voisinage offre la garantie
aux entreprises de femmes qui se connaissent et restent soumises au « bouche-a-
oreille », en conclut Odile Mauduit qui estime que cela confirme « que le moyen
de recruter est un des moyens les plus archaiques ». Elle cite les propos des
salariées rencontrées au cours d'entretiens : « On m'avait dit dépéche- y'a encore
des places pour rentrer a Mammouth, alors je suis rentrée comme ¢a, parce que je
connaissais une dame qui était chef de service aux textiles » raconte une
marqueuse de produits chez Mammouth, « j'avais une voisine qui travaillait la,
elle a demandeé pour moi » raconte une caissiecre Mammouth ou « ma belle-sceur y

était déja » (une ouvriere spécialisée d'une usine agro-alimentaire).

« Je suis rentrée a Motorola par oui-dire et j'ai vu des annonces dans la Dé-
péche, j'ai écrit on m'a répondu tout de suite » (ouvriere spécialisée Motorola) ;
«J'ai demandé a une amie qui y travaillait, elle s'est occupée de tout pour que je
sois convoquée » (ouvriere spécialisée Motorola).» Ou encore : « Moi ils m'ont
embauchée parce qu'ils ont vu que je ne savais ni lire ni écrire, ils se sont dit cel-
le-la, elle vient d'arriver d'Espagne elle est béte » (ouvriere spécialisée Motorola).

Il semble a Odile Mauduit que : « Si donc les femmes trouvent leur travail pour
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la plupart d'entre elles au moyen d'informations circulant sur le mode du bouche-
a-oreille, l'accés a des moyens plus sophistiqués comme par exemple l'agence na-
tionale pour l'emploi est limité aux femmes dont le mari travaille et aussi aux
femmes habitant les grands ensembles qui ceinturent Toulouse, ce que nous pour-
rions aussi interpréter comme : les femmes mariées et habitant les grands en-
sembles sont plus isolées que les célibataires et s'adressent donc pour trouver un
emploi a l'organisme officiel », (Mauduit 1978). On peut noter enfin que 81% des
femmes interrogées affirment qu'on ne leur a pas demandé de diplome pour étre

embauchées.

L'objet de la these d'Odile Mauduit n'était pas uniquement l'embauche. Mais il
est intéressant de noter que son étude du recrutement de femmes peu qualifiées,
dans un milieu industriel, en période de plein emploi met en évidence le poids des
relations dans les modes d'embauche : 60% de 'ensemble, si 1'on associe les amis,
et les oui-dire qui font forcément intervenir un tiers ayant fourni l'information. La
catégorie des notables que l'on ne retrouve pas dans les autres enquétes sur
I'emploi est intéressante. Elle ne peut étre associée ni aux relations : il s'agit
parfois d'une sollicitation par courrier, du type intervention ; ni aux interventions
d'organismes publics ayant pour fonction l'intermédiation. Suite a la lecture des
travaux d'Odile Mauduit, cette modalité (passage par un €lu) a été introduite dans

le questionnement des enquétés.

MAaRsDEN ET GORMAN : LES RELATIONS SONT PRESENTES DANS LA MOITIE DES EMBAUCHES
Peter V. Marsden et Elizabeth H. Gorman ont publié un article intitulé « Social
Networks, Job Changes, and Recruitment » sur toutes les études parues aux Etats-
Unis des années 70 a 90 concernant 'embauche et les réseaux sociaux (Marsden et
Gorman 2001:467). Ce texte est paru dans un ouvrage volumineux de 763 pages,
« Sourcebook of Labor Markets, Evolving Structures an Processes », édité sous la
direction d'Ivar Berg et Arne L. Kalleberg, et constitue une base d'état des savoirs

sur la question.
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Partant du constat que «foutes les études sur ['appariement employeurs
salariés montrent ['importance des réseaux personnels, sachant que toutes
soulignent l'importance de l'encastrement des processus du marché du travail
dans les relations sociales», les auteurs rappellent que «la plupart des
développements tendent a montrer la supériorité des réseaux sur les autres
méthodes en terme de procédures et résultats aussi bien pour les employeurs que
pour les salariés méme si les études sur l'efficacité peuvent étre équivoquesy. Pour
comprendre I'apport des travaux les plus récents, il propose d'abord une définition
des moyens informels utilisés dans le recrutement puis une discussion sur les
colts et bénéfices des différents moyens. Nous reviendrons plus loin sur la
distinction entre les différents moyens mais c'est le résumé des recherches
existantes dont certaines sont peu accessibles depuis la France qui a retenu

l'attention ici.

Marsden fait d'abord remarquer que « quasiment tous les changements
d'emploi impliquent des contacts personnels : rencontre avec un responsable pour
une candidature spontanée, premier entretien dans une agence qui diffuse des
offres » mais selon lui, «les contacts personnels sont distincts des moyens formels
en ce qu'ils n'étaient pas établis au départ de [l'objet de [l'appariement». Sa
référence en la matieére est Granovetter : «les contacts personnels interviennent
quand il y a un intermédiaire connu personnellement de l'enquété avec lequel il
est en relation au départ dans un contexte sans rapport avec la recherche
d'emploi». Peter V. Marsden et Elizabeth H. Gorman préférent cette définition a
celle de Albert Rees et Schultz qui disent que les sources informelles sont celles
qui n'impliquent l'usage d'aucune organisation ou agence extérieure pour
permettre le contact entre un employeur et un candidat. L'intérét de ce texte est
aussi de prendre en compte le fait que les salariés «utilisent différents moyens
informels et dans les faits, multiplient les méthodes de recherches ce qui
complique les études et que les employeurs aussi». «La correspondance entre

l'usage de réseaux par les employeurs et ['usage de contacts personnels par les
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salariés n'a pas a étre complete. Des contacts bien informés peuvent étre mis au
courant de moyens de recrutement formels et les relayer a des chercheurs

d'emploi. Et inversement.

Marsden et Gorman relévent plusieurs raisons a l'importance des réseaux. Tout
d'abord le fait de permettre aux employeurs d'acquérir des informations sur des
choses aussi intangibles que la motivation ou I'éthique avant I'embauche alors que
les autres modes de recrutement n'y donnent acces qu'une fois le salarié en poste.
Il y aurait un gain a la fois en qualité de l'information, en quantité de candidatures.
Les réseaux peuvent fonctionner jusqu'a la recommandation mais cela peut
fonctionner dans les deux sens : pour convaincre un employeur d'embaucher un
salari¢ ou pour convaincre un employé d'accepter un poste. Enfin, les réseaux
participent a une meilleure intégration dans l'entreprise. Cela renvoie notamment
au fait que le recrutement par ce biais tend a préserver les particularités, ils
«tendent a la fermeture car les personnes recrutées par réseaux sont souvent

similaires » expliquent-ils.

Quelles sont les conséquences de 1'usage de méthodes informelles ? Marsden
et Gorman font le point sur les études existantes, pour la plupart quantitatives sur
des populations régionales, nationales, spécifiques ou non et en arrivent a la
conclusion suivante : « La plupart des études estiment que au moins la moitié des
salariés américains ont soit utilisé soit trouvé leur emploi par les canaux
informels » et montrent que les flux d'informations circulant par les moyens

informels sont extrémement importants.

Il semble que l'usage des réseaux soit plus fréquent par les ouvriers, les

employés, les cols bleus plutot que les cols blancs.

Une des explications fournies est le fait qu'il s'agit la plupart du temps de
marchés du travail plus locaux que pour les cols blancs. Mais des études ont aussi
montré l'importance des réseaux pour les cols blancs au-dela de celle de

Granovetter.
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Les études prenant en compte les femmes n'ont commencé a se développer
qu'a partir des années 70, mais elles tendent presque toutes a montrer que les
femmes trouvent moins par réseaux que les hommes. Les explications fournies
s'appuient en général sur la structure du réseau des femmes (moins de contacts
avec des collegues, plus de liens familiaux) et le fait que les employeurs tendent a
utiliser des moyens plus formels pour des recrutements sur les postes qu'elles
occupent. Au final, il semble que les différences ne soient pas si significatives.
Marsden cite méme une étude sur des femmes salvadoriennes employées dans le

ménage pour lesquelles les relations sont prédominantes.

Les relations semblent plus importantes pour l'accés a des marchés du travail
locaux alors que les moyens formels, notamment les offres seraient plus efficaces
pour accéder a des informations sur une plus vaste zone. Les femmes
accorderaient plus d'importance a la proximité entre leur domicile et le lieu de

travail.

Y compris dans des économies trés bureaucratisées comme celle de la Chine,
il semble que les relations informelles aient un poids important. Marsden et
Gorman citent eux aussi Bian a propos de la pratique du « guanxi », qu'il définit
comme des « connections interpersonnelles qui facilitent les échanges de faveurs
entre personnes sur une base dyadique » mettant en évidence la quasi légitimité
du fait d'essayer d'obtenir des avantages en termes par intervention aupres des

bureaucrates adéquats » (Bian 1997).

Dans le cas des changements d'emploi a Tianjin étudiés par Bian, les salariés
sont le plus souvent en contact avec l'employeur par des liens faibles. Mais il

semble que les liens forts aient été essentiels pour construire ces liens faibles.

Les conséquences du type de lien sur la qualité¢ des emplois trouvés sont
souvent mesurés par le salaire obtenu. Les travaux sur ce théme semblent
converger pour dire que le type de lien n'a qu'un effet limité ou nul, ce qui a été

contesté par Granovetter qui suggérait de vérifier s'il n'y avait pas un effet de la
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variable expérience.

Les études qui se sont centrées sur les types de liens des chdmeurs montrent
que les liens professionnels sont mobilisés quand le chdmage démarre, les liens

familiaux par la suite.

LES RELATIONS AU CCEUR DU MARCHE DU TRAVAIL

En 1991, Alain Degenne, Iréne Fournier, Catherine Marry, Lise Mounier ont
fait le point sur « le jeu des relations sociales sur le marché du travail », reprenant
les apports des travaux précédents et s'appuyant sur trois enquétes pour aller plus
loin. Les terrains mobilisés concernaient des jeunes (2 partir de 1'enquéte Jeunes,
complément de I'enquéte Emploi de I'INSEE), une enquéte auprés de jeunes sor-
tant des lycées professionnels de quartiers Nord de Marseille, des ingénieurs di-
plomés de différentes générations (enquéte Fafsid et une recherche spécifique du
Lasmas), les méthodes d'analyse étaient qualitatives a partir de questionnaires

(Degenne et al. 1991)

A partir de I'enquéte INSEE, les auteurs ont pu définir trois catégories de
jeunes : les « actifs immobiles », dont « I'emploi occupé a la date de I'enquéte est
le seul qu'ils aient connu » (35%), les « actifs mobiles » dont « I'emploi actuel dif-
fere du premier emploi » (39%) et les chdmeurs qui ont occupé au moins un pre-
mier emploi mais sont au chdmage (26%). Ils ont pu montrer que les trajectoires
professionnelles sont largement « corrélées avec les caractéristiques d'activité ou
d'inactivité professionnelle du pere des enquétés et avec l'efficacité du réseau fa-
milial et amical dans 'accés a l'emploi ». Les chdmeurs ont plus souvent que les
autres des parents absents, décédés ou n'étant pas eux-mémes dans une situation
professionnelle active, sont plus souvent sortis de 1'école sans aucun diplome et
ont mis plus de temps a trouver leur premier emploi, sont plus souvent des filles.
Les actifs mobiles sont plutot d'origine sociale, de niveau de formation et d'emploi
inférieur aux actifs immobiles. « La famille et les relations personnelles » sont ci-

tées a part égale par pres de la moitié des jeunes des trois groupes comme les
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moyens par lesquels ils ont trouvé leur premier emploi », constatent les auteurs
mais la part de la famille diminue pour les suivants (14% contre 21%) alors que la
part « relations personnelles » reste stable (24 et 23%). Ils interprétent la famille
et les relations personnelles comme des liens forts car « les liens familiaux sont le
plus souvent structurés en un réseau de relations polyvalentes, fermé sur lui-
méme, c'est-a-dire peu susceptible de jeter des ponts avec d'autres cercles so-
ciaux » (1991:83). Leur réflexion se poursuit en mobilisant I'enquéte menée par
Catherine Marry sur les jeunes sortant de lycées professionnels des quartiers Nord
de Marseille, qui a permis de distinguer trois formes d'interventions familiales :
« l'embauche directe dans l'entreprise paternelle (cas des indépendants), la cau-
tion représentée par la présence d'une personne de la famille dans l'entreprise qui
recrute, l'intervention d'une personne de la famille auprés de quelqu'un de ['entre-
prise qu'il connait et qui a une influence sur l'embauche » et donc d'expliquer l'in-

fluence du statut actif ou inactif du pere constaté dans l'enquéte INSEE.

Autre point important : il leur semble que les liens familiaux « ne garantissent
pas l'acces a un « bon » emploi a la différence, semble-t-il, des annonces et de
l"école ». La famille apparaitrait essentiellement comme « un rempart contre l'ex-
clusion et le chdmage » alors que les autres liens forts offrent de meilleures oppor-
tunités, les annonces et I'école étant surtout efficaces pour les plus diplomés. En-
fin, ils notent « une différence dans 1'efficacité des réseaux (entendue comme l'ac-
ces a un emploi quel qu'il soit) selon le sexe » : la famille intervenant plus pour les
gargons, les « demandes personnelles » et ' ANPE plus pour les filles, différence
qu'ils expliquent par la structure des réseaux des uns et des autres, ceux des gar-
cons se caractérisant par une plus grande ouverture, et par le fait que seules 45%
des meres occupent un emploi, et que les entreprises ou se concentrent les emplois
qu'elles recherchent passent moins par réseaux, les peres étant de plus moins im-
pliqués dans ces univers professionnels. « Seuls des titres scolaires élevés et pri-

sés » contrebalancetn 1'effet du statut du pére dans 1'acces a l'emploi.
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Les ingénieurs leur permettent justement de s'intéresser a ces salariés qui ont
le titre garantissant un acces a l'emploi. A partir d'une enquéte de la FAFSID® dont
une question porte a partir de 1987 sur I'acces a I'emploi, ils mettent en évidence
un marché structuré par l'intervention des entreprises. Il y a un effet trés net de
l'age sur les moyens permettant un acces a un nouvel emploi et notamment l'aug-
mentation forte de 1'item « contacté par I'employeur » 28% chez les plus de 50 ans
contre 18% sur les 30-34 ans. « L'entrepreneur contacte quelqu'un sur qui il a de
bons renseignements, souvent avant qu'il soit sur le marché du travail, pendant
qu'il est encore employé dans une autre entreprise. Le fait d'étre contacté par
l'employeur est donc le signe d'une relation entre l'ingénieur et l'employeur ou au
moins d'une réputation, ce qui sous-entend l'existence d'un réseau professionnel
efficace » (1991:89). Ce qui leur permet de faire 1'hypothése que « la notoriété
professionnelle s'appuie sur des mécanismes qui ne sont pas directement liés a la
taille du réseau de sociabilité et moins encore a la fréquence de ces contacts ».
Cette hypothese leur semble corroborée par les résultats d'une autre enquéte me-
née aupres d'ingénieurs du Nord-Pas de Calais ce qui leur permet de conclure que
« pour les ingénieurs, il se constitue avec le temps ce que l'on pourrait appeler un
capital de relations connu des entreprises et exploité par elles ». Plus largement, il
leur semble qu'il faut plutot s'intéresser a expliquer « comment prend corps une
convention entre un employeur et un employé » : « ['un comme [l'autre utilisent
leurs relations. L'un et 'autre agissent en fonction d'une certaine rationalité et
celles-ci peuvent étre analysées a partir des caractéristiques de l'environnement

qui les produit et qu'ils contribuent eux-mémes a produire ».

MARCHAL ET RIEUCAU : LES FILIERES D'EMBAUCHE
Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau ont aussi travaillé a partir de 1'en-
quéte Emploi de I'INSEE (Marchal et Rieucau 2006). Les auteurs reprennent la

littérature existante pour noter que I’approche en terme de modes de recherche

6 FAFSID : fédération des associations et sociétés frangaises d'ingénieurs diplomés
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d’emploi ou de modes d’acces a I’emploi ne suffit pas. Il y a selon elles intérét a
rapprocher les moyens utilisés et ceux ayant finalement débouché sur I’embauche
ce qui permet de confirmer 1’existence de filicres d’embauche spécialisées par
type de public et/ou de recruteurs. La structure de l'enquéte Emploi rend cette
comparaison compliquée car les questions sur les démarches n'ont été posées
qu'aux personnes en recherche d'emploi, non aux salariés. Elles proposent ensuite
une analyse des données de 1’enquéte emploi 2004 permettant de mettre en évi-
dence ces différentes filicres et en comparent les résultats avec des éléments d’une

enquéte britannique sur le méme théme.

Quatre filieres principales se dégagent : les candidatures spontanées, 1’'usage
des relations, la réactivation d’une relation de travail antérieure, I’embauche par
I’ANPE ou un autre intermédiaire, les annonces d’offres d’emploi. Trois autres
filieres sont analysées : le role des écoles et centres de formation, les concours,
I'intérim. Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau ont recherché des
corrélations avec les profils des personnes recrutées en termes d’age, sexe,
nationalité, niveau de diplome, taille de 1’unité urbaine de résidence, situation
précédant I’embauche, les caractéristiques des employeurs, le type de contrat, de
temps de travail, la fonction dans ’entreprise, la catégorie socio-professionnelle

de la personne occupant cet emploi.

36,8% des personnes ont trouvé leur emploi par candidature spontanée,
pourcentage qui s’accroit chez les étudiants (44,5%), jeunes de moins de 29 ans,
niveaux de diplomes intermédiaires, personnes vivant dans une commune rurale,
femmes. En revanche, il s’agit d’une filicre moins représentée chez les étrangers,
les personnes de plus de 50 ans, les chomeurs. Il s’agit d’un canal privilégié pour
trouver un contrat d’apprentissage et particulicrement représenté dans les secteurs
d’activité suivants : transport et commerce, activités financiéres et immobilieres,

éducation, santé, action sociale.

Une personne sur cing a trouvé son emploi par relations (21%), sans que
9
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I’enquéte Emploi permette de distinguer la nature de ces liens. C’est un canal
privilégié par les étrangers : 1/3 d’entre eux ont trouvé par ce biais, ainsi que pour
les Frangais par acquisition, les plus de 50 ans, les moins diplomés, les personnes
antérieurement aides familiaux ou indépendants. Cette filiere débouche plus que la
moyenne sur des CDI et se trouve notamment dans les fonctions de gardiennage,
nettoyage, dans les petites entreprises, le secteur de la construction, les services

aux particuliers, ainsi qu’en agglomération parisienne.

« Le profil des personnes recrutées par candidatures spontanées est largement
différent de celui des personnes qui répondent avoir obtenu leur emploi grdce a
une relation », notent-elles page 87. «Ces deux filieres renvoient a deux modes
d’entrée en contact, opposant les recrutements « a distance » aux recrutements de
« proximité ». Les premiers s’effectuent par le truchement des CV envoyés a
I’initiative des candidats. Ils sont favorables a ceux qui ont des parcours
relativement simples et valorisants, ce qui est le cas des jeunes diplomés. Le
second mode de recrutement est plutot a 1’origine de 1’embauche de ceux qui sont
pénalisés par les engagements a distance: parce qu’ils ont des noms a consonance
étrangere, sont considérés comme trop agés ou parce qu’ils sont démunis de
diplome ; mobiliser ses relations est alors un moyen de contourner les signaux qui
ont un caractere stigmatisant, en se présentant en personne aux recruteurs ou en se

faisant recommander », proposent-elles comme explication.

Le fait d'avoir pu comparer les résultats de 1'enquéte Emploi de I'INSEE avec
des données sur la Grande Bretagne leur permet de mettre en évidence des diffé-
rences liées au contexte institutionnel : « les candidats frangais trouvent prioritai-
rement leur emploi par le biais de candidatures spontanées ou en mobilisant leurs
réseaux de relations, alors qu’en Grande-Bretagne, ce sont les annonces qui ar-
rivent en téte des filieres d’embauche. Les recrutements, qui passent également
plus souvent par des intermédiaires y ont davantage de visibilité qu’en France »
(2006:90). Par ailleurs, elles notent aussi que « la situation antérieure du cher-

cheur d’emploi n’est pas anodine : les chomeurs et les inactifs trouvent moins ai-
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sément leur emploi grdce a une annonce, une relation ou une agence d’intérim,
ces filieres s’adressant davantage aux actifs occupés. La distance au marché du
travail restreint les choix, obligeant ceux qui ne sont pas « dans [’emploi » a pas-
ser par I’ ANPE, les concours ou les écoles ». L'enquéte Emploi permet de consta-
ter mais d'expliquer le phénomene si ce n'est par des hypotheses. Par ailleurs,
comme elles le constatent elles mémes, elle doit étre complétée par des données
sur les employeurs ce qu'a permis par la suite I'enquéte OFER qu'elles analysent
aussi dans leur dernier ouvrage, « Le recrutement » paru en juin 2010, sur lequel

nous reviendrons en conclusion (Marchal et Rieucau 2010).

Grdce a Granovetter, on sait que les salariés trouvent un emploi soit en
obtenant des informations voire un appui de relations, soit par des
moyens formels type annonces, agences, soit par des candidatures spon-
tanées ou des moyens mixtes.

Salariés et employeurs disent préférer les relations, pour des raisons de
calcul cotit bénéfice. Pourtant tout le monde ne passe pas par ce moyen,
ce qu'il explique par la structure du réseau qui se définit par sa composi-
tion (connaissance de personnes ayant a acces aux bonnes informations)
et par le type de liens que l'on entretient avec ceux qui le composent (forts
ou faibles suivant le temps passé, l'intensité émotionnelle, la confiance
mutuelle et les services réciproques). Pour Granovetter, les liens fami-
liaux sont forts, les liens professionnels sont faibles et ces derniers sont
plus efficaces dans la recherche d'emploi car ils donnent acces a des in-
formations que l'on n'aurait pas sinon. Ces informations transitent par
des chaines courtes, voire des contacts directs dans 84% des cas. Plus
elles sont longues, moins elles débouchent sur un emploi intéressant.

Autre apport intéressant : le lien qui existe entre les différents emplois
trouvés par une personne puisque la plupart des emplois sont trouvés par
réactivation des relations antérieures ce qui met a mal une theése écono-
mique classique puisque plus quelqu'un aura traversé de contextes pro-
fessionnels et sociaux plus il aura de contacts mobilisables.

Les travaux de Granovetter ont été confirmés par la suite, avec la remise
en cause de l'idée de transparence du marché du travail. Il a fait lui-
méme le point sur ce que les recherches ultérieures avaient apporté en
complément. Au moins un tiers des salariés toutes études confondues
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semblent avoir trouvé leur emploi sans faire de démarches de recherches
d'emploi. La probabilité de trouver un emploi par réseaux augmente avec
l'age, le niveau d'étude et le statut. L'impact des expériences précédentes
a été peu étudié de méme que les buts et manieres de faire des em-
ployeurs. Il lui semble qu'il n'y a pas de différences fondamentales suivant
les cultures mais il resterait quand méme a étudier les différents types de
procédures formelles.

Granovetter met en cause l'orientation psychologique des personnels de
la reconversion, et remarque que les intermédiaires du marché du travail
qui fonctionnent le mieux sont hybrides c'est-a-dire qu'ils ne sont pas
completement impersonnels. Enfin, les inégalités essentielles tiennent au
genre (ce qui lui parait s'expliquer par la structure du réseau des femmes)
l'origine ethnique. Dans ce domaine les réseaux déja construits par le
passé permettent a certains migrants d'en construire de nouveaux qui
sont efficaces mais dans d'autres cas, ils vont se tourner plutot vers des
moyens formels qu'ils jugent moins discriminants que le prive.

D'autres travaux ont permis d'affiner ces éléments. Michel Forsé a confir-
mé a travers son analyse de l'enquéte Emploi que l'dge augmente plus le
fait d'étre contacté par un employeur, alors que le niveau du diplome était
inversement corrélé a l'utilisation des relations personnelles ou fami-
liales. Pour lui le recours aux relations n'est pas l'apanage d'un groupe
social, mais ceux-ci y recourent de maniere différente. C'est aussi ce
qu'affirment Peter V. Marsden et Elizabeth H. Gorman qui ont analysé
tous les travaux des années 90 sur la question des relations et de l'acces a
l'emploi, notant une tendance générale a affirmer la supériorité des pre-
mieres comme méthodes. Quelles que soient les études, il leur semble
qu'au moins la moitié des salariés américains ont soit utilisé soit trouvé
leur emploi par les canaux informels. Les femmes trouveraient moins que
les hommes par relations, ce qui s'expliquerait par la structure de leur ré-
seau mais toutes choses égales par ailleurs, la différence ne serait finale-
ment pas significative.

Finalement, une des différences essentielles qui subsiste au dela des fron-
tieres et des époques est celle de l'age. A. Degenne, Iréene Fournier, Ca-
therine Marry et Lise Mounier ont montré que pour les jeunes le statut
professionnel du pere et plus généralement des parents faisait la diffé-
rence, induisait un acces a l'emploi plus ou moins facile, ce que C. Marry
a expliqué en montrant que le réle du parent pouvait aller de l'embauche
directe a l'intervention aupres d'une personne connue, ce qui nécessite
d'avoir un réseau professionnel actif. A travers l'exemple des ingénieurs,
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tous titulaires d'un titre leur garantissant un acces a l'emploi, ils mettent
en évidence la notion de notoriété professionnelle qui n'est pas forcément
lie a la taille d'un réseau de sociabilité ou a la fréquence des contacts.

L'approche par métiers et surtout par filieres d'embauche est un des ap-
ports de l'analyse de Marchal et Rieucau qui proposent de distinguer les
relations de la réactivation d'une relation de travail antérieure.

1.2.2 RELATIONS ET RESSOURCES

NaN LiN : LA THEORIE DES RESSOURCES SOCIALES

Nan Lin a étudié 'acces a I'emploi par les relations sociales de 399 hommes de
21 a 64 ans de la métropole « Albany Schenectady Troy » dans I'Etat de New York
(Lin 1995). L'analyse a porté sur ceux qui avaient utilisé des relations sociales
dans leur recherche d'un premier emploi ou de leur emploi en cours. Nan Lin a en-
suite construit une théorie des ressources sociales basée en partie sur ces travaux.
Selon Nan Lin, les ressources sociales sont des « biens dont la valeur est détermi-
née socialement et dont la possession permet a un individu de survivre ou de pré-
server des acquis ». La valeur de ces ressources correspond aux jugements norma-
tifs sur ces biens qui pour la plupart des sociétés correspondent a la richesse, au
statut et au pouvoir. La théorie des ressources sociales cerne les actions conduites
pour conserver et acquérir de telles ressources ». Il distingue aussi deux catégories
de ressources, celles qui sont personnelles, possédées par l'individu qui peut en
disposer avec beaucoup de liberté de celles qui sont sociales, c'est-a-dire insérées
(embedded) dans son réseau : ce ne sont pas alors des biens que 1'individu possede
mais des ressources accessibles au travers de ses liens directs ou indirects. L'acces
aux ressources sociales et leur utilisation sont temporaires et conditionnels puis-
qu'elles ne sont pas la propriété de l'acteur. Autre élément important de la théorie
de Lin : 1'un des présupposés de 1'usage des ressources sociales est 1'obligation de

réciprocité¢ ou de compensation. La théorie des ressources sociales concerne sur-

86



L'embauche, état des savoirs

tout les actions que Lin qualifie d'instrumentales par opposition aux actions ex-

pressives par exemple, et celles qui impliquent un intermédiaire.

Il part de l'idée suivante : «Dans le marché du travail idéal, ou tous les em-
plois disponibles et les compétences qu'ils requiérent seraient connus de tous les
chercheurs d'emploi et ot le recrutement dépendrait entierement d'un ajustement
entre les compétences requises et celles du candidat, on aurait peu besoin d'inter-
médiaires. De méme si le chercheur d'emploi connaissait tout le monde dans le
systeme social, il n'aurait pas de raison de passer par un intermédiaire pour loca-
liser ou répondre a l'offre. Ainsi, la théorie s'applique a des marchés imparfaits
ou la diffusion de l'information est incomplete. Cette condition couvre la plupart

des situations de marché réelles" (1995:690).

Dans l'enquéte sur Albany Schenectady Troy, menée en 1975, l'indicateur du
niveau de ressources sociales était le statut du contact mobilisé par les salariés
enquétés pour trouver leur emploi. La force des liens était évaluée a partir de la
description faite par les enquétés, sachant qu'étaient considérés comme liens
faibles les connaissances et liens indirects comme les parents d'amis ou les amis
de parents, comme liens forts les parents, amis et voisins. Lin ne distingue pas
liens forts et liens faibles de la méme maniére que Granovetter, méme s'il reprend
la théorie de celui-ci sur l'acces facilité a des ressources type emploi par des liens

faibles.

Les principaux résultats exposés par Nan Lin dans son article de 1995, paru
dans la Revue Frangaise de Sociologie, sont les suivants : les ressources sociales
ont un effet direct sur le statut acquis, elles ménent a la réussite de l'action instru-
mentale étudiée, en l'occurrence obtenir un meilleur emploi. Par ailleurs, les résul-
tats ont permis de vérifier I'hypothése suivant laquelle les ressources sociales sont
liées au statut professionnel du pere (proposition de la force de la position) et a
l'usage de contacts ayant des liens faibles plutot que forts avec le chercheur d'em-

ploi (proposition de la force du lien). Autre hypothese testée, celle de 1'importance
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de la nature du lien du contact avec 1'organisation, avec le pré-supposé qu'il s'agis-
sait d'un lien fort. « Les résultats montrent que la force de cette relation n'a pas
d'effet sur le statut atteint par le premier emploi, mais qu'elle a un effet direct et

significatif sur le statut atteint par l'emploi occupé au moment de ['enquéte ».

(1995:694).

GRAAF ET FLAP : TOUS LES CONTACTS NE SONT PAS MOBILISABLES

Nan Dirk de Graaf et Hendrik Derk Flap (1988) ont fait une comparaison entre
I'enquéte de Nan Lin et des enquétes €quivalentes en Allemagne de I'Ouest, aux
Pays-Bas, aux Etats-Unis. Toutes portaient sur I'usage des liens sociaux pour trou-
ver un emploi et ils ont centré leur analyse sur ce que pouvaient apporter ou pas ce

moyen d'acces a I'emploi en terme d'opportunités d'emploi, de qualité de travail.

1l semble qu'il y ait plus d'usage de moyens informels aux Etats-Unis qu'en
Allemagne et en Hollande, que les moyens informels ne conduisent pas a des
positions plus élevées et des revenus plus importants, mais qu'en Hollande, de

plus grandes ressources sociales conduisent plus a des postes de haut prestige.

La méthode utilisée consiste a partir du codage proposé par Lin et al. pour
constituer trois catégories de moyens d'acces a l'emploi : informels (qui
regroupent les peres, amis, amis d'amis), les formels (construits dans 1'objectif
spécifique d'apparier les candidats a un poste et les opportunités d'emploi) et les
candidatures spontanées. Ce regroupement de moyens leur permet de comparer
I'enquéte Allemande (Wohlfahrtsurvey) et une enquéte hollandaise, aux résultats
trouvés par Lin et al. a propos d'Albany, Schenectady et Troy. Leurs principales
conclusions sont les suivantes : 1/3 des hommes utilisent leurs contacts personnels
pour trouver un emploi aux Pays Bas contre 60% aux Etats-Unis et 40% en
Allemagne. Il n'y a pas de corrélation entre ce moyen et l'accés a un poste plus
prestigieux ou un meilleur salaire, quel que soit le terrain observé. Il y a méme

quelques éléments tendant a indiquer que les moyens non personnels ameénent a
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des emplois meilleurs.

Par ailleurs, les auteurs notent que « les ressources sociales ont une influence
sur les conditions de vie de quelqu'un », sachant que « plus la personne contactée
aura un poste prestigieux, plus l'enquété aura obtenu un meilleur job » et que
« une part de l'effet original du diplome sur le prestige des emplois occupés peut
étre attribué a l'aide de contacts ayant des postes prestigieux ». 1l s'agirait alors
d'un effet d'homogamie, les enquétés a diplome élevé ayant eu plus de chance de
rencontrer des personnes ayant des postes prestigieux. Cet effet semble plus

prononcé aux Etats-Unis qu'en Hollande.

Aux Pays-Bas, l'effet diplome est plus important sur le prestige du premier
emploi que l'influence du niveau de prestige du premier contact alors qu'aux Etats-
Unis c'est I'inverse. Les données étudiées semblent montrer que contrairement aux
Etats-Unis, aux Pays-Bas et en Allemagne, l'influence du diplome sur le poste en
cours ou le précédent est largement indirecte, le prestige du premier emploi étant
la premicre variable intervenant. Par ailleurs le prestige de la personne contactée a

un effet positif mais non signifiant sur le revenu.

Ainsi, pour De Graaf et Flap, il semble bien que méme dans les sociétés
industrielles, « le succes est lié¢ a qui vous connaissez ». De nombreuses questions
leur paraissent rester en suspens notamment l'opposition entre les résultats
allemands tendant a prouver que les grandes entreprises embauchent plus par
réseau, ce qui s'expliquerait par un réseau plus important et les résultats
américains qui tendent a prouver le contraire. Le role des syndicats serait aussi a
explorer : la force des syndicats dans une entreprise contribue plutét a une
embauche par relations, or il y a plus de syndiqués en Allemagne... Ils
s'interrogent aussi sur l'impact de la bureaucratisation. Aux Etats-Unis, un turn-
over plus important et le fait qu'il y ait moins de régles sur la manicre d'attribuer
un emploi pourrait lui expliquer la part plus importante des relations dans les

embauches. Enfin, De Graaf et Flap soulignent deux points qui mériteraient d'étre
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explorés. Premiérement, alors que l'on sait que les catégories socio-
professionnelles les plus élevées ont plus de contacts, et mieux placés, elles disent
faire moins appel aux ressources personnelles pour trouver un emploi.
Deuxiemement les fonctions du pere dans l'acces a 1'emploi d'un individu sont
essentielles, dans le sens ou les relations de celui-ci peuvent aussi avoir des postes

prestigieux et donc aider a rencontrer des personnes bien placées.

Les limites des enquétes quantitatives par sondage type INSEE sont connues,
notamment elles ne permettent pas l'accés a suffisamment de détails sur les
embauches, d'autant que les données ont dii étre regroupées et re-codées pour étre
comparées. Mais l'intérét de I'étude de De Graaf et Flap réside justement dans
cette comparaison simplifiée. Par ailleurs, les auteurs s'attachent a fournir une
définition de ce que pourraient étre les ressources sociales s'inscrivant dans la
lignée des auteurs néo webériens « qui pensent que les chances dans la vie
dépendent de la distribution des ressources ». Pour eux, « les ressources sociales
de quelqu'un sont le produit de la quantité de personnes prétes a l'aider, des
ressources qu'il ou elle peut mobiliser par ce moyen indirect et la limite jusqu'a
laquelle les autres sont préts a le soutenir ». 1l s'agirait donc d'une combinaison de
trois facteurs : les contacts directs et mobilisables, les ressources de ceux-ci et leur

degré d'implication, d'engagement dans la relation.

Autre point intéressant, le récit par De Graaf et Flap de I'histoire d'Einstein qui
eut du mal a trouver un poste dans les années 1900 parce qu'il avait tellement
éveillé 1'hostilité de ses professeurs (antagonized) qu'ils ne voulaient pas le recru-
ter ou l'aider. « 1 finit par faire une candidature au Swiss Patent Olffice et est rap-
pelé quelques mois plus tard a Zurich pour un entretien avec le directeur. Malgré
une mauvaise performance pendant l'entretien, il est recruté. En fait, le directeur
était un ami intime du pere de Marcel Grossman, un ami proche et ancien cama-
rade de classe d'Einstein. Le recrutement était sans aucun doute une faveur du di-
recteur aux Grossman. Les principales découvertes scientifiques d'Einstein eurent

lieu pendant ces années a l'office des brevets. Il utilisa son réseau social (les per-

90



L'embauche, état des savoirs

sonnes auxquelles il était directement ou indirectement lié) pour obtenir son pre-
mier emploi. Plus tard dans sa carriére, il servit d'important contact pour les re-
seaux sociaux de jeunes physiciens a la recherche de leurs premiers jobs ». 11
s'agit d'une histoire reprise d'un article de Claude Fischer paru en 1977 dans 1'ou-
vrage « Networks and place » (Fischer 1977) qui présente plusieurs intéréts :
d'abord montrer que la facilité d'acces a I'emploi n'est pas forcément liée a la com-
pétence, ensuite illustrer 'articulation des moyens utilis€s. Ici, une interrogation
du salarié pourrait amener celui-ci a affirmer qu'il a trouvé un emploi suite a une
candidature spontanée alors que I'employeur serait sans doute amener a expliquer
que ce sont les relations personnelles du directeur de I'office qui sont intervenues
pour que la candidature soit prise en compte. Les compétences d'Einstein étaient
pourtant patentes mais ses relations négatives avec ses encadrants l'avaient
« grillé » aupres des employeurs possibles sur la place zurichoise. L'intervention
d'une relation personnelle a permis alors de rétablir un lien positif et une em-

bauche qui s'est avérée un excellent investissement pour 1'office des brevets.

GORMAN  AU-DELA DE LA COMPETENCE, LES STEREOTYPES

Elisabeth Gorman a tenté de comprendre la manic¢re dont se construisait une
embauche quand a priori tous les candidats sont égaux en compétences, quand ils
ont le méme acces a l'information, sont visibles de la méme manicre par les em-
ployeurs (Gorman 2005). Elle analyse des recrutements réalisés par de grandes
entreprises américaines du secteur juridique dans les années 90. Elle a sélectionné
des firmes employant plus de 30 personnes ayant recruté dans I'année écoulée et a
travaillé a partir de l'annuaire des juristes (le Marindale Hubbel) qui permet de re-
censer les nouveaux recrutés par entreprises, qu'elle a codés par genre en fonction
du prénom. Elle a ensuite rapproché les recrutements des offres diffusées par les

firmes pour étudier les stéréotypes apparaissant sur celles-ci.

L'intérét de son étude est multiple. Il est notamment de permettre de

comprendre les différences d'embauche entre des candidats identiques. D'apres E.
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Gorman, « quand les criteres de sélection incluent un grand nombre de
caractéristiques spécifiquement masculines, les femmes sont peu représentées
parmi les nouveaux recrutés. A l'inverse quand les criteres incluent plus de
caractéristiques spécifiquement féminines, les femmes sont plus représentées dans
les nouveaux recrutés. Il semble aussi que les décisionnaires femmes recrutent
plus de femmes sur les postes vacants que leurs homologues hommes mais parmi
les recrutements "d'entrée de gamme", cet effet diminuant quand la part de

femmes augmente parmi les postes de haut rang.

Elisabeth Gorman explique ce phénomene en détaillant le processus de
recrutement. Pour les postes étudiés, les recrutements sont multiples, ils donnent
lieu a un fort investissement de la part des entreprises qui vont sur les campus des
universités faire passer des entretiens. Un « call back » a éventuellement lieu
ensuite, qui peut étre suivi d'une offre. Il s'agit de postes salariés qui apres 6 a 10
ans pourront permettre aux recrutés de devenir associés. Plus les offres
contiennent de stéréotypes féminins, plus les femmes sont recrutées. Cela
s'explique selon elle par le fait que « ce qui importe c'est le degré d'appariement
ou de non appariement entre un stéréotype de genre et une deuxieme construction
culturelle : le schéma du type de personne qui peut remplir le réle a pourvoir ».
Ces stéréotypes se construisent aussi sur l'expérience de la personne : avoir
travaillé dans telle structure permet au recruteur d'estimer que vous étes un « hard

working », par exemple.

LAzUECH : DES INGENIEURS SI DIFFERENTS ?

Les résultats d'Elisabeth Gorman se comprennent encore mieux a la lecture
des travaux de Gilles Lazuech qui a étudié I’insertion professionnelle des jeunes
diplomés d’écoles d’ingénieurs et de commerce (Lazuech 2000). A diplome égal,
se demande-t-il, qu’est-ce qui fait la différence entre celui qui est embauché et ce-
lui qui ne Dest pas ? « Le recrutement d’un jeune cadre ou ingénieur renvoie fina-

lement moins a des regles objectives et/ou a des criteres mesurables qu’a des
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formes d’affinités sociales entre le recruté et [’employeur méme s’il est difficile
d’en donner une mesure exacte et définitive ». Selon lui, « les éleves d’origine so-
ciale supérieure ne s’ adaptent pas au marché du travail selon une démarche de
type mécaniste ou rationaliste mais ils ont plutot les capacités sociales, cultu-
relles, économiques a percevoir les tendances du marché et, en fonction de leurs
dispositions, de leurs goiits et de leurs aptitudes, a s’en saisir pour se construire
un avenir ». Cela se traduit par des stratégies différentes pour obtenir des stages,
des contacts facilités avec les entreprises tandis que les autres vont étre « obligés
de passer par I'APEC ou I’ANPE ». « La proximité sociale avec I’employeur peut
étre déterminante dans un jeu de séduction qui ne dit pas son nom mais ot le fu-
tur recruté doit a la fois convaincre et plaire. L’impression d’aisance lors des en-
tretiens est l’expression d’une proximité sociale objective entre les éleves les plus
favorisés socialement et certains employeurs, proximité qui est le résultat d’expé-

riences sociales antérieures ».

Cette proximité sociale se traduit aussi par le fait de pouvoir mobiliser une
relation directe ou indirecte pour avoir une information sur un poste, faire passer
un CV, décrocher un emploi. Il faut oser le faire, oser — en tant que candidat
potentiel-, se mettre en avant, employer les mémes termes ou codes sociaux,
savoir comment toucher son interlocuteur. De son c6té, un employeur pourra avoir
intérét a embaucher une personne qu’il a eu a connaitre par une pratique extra
professionnelle ou I’intermédiaire de proches du moins quand il s’agit d’un poste

proche de sa propre catégorie sociale.

Gilles Lazuech est 1'un des rares chercheurs a avoir rencontré a la fois les re-
cruteurs (en l'occurrence les DRH de grandes entreprises en Loire Atlantique) et
les recrutés (des éleéves ingénieurs a l'issue de leur école). Il a démontré comment
les « stratégies de CV » de certains de ces éléves leur permettaient d'une part
d'étre plus facilement « recrutables » par les employeurs car ils avaient acquis des

compétences supplémentaires par rapport a leurs camarades en s'engageant qui
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dans le bureau des éleves qui dans le club local mais aussi d'étre plus a l'aise dans
le type d'interactions sociales que 1'on trouve dans les entretiens et autres occa-
sions de rencontre avec leurs employeurs. Selon Lazuech, les éleves issus de mi-
lieux aisés étaient beaucoup plus a8 méme de mener méme inconsciemment ces
stratégies de CV alors que les éleves issus de milieux moins favorisés allaient pri-
vilégier les cours et leurs études sans investir dans la vie sociale de I'école ce qui
finissait par les desservir non en termes de poste (tous les étudiants en question
¢tant recrutés a l'issue de leur formation) mais de carriere et d'intérét des premiers

postes.

Les différences entre les éleves se retrouvent aussi bien dans la phase de prise
de contact avec les entreprises qu'au moment des entretiens de recrutement.
Quand ils ont a contacter un employeur potentiel, les enfants de cadres,
professions libérales, chefs d'entreprises le font a partir de relations existantes
(stages en entreprises 25%, activités associatives 16%, association des anciens
8%, relations familiales 6%), alors que les enfants d'ouvriers s'appuient plus sur
les annonces de presse (20%), les fichiers APEC/ANPE (16%), les candidatures
spontanées (15%). Pourtant si I'on se base sur une vision simpliste du capital
social, il ne pourrait y avoir de différence que sur la part des relations familiales
dans la mise en relation. Cette différence existe : elles sont mobilisées dans 6%
des cas par les enfants de cadres, professions libérales, chefs d'entreprise, 2% pour
ceux de professions intermédiaires, 1% pour ceux d'employés et ouvriers. Mais les
autres possibilités de constituer un réseau professionnel sont en théorie accessibles
a tous les étudiants de ces écoles : stages en entreprise, activités associatives,
association des anciens, forums. Un des intéréts des travaux de Lazuech est bien
de montrer que le réseau potentiel ne suffit pas, qu'il faut savoir et pouvoir
l'activer ce qui implique des compétences sociales acquises et intégrées

notamment dans le cadre familial.
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FernanDEz ET WEINBERG ! CANDIDATURES ET RELATIONS

Les travaux de Roberto M. Fernandez et Nancy Weinberg sur le recrutement
des employés d'une grande banque de détail apportent un autre éclairage a cette
¢valuation par les employeurs de la conformité des candidats a un groupe social
dont les normes seraient signifiées a travers le profil d'un poste en étudiant le rdle

des réseaux de relations (Fernandez et Weinberg 1997).

Roberto M. Fernandez et Nancy Weinberg ont voulu comprendre si les rela-
tions pouvaient favoriser certains candidats aux différentes étapes d'un recrute-
ment et surtout comment cela se produisait. Ils ont étudié les candidatures regues
par cette banque (5568 sur 24 mois) et leur traitement : 31,5% étaient invités a un
entretien, 20,6% de ceux-ci se voyaient proposer un poste que 90% d'entre eux ac-
ceptaient. La base de données a laquelle ils ont eu acceés comportaient 1'origine des
candidatures et permettait de savoir si elles étaient recommandées par quelqu'un
de l'entreprise ou un professionnel, s'il s'agissait d'une réponse a une annonce,

d'une candidature spontanée, etc.

Les auteurs ont mesuré la présence ou l'absence de liens sociaux avec la firme
en vérifiant si le candidat était recommandé par un employ¢ en poste. Ils ont en-
suite étudié les différentes étapes du recrutement a partir des données stockées par
l'entreprise sur le traitement de la candidature, le résultat de I'entretien, et ont re-
cherché des corrélations entre I'existence de liens sociaux préalables avec l'entre-
prise et la réussite aux différentes étapes de sélection. Quatre types de postes « en-
trées de gamme » étaient étudiés. Leurs constats sont les suivants : les candidats
recommandés fournissent des CV plus adaptés aux exigences de l'entreprise, men-
tionnant plus souvent les compétences informatiques par exemple, et donc sont
plus souvent sélectionnés a cette étape ce qui les ameéne a étre quasiment aussi
souvent convoqués en entretien que des candidats internes a l'entreprise. A 1'issue
de I'entretien, 30% des candidats recommandés se voient proposer un poste contre

3% de ceux qui ne le sont pas (55% des candidats internes). A expérience égale
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dans le secteur de la banque, les différences subsistent. Les auteurs expliquent
aussi cet avantage des candidats recommandés par le fait qu'ils ont plus tendance a
postuler au bon moment, quand les postes sont ouverts et donc que leurs chances

sont plus grandes.

En conclusion de leurs travaux, Roberto M. Fernandez et Nancy Weinberg es-
timent que le fait que les candidats recommandés soient plus favorisés s'explique
par quatre points : premierement, l'entreprise utilise ce moyen peu cher pour obte-
nir plus de candidatures quand elle en manque et cela conduit donc a plus de
chances d'étre recruté pour les candidats postulant a ce moment-1a, deuxiémement,
la banque a une politique de mobilisation de ses employés dans son développe-
ment et cela suppose de prendre en compte leurs recommandations en termes de
recrutement d'autant qu'ils ont mis en jeu leurs réseaux personnels ; enfin les in-
formations fournies aux deux parties sont plus conséquentes et les nouveaux re-
crutés sont engagés par leurs relations sociales avec la personne qui les a fait re-
cruter : ils seront donc plus susceptibles d'étre investis dans leur poste que ceux
recrutés par d'autres canaux. L'engagement dans la relation favorise l'intégration

dans l'entreprise.

Ce qui se joue dans les entretiens mais aussi dans les candidatures coté em-
ployeur, s'apparente effectivement a un filtre en fonction de représentations so-
ciales de ce que devrait étre le profil social du candidat recruté, comme I'a indiqué
Anne-Chantal Dubernet (Dubernet 1996). Mais le fait d'obtenir une information
sur un poste vacant et sur le profil du poste par un proche facilite sans doute

l'adaptation par le candidat de sa réponse aux besoins du recruteur.

Les relations peuvent étre analysées comme des ressources c'est-a-dire
des biens dont la valeur est déterminée socialement et dont la possession
permet a un individu de survivre ou de préserver ses acquis (Lin 1995). 1l
s'agit d'une vision d'un marché du travail ou l'information est incomplete
ce qui justifierait l'existence d'intermédiaires. Les ressources sociales ont
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un effet sur le statut acquis, notamment en termes de carriere. Pour de
Graaf et Flap, cela s'expliquerait par le fait que la qualité de l'emploi est
déterminée par le prestige du poste de la personne intervenue.

La question des ressources joue aussi au moment du recrutement. E. Gor-
man a montré le lien entre les stéréotypes sexués des offres de juristes et
les choix des recruteurs parmi des étudiants ayant a peu pres tous le
méme profil. Partant d'éléves ingénieurs, Lazuech explique ce phénomene
a la fois par les choix des étudiants au cours de leur parcours, les moyens
de recherche et d'acces a l'emploi et les criteres des recruteurs qui s'ap-
puient sur une évaluation de proximité sociale. Les travaux de Fernandez
et Weinberg montrent comment les relations peuvent aider les salariés a
faire des candidatures qui sont plus conformes aux criteres d'évaluation
des employeurs, y compris aux stéréotypes que ceux-ci véhiculent.

1.2.3 DEs TRAVAUX VISANT A COMPARER LES MOYENS

Parmi les travaux ayant abordé la question de l'embauche coté salarié ou
employeur, un certain nombre avaient comme angle d'attaque et/ou objectif de
déterminer quels étaient les moyens les plus performants. De celui d'Albert Rees
aux travaux issus de l'enquéte OFER, nous allons en présenter les principaux

apports.

REES ou LES BASES DE LA QUESTION

Un des plus anciens textes sociologiques sur l'embauche est celui d'Albert
Rees (1966). Dans un texte trés clair, trés court, cet économiste pragmatique pose
les bases de tous les travaux qui vont suivre sur le theme de 1'embauche. A. Rees
annonce des le départ qu'il ne s'agit pas pour lui de parler des statistiques sur le
marché du travail, donc de la régulation de celui-ci mais de traiter « plutot des in-
formations que les participants a ce marché ont les uns sur les autres, sur la ma-
niere dont les chercheurs d'emploi trouvent un emploi et les employeurs trouvent
des employés ». Et il propose de classer les moyens qu'ont les employeurs et les

salariés de se rencontrer en deux catégories : formal and informals networks. Dans
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la premiére catégorie, il classe les services pour l'emploi de 1'Etat, les agences pri-
vées payantes, les annonces dans les journaux, les affichages d'embauches des
syndicats, les bureaux de placement des €coles ou universités. Dans la deuxieéme,
il inclut les recommandations d'employés, les autres employés, les sources di-
verses, les embauches sur présentation directe. L'article ne détaille pas le terrain et
les données sur lesquelles il s'appuie pour les résultats qu'il va donner. 11 s'agit
d'un texte qui n'a pas la structure qui deviendra ensuite la regle dans ce genre de
travaux : état des savoirs, données, résultats, ouverture, mais d'un article court (9
pages) dans lequel 'auteur explique des résultats d'enquéte et en tire des conclu-
sions quant aux décisions que devraient prendre les politiques pour améliorer le
systéme. Quelques temps plus tard, Albert Rees deviendra lui-méme conseiller au-
pres des politiques et on apergoit déja dans son texte le présupposé que l'interven-
tion politique peut par des financements adéquats avoir une influence sur le mar-

ché du travail.

Selon A. Rees, la moitié¢ des embauches de cols blancs et les 4/5 de cols bleus
de son enquéte ont été réalisées par le biais de moyens informels, ce qui lui parait
confirmer les travaux précédents sur la question. Mais il prend le contre-pied de
ses collegues économistes dont les discussions sur les canaux d'embauche lui pa-
raissent toujours basées sur la comparaison du marché du travail avec un marché
aux grains classiques méme si ceux-ci disent toujours en préalable qu'une telle
analogie serait abusive. Leurs conclusions en viennent toujours a déplorer une
désorganisation du marché du travail et a des suggestions pour une meilleure ré-

gulation notamment par l'amélioration du service public de 1'emploi.

Albert Rees va d'abord expliquer en quoi et pourquoi il est compréhensible
que les moyens informels soient préférés par les employeurs et les salariés. Lui
aussi prend appui sur une comparaison avec un marché de marchandises, celui des
voitures neuves et d'occasions, partant du principe des marges extensives ou inten-

sives. Dans le cas d'un produit standardisé dont les qualités sont égales, I'acheteur
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va surtout consacrer son énergie a comparer les offres de différents vendeurs sans
vérifier les qualités du produit (marge extensive), dans le cas d'un produit qui n'est
plus standardisé puisqu'il a servi, il va au contraire investir ses moyens dans 1'éva-
luation des qualités de I'objet proposé. Et il pourra voir un intérét a payer un peu
plus cher a un ami dont il connait les qualités de propriétaire de voiture ce qui lui

offre plus de garanties.

A. Rees justifie la comparaison en notant que les salariés ne sont pas des pro-
duits standards, que le recrutement d'un salarié constitue un investissement de plu-
sieurs dizaines de milliers de dollars comparable a une voiture ou a une maison et
que donc cela justifie les efforts des employeurs pour essayer de bien choisir des
candidats amenés a rester des années sur le poste. Pour ces évaluations, ils uti-
lisent de nombreux moyens dont les objectifs sont essentiellement de rétrécir le
champ de recherche et le nombre de candidats a évaluer. Mais ces régles peuvent
varier suivant le marché du travail comme il a pu le constater dans une entreprise
qui a un moment affichait la nécessité d'avoir un diplome du supérieur (critére sé-

lectif) et ensuite annongait une rémunération attractive (critere d'attirance).

Selon lui, les employeurs préferent les moyens informels car « les employés
en poste tendent a recommander des personnes comme eux et peuvent penser que
leur propre réputation est affectée par la qualité de ces recommandations », parce
qu'ils permettent de trouver des candidats proches géographiquement « ce qui est
important pour les femmes car cela réduit le turn-over, l'absentéisme, les retards
dus aux problemes de transport », et sont moins colteux méme si certains salariés
recoivent une prime pour avoir permis une embauche. Selon lui, refuseraient ce
type de canaux, les employeurs cherchant a augmenter la qualification de leur
force de travail ou ceux qui ont eu une mauvaise expérience de népotisme ou de
clique. Coté salariés, 1'intérét viendrait de la possibilité d'avoir plus d'informations
par des proches que par un conseiller impersonnel, une minimisation du cott de

transport.

99



L'embauche, état des savoirs

Pourtant les employeurs ne peuvent pas toujours utiliser les canaux informels

notamment quand ils payent peu et donc qu'ils ont du mal a trouver du personnel.

A. Rees constate que la littérature sur les embauches semble hostile aux
agences privées, stigmatisant notamment des entreprises qui gagnent de 1'argent
sur le dos de pauvres gens ayant désespérément besoin d'un travail en fournissant
un trés mauvais service, notamment parce qu'il y a un turn-over trés important
parmi leurs conseillers et une forte compétition entre elles. Pourtant, les entretiens
réalisés avec des employeurs lui ont permis de constater que certains étaient tout a
fait satisfaits de ce type de service et étaient tout a fait préts a payer 60 a 70% d'un
mois de salaire pour en bénéficier, notamment dans les petites entreprises qui
n'ont pas forcément de service du personnel développé. Il note que les relations les
plus satisfaisantes semblent se nouer avec des agences spécialisées en termes de
métiers, secteurs d'activité ou localisation et qui ont des conseillers stables

connaissant bien les besoins des employeurs.

A. Rees poursuit son raisonnement en indiquant qu'il y a une forte différence
de satisfaction entre les usagers des services publics et privés et remarque que le
plus haut degré de satisfaction vis-a-vis des services publics est obtenu quand les
employeurs ont des contacts réguliers avec le méme conseiller d'un service de
proximité. Il a effectivement rencontré aussi des employeurs qui ne voulaient pas
passer par le public parce qu'ils ne voulaient pas de noirs, ce qui lui parait minori-
taire ou parce qu'ils accusaient le service public de n'envoyer que des personnes

ayant du mal a trouver du travail et donc n'étant pas les meilleurs candidats.

La conclusion de Rees porte sur les moyens formels automatisés comme le fait
qu'un service pour l'emploi ait pu pourvoir un poste d'économiste mathématicien
en New England grace a un acces a une base de données a Washington. Méme si
ces outils lui paraissent importants il en tire une conclusion fondamentale pour
toute analyse des modes d'embauche. Ce n'est pas la quantité d'information qui

passe par un lien qui compte mais la qualité et il lui parait peu probable qu'IBM
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ou la Western Electric puisse créer un systéme qui soit plus efficace qu'un bon
conseiller expérimenté de service pour lI'emploi qui connait et respect les exi-
gences d'un petit nombre d'employeurs qui'il connait depuis longtemps. Mais cette

efficacité¢ implique un systéme qui valorise ces compétences, conclut-il.

Le texte d'Albert Rees est remarquable au sens ou il pose I'approche de I'em-
bauche du point de vue des employeurs et en articulant les différents moyens mo-
bilisables en refusant de les opposer. En effet, quand il évoque le travail d'un
conseiller expérimenté ayant une relation de travail durable avec un petit nombre
d'employeurs, on voit nettement se dessiner un type de relations de travail décou-
plé d'un rapport institutionnel entreprise — service pour 1'emploi. C'est dans la du-
rée, les échanges que va se construire une relation permettant de mieux com-
prendre les besoins des employeurs et donc d'y répondre. Il s'oppose aussi a la
stigmatisation des réseaux par les économistes au sens ou il essaie de comprendre
la rationalité des choix effectués par les employeurs et les salariés, rationalité¢ qui
peut notamment trouver ses fondements dans des objectifs qui peuvent apparaitre

discriminatoires ou non équitables.

En revanche, Rees ne s'intéresse pas a la maniere dont se construisent les rela-
tions sociales mobilisées pour une embauche. Il reste finalement sur une vision
mécaniste d'un marché du travail, proche dans son analogie de celui des voitures
et ne voyant dans les moyens informels constitués essentiellement de réseaux
qu'un moyen d'évaluation remplagant les compétences qui devraient étre celles

d'un conseiller expérimenté.

GRANOVETTER, MARSDEN : COMPRENDRE L 'IMPORTANCE DES RELATIONS

Ce sont les travaux de Mark Granovetter, déja évoqués plus haut, qui vont no-
tablement approfondir la question au point qu'ils restent la référence en la matiere.
L'approche de Granovetter est plus sociologique que celle de Rees au sens ou il va

aborder le probleme de l'embauche sous l'angle de la construction d'une relation.
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L'embauche intéresse Granovetter justement parce qu'elle n'est pas un simple ajus-
tement mécanique entre 1'offre et la demande ni un marché complétement transpa-
rent. « Si tout le monde trouvait son emploi dans les colonnes du New York Times,
le sujet aurait peu d'intérét d'un point de vue sociologique », explique-t-il en in-
troduction. Mais Granovetter est aussi convaincu qu'une étude sociologique peut

apporter a la théorie économique qui prévaut dans le domaine.

Dix ans plus tard, il interviendra dans 1'American Sociological Review pour
prendre le parti de recherches sur 'embauche dans de petites entreprises rappelant
en effet que les salariés embauchés dans de petites entreprises (moins de 100 per-
sonnes) trouvaient plus souvent par relations que les autres ce qui renforce pour
lui l'idée que les salariés de ces firmes sont dans un environnement plus structuré
par les relations personnelles que par les procédures bureaucratiques (Granovetter

1984).

Peter V. Marsden va s'intéresser lui aussi aux différences de pratiques de re-
crutement entre les entreprises suivant leur taille et notamment a 'usage des rela-
tions (Marsden 1994). Marsden se base sur 1'étude « NOS » National Organiza-
tions Study, enquéte massive réalisée aux Etats-Unis et dont une des variables
porte sur les moyens mobilisés par les employeurs pour rechercher des candidats.
La question posée propose six modalités : les annonces dans les journaux, les af-
fiches a l'extérieur des locaux, les recommandations des employés, celles de
contacts d'affaire ou professionnels, les agences pour I'emploi ou les services de
placement, les candidatures non sollicitées par téléphone, courrier ou en personne,
sachant que les réponses peuvent étre « fréquemment, parfois, et jamais ». La
question est posée dans l'enquéte trois fois : une fois concernant les postes les plus
directement impliqués dans la production ou l'activité de l'entreprise (« core »),
une seconde concernant le poste occupé par la personne qui a donné le nom de
|'établissement (« gss ») et une troisiéme a propos des postes administratifs et de

direction. Cela va permettre a Marsden de voir si les entreprises ont tendance a
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avoir un type de recrutement différent suivant I'emploi offert. Les questions sont

posées uniquement quand l'entreprise a recruté depuis moins de deux ans.

Peter V. Marsden montre notamment que les employeurs qui utilisent des
moyens informels de type réseau utilisent aussi d'autres moyens pour chercher des
candidats. Il n'y a que 10% des entreprises qui affirment ne passer que par rela-
tions et il s'agit plutdt de petites entreprises, moins formalisées, et du secteur pri-
vé. La plupart des entreprises mobilisent donc plusieurs types de moyens pour
chercher des candidats et il y a une tendance forte a développer la méme stratégie
quels que soient les emplois concernés méme s'il trouve une différence concernant
les postes les plus haut placés ou les recommandations par les salariés en place
sont moins fréquentes, ces derniers étant plus souvent recommandés par d'autres

professionnels.

Globalement, les employeurs utilisent abondamment les canaux informels
(33,7% pour les managers et 42,1% pour les « core »). Les grandes entreprises ont
tendance a utiliser plus les annonces dans les journaux, les candidatures sponta-
nées, les agences et les recommandations de leurs salariés. Les établissements pu-
blics s'appuient plus sur des affiches et moins souvent sur les recommandations.
Marsden note aussi une différence homme- femme : dans les secteurs ou il y a
beaucoup de femmes sur un type de poste, le recrutement se fait plus par affiches
ou candidatures spontanées que la ou les hommes sont majoritaires, toutes autres

variables étant égales par ailleurs.

Les limites du travail de Peter V. Marsden résident dans le fait que la NOS
permet de connaitre les moyens mobilisés pour trouver des candidats mais pas le
moyen qui a permis de trouver le bon. L'intérét de ce texte est de poser la question
en termes de multiplicité de moyens mobilisés mais surtout d'attirer l'attention sur
les différentes phases du recrutement. Il rappelle que le recrutement ne se fait pas
en un seul temps : « Cet article porte sur la premiere partie du recrutement, des

modes de recrutement. Cela amene a rendre publiques les disponibilités ouvertes
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pour les candidats qualifiés et a rassembler une information de base sur un
groupe de personnes pouvant correspondre. Les autres étapes du processus im-
pliquent des pratiques de sélection : la collecte d'informations plus détaillées sur
les candidats a travers des tests et des entretiens, le tri et le choix entre les candi-
dats, la vérification des références, la négociation des accords avec ceux qui sont
retenus » (Marsden 1994:980). Pour comprendre complétement le recrutement, il
faudrait selon lui prendre en compte les éléments environnementaux, organisa-

tionnels, professionnels et individuels impliqués dans chacune des étapes.

Cet élément de réflexion est important notamment pour comprendre pourquoi
et comment l'embauche peut se construire. A chaque étape correspond une logique
différente. Quand les employeurs recherchent des salariés, le probléme est surtout
de diffuser une information, d'en collecter et d'optimiser le tri des informations et
leur qualité. Quand les employeurs choisissent parmi plusieurs candidats, les lo-
giques a l'ccuvre relévent plus d'une interaction visant a évaluer une éventuelle
proximité sociale ou conformité a un modele, un profil. Nous verrons plus loin
que les étapes ne sont pas forcément aussi distinctes les unes des autres mais le

fait de les identifier a un effet heuristique salutaire.

Nous reprendrons tout au cours de ce travail cette catégorisation en étapes
méme s'll s'agira parfois d'en montrer les limites. Aux cinq étapes proposées par
Marsden, il serait possible de rajouter la définition du poste et l'intégration dans
'entreprise qui sont aussi des moments-clés de 1'embauche. Les sept étapes se-
raient donc la définition du besoin, la recherche de candidats, la collecte d'infor-
mations plus détaillées a leur sujet, le tri et le choix entre les candidats, la vérifica-
tion des références, la contractualisation et l'intégration dans l'entreprise. L'angle
choisi pour cette recherche et la prise en compte du double regard employeur — sa-
larié¢ ont conduit a les reformuler et a se concentrer sur trois moments de l'em-
bauche : la diffusion de l'information (sur les offres ou sur les candidatures), la

mise en relation, le recrutement.
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DuUBERNET ET L'EMBAUCHE COMME FAIT SOCIAL TOTAL.

L'enquéte menée par Anne-Chantal Dubernet Hardy dans le cadre du CEREQ
et d'une thése dirigée par Christian Baudelot a Nantes est basée sur une méthode
plus qualitative (Dubernet Hardy 1995). En 1992-1993, une vingtaine d'entretiens
semi-directifs ont ét¢ réalisés avec des responsables du recrutement de la com-
mune de Carquefou, puis une enquéte par questionnaire a été¢ envoyée a l'en-
semble des sociétés employant au moins une personne, questionnaire construit au-
tour des difficultés de recrutement qui pouvaient étre rencontrées dans les opéra-
tions d'embauche. L'envoi du questionnaire a été suivi par un travail de terrain par
les enquéteurs et finalement 219 questionnaires ont été traités, concernant essen-
tiellement des petites entreprises (seules 7% avaient plus de 100 salariés), majori-
tairement dans le secteur tertiaire (services et commerces). Une partie des résultats
a ensuite ¢été publiée dans la revue Formation Emploi (Dubernet 1996) sous le titre

«La sélection des qualités a l'embauche : une mise en scene de la valeur socialey.

La these que va développer Anne-Chantal Dubernet est la suivante : au-dela de
'apparente rationalité a 1'ceuvre dans les procédures de recrutement, se jouent les
représentations sociales des recruteurs, leurs craintes, l'image qu'ils ont d'eux
mémes ». « Ces procédures ne constituent pas vraiment une évaluation des quali-
tés des individus a l'égard du travail. Plus encore, la définition des « profils » ap-

preécie la qualité des individus a se conformer aux normes de leur groupe social ».

Finalement, I'embauche est un moment ou se cristallisent un certain nombre de
logiques a 1'ceuvre dans les relations professionnelles et sociales en général. « Se
rencontrent au cours de la relation d'embauche toujours plus qu'un employeur et
un salarié », c'est-a-dire un ensemble de représentations issues d'instances de so-
cialisation plus larges : le systeme scolaire, bien sir, mais aussi les valeurs fami-
liales, culturelles, sexuelles, générationnelles, voire religieuses, ethniques, lo-
cales, politiques, idéologiques, etc », explique 1'auteur qui mobilise Durkheim et

« Les régles de la méthode sociologique » pour définir I'embauche comme un fait
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social : ce qui se négocie le plus souvent comme une relation individuelle possede
une portée explicative de faits plus généraux et collectifs (Durkheim 2005). S'ap-
puyant sur Mauss, elle affirme aussi qu'il s'agit d'un fait social total au sens ou
«l'échange qui se réalise lors d'une embauche s'effectue sous la forme d'une
confrontation et reste d'autant plus « productif » qu'il ne laisse aucune des parties
totalement identique a ce qu'elle était avant la rencontre, ce qui signifierait qu'au-
dela de ce qui se rencontre s'échange une partie de chacun, signifiante d'un

« tout » qui le dépasse ».

Anne-Chantal Dubernet va travailler sur la phase de sélection des candidats
mais elle constate que tout se construit au moment de la définition d'un « profil »
de candidat correspondant au besoin. Ce profil reflétera plutot les représentations
que se forge le recruteur que des qualités correspondant a des compétences réelles

des salariés.

Concretement, méme si elle admet que de nombreux salariés sont recrutés
sans qu'ait été défini préalablement un profil, c'est sur cet aspect qu'ont été interro-
gés les employeurs de Carquefou. Ils ont dii classer les critéres qui leur parais-
saient importants. Il en ressort notamment que les cadres sont plutdt recrutés sur
leur formation et leur personnalité, les commerciaux sur leur réseau relationnel et
leur présentation, les techniciens sur leurs compétences techniques, les employés
sur leur présentation, leurs qualités morales, leur age, les ouvriers sur leur présen-
tation, leurs qualités morales et leurs capacités physiques. Mais pour Dubernet ce
que recouvrent ces critéres, ce sont plus que des compétences ou des qualités, c'est
plutot la conformité et la « capacité des candidats a s'identifier a des groupes so-

ciaux dont les normes sont signifiées a travers les définitions de profils ».

Autre ¢lément retenu par Dubernet, le fait qu'il existe une hiérarchie des
formes de recrutement au sommet de laquelle on trouverait le recrutement apres
une batterie de tests et d'entretiens, en particulier avec la direction alors qu'a la

base, se trouverait « /'intérimaire dont l'employeur ne garde méme pas trace du
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nom », évalué par ses collegues a son insu. Il s'agit d'une forme d'échelle sociale,
de valeur ajoutée de I'emploi. L'hypotheése sous-jacente est que la maniére dont les
personnes sont recrutées va fagonner l'intégration dans l'entreprise, le type de re-
lations qui vont se nouer et qu'une sélection difficile, avec des épreuves a surmon-
ter, garantirait un certain respect une fois en poste alors que les procédures de sé-
lection plus rapides autoriseraient un jugement des collegues. Cette question est
importante pour comprendre notamment le réle des réseaux dans la phase d'inté-
gration dans une entreprise mais aussi 1'image négative parfois associée aux em-

bauches par relations déja évoquée en introduction.

« FACONS DE RECRUTER « OU LES EFFETS PERVERS DE LA MEDIATION

Francois Eymard-Duvernay et Emmanuelle Marchal ont analysé 1'évaluation
des compétences par les recruteurs professionnels et les conséquences que cela
pouvait avoir sur le marché du travail dans un ouvrage intitulé « Fagons de recru-
ter », paru en 1997 aux éditions Métaili¢ dans le cadre du Centre d'Etudes de

I'Emploi (Eymard-Duvernay et Marchal 1997).

L'ouvrage s'appuie en fait essentiellement sur des observations de pratiques de
consultants en cabinets de recrutement, observations basées sur
l'ethnométhodologie de Garfinkel. Leur approche s'appuie sur l'analyse en termes
de « registres de l'action partant du principe qu'il n'y a pas une compétence
existant préalablement au jugement et qu'il s'agirait de découvrir : le jugement

contribue a la formation de la compétence (...) qui est une construction sociale ».

11 s'agit pour eux de parler de la « compétence comme résultant d'une conven-
tion c'est-a-dire d'un accord sur ce qu'est la compétence », ce qui les conduit a
« s'intéresser plus aux compétences des juges et a l'évaluation des jugements pour

une recherche d'un jugement équilibré » (1997:15).

Selon Frangois Eymard-Duvernay et Emmanuelle Marchal, « le déséquilibre

du marché du travail n'est ni le résultat d'un défaut d'ajustement du salaire, ni

107



L'embauche, état des savoirs

celui d'un processus naturel de sélection des plus aptes (point de vue
évolutionniste) », mais ils formulent I'hypotheése que c'est plutdt « de [l'équilibre
du jugement du recruteur que dépend celui du marché du travail, ceux qui se font
juges de la compétence ne pouvant qu'entretenir les déséquilibres des lors qu'ils

adoptent tous les mémes standards ».

Leur ouvrage parcourt différents types de recrutements, détaillant finement les
pratiques de consultants en cabinet de recrutement, leurs gestes, leurs postures,
leurs justifications, leurs décisions et les conséquences de celles-ci sur les
embauches et donc les candidats. Pour analyser ces pratiques, ils proposent une
carte des conventions de compétences, partant du principe que les acteurs eux-
mémes exercent leur libre arbitre en se positionnant différemment suivant les

situations.

L'utilisation de cette notion de convention leur permet de se détacher de 1'illu-
sion d'un « simple » probleme d'adéquation offre-demande sur le marché du tra-
vail et de « montrer comment le jugement varie, conduisant a évaluer différem-
ment une méme personne » (1997:33). Il ne s'agit pas pour eux de nier les diffé-
rences réelles entre les individus mais de déplacer le regard c6té évaluateur pour
comprendre les mécanismes a 1'ceuvre dans la construction sociale de ces compé-

tences.

A travers les exemples de recrutement d'un bras droit de PME, d'un
commercial, ils montrent comment les consultants vont traduire les demandes des
entreprises en critéres correspondant au langage du marché, de maniére a
permettre a des candidats de se positionner mais surtout en anticipant le travail de
traitement interne et la possibilité d'atteindre 1'objectif fixé. Leur regard sur les
consultants est ensuite centré sur le type de relations que ceux-ci entretiennent
avec leur environnement plus que sur leur parcours professionnel au sens propre,
ce qui présente 1'intérét de montrer comment un consultant doit arbitrer entre son

souci de gérer une relation de clientele qu'il a intérét a voir se pérenniser et ses
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contraintes professionnelles.

Le role prét¢ a l'intuition par certains consultants, en l'occurrence une
consultante, est aussi abordé ainsi qu'une analyse des différents types de tests

psychologiques existant sur le marché, tout comme la graphologie.

Enfin, les stages de formation de cadres a la recherche d'emploi sont aussi
décryptés, notamment leur caractere culpabilisant, quand ils s'appuient sur une
approche « psychologisante » postulant que le chomage n'est pas lié a des
problémes économiques mais a des défauts de techniques de recherche d'emploi et

a des blocages psychologiques qu'il suffirait de lever.

Les conclusions de F. Eymard Duvernay et E.Marchal sont claires : « nous
considérons que ['exclusion, manifestée par le chomage de longue durée, ne
résulte pas seulement d'une pénurie globale et inéluctable d'emplois, mais d'une

révision de la fagcon d'évaluer le travail ».

« Les conceptions adoptées par les experts pour évaluer les compétences - ce
que nous avons appelé les conventions de compétences - [ont] un effet différencié
sur l'emploi. Certaines sont plus susceptibles que d'autres d'alimenter le chomage
de longue durée parce qu'elles véhiculent l'idée que les (in)compétences sont
définitivement inscrites dans les personnes : elles tiennent a leur dge, leur sexe,
leur race mais aussi leur (absence de) diplome, leur (in)expérience ou a quelque
trait de caractere. Lorsque la demande d'emploi est forte, la masse de
candidatures que doivent traiter les recruteurs favorise l'adoption de ces

Jjugements simplistes qui ne reposent sur aucune forme de délibération ».

« Nous avons observé que les recrutements sont "équilibrés" lorsqu'ils main-

tiennent la tension entre plusieurs fagons de juger » (1997:224).

L'intérét de ce travail qui pose les bases des travaux ultérieurs et notamment
de la construction de I'enquéte OFER est de mettre en évidence les conséquences

d'une « professionnalisation » du recrutement, d'une progression des « formes
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d'évaluation correspondant au marché » au détriment de formes alternatives de
jugement basées sur des regles collectives, des réseaux de relation et la confiance
entre les personnes qui occupaient jusqu'a présent une place importante dans les
organisations ». Leurs conclusions les aménent a regretter la part de plus en plus
faible des petites annonces alors qu'elles drainent énormément de candidatures, a
suggérer une utilisation des réseaux par les dispositifs institutionnels de maniére a
optimiser l'acces a l'emploi des chomeurs, notamment en construisant des

relations durables avec des groupes d'entreprises.

Les limites de leur travail tiennent tout d'abord au terrain abordé, a savoir
essentiellement les cabinets de recrutement dont les pratiques sont extrémement
formalisées alors que tous les recrutements ne le sont pas autant. Par ailleurs, cela
ne leur donne acceés qu'a une étape de I'embauche, celle de la mise en relation. Ils

ne peuvent aller jusqu'au recrutement lui méme n'y ayant pas forcément acces.

L'article écrit par Frangois Eymard Duvernay et Emmanuelle Marchal sur les
intermédiaires du marché du travail compléte la réflexion menée de 1'ouvrage, y

apportant notamment un questionnement en termes de normes et de droit.

«Le recrutement reste pratiquement le seul domaine du travail dans lequel la
responsabilité individuelle des personnes concernant leur compétence n'est équi-
librée par aucun dispositif de protection juridique ou autre », notent les auteurs ce
qui les conduit a une position tres originale qui est de proposer « d'étendre par
exemple au chémage la transformation de la maniere de penser les accidents du
travail ». « Si l'industrie influe sur la compétence d'un salarié, comme elle influe
sur le risque d'accident du travail ou de chomage, il n'est pas logique d'imputer a
l'individu la responsabilité des in-efficiences. L'individualisation du jugement lui
fait supporter a tort une charge qui devrait étre imputée a d'autres acteurs ou a
des collectifs, ce qui n'est pas ans rapport avec les critiques concernant l'intensi-

fication du travail ». (2000:427)

Ne bénéficiant plus de l'environnement collectif protecteur de l'entreprise, le
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salarié¢ se trouve démuni sur le marché du travail, pénalisé par cette absence et
subit de ce fait une sélection plus dure. Les marchés internes paraissent alors plus
rassurants mais la tension externe conduit a augmenter la sélection a l'entrée et a

intérioriser les normes d'évaluation et de recrutement des marchés externes.

Pour limiter I'impact négatif du réle normatif des recruteurs sur le marché du
travail, les auteurs font une proposition : « une expérience diversifiée, le maintien
de liens durables avec les acteurs qui constitueront l'environnement de travail

permettent de ménager des passages entre les différentes formes d'évaluation ».

CHASSEURS DE TETE : FACONNER LE MARCHE

Jérome Gautié, Olivier Godechot et Pierre Emmanuel Sorignet (Gautié, Gode-
chot, et Sorignet 2005) ont étudié le fonctionnement des cabinets de recrutement
et notamment leur role sur le marché du travail des cadres dirigeants et cadres su-
périeurs. Leur terrain est constitué d'une observation participante de trois ans dans
un cabinet de chasseurs de téte de 1'un d'entre eux en tant que chargé de recherche,
de l'analyse de la base de données des salariés potentiels, d'entretiens avec des
consultants. Ils ont mis a jour la maniére dont ces professionnels de I'emploi
contribuaient a construire les normes du marché du travail et publié les principaux

résultats de ce travail de recherche.

Selon eux, le recours aux cabinets de recrutement s'explique sur ce marché du
travail-la par deux facteurs : l'efficacit¢ économique et des choix politiques.
L'efficacité économique serait liée a une spécialisation sur un créneau de
recrutement et a des rendements d'échelle. Par ailleurs, le fait de recourir a ces
structures permettrait de contourner l'intervention du département des ressources
humaines dont les intéréts peuvent étre différents des managers qui cherchent a
recruter, et qui ne sont pas supposés pouvoir recruter des personnes de niveau
supérieur a elles, expliquent-ils, ajoutant que cela permet aussi une certaine
discrétion par exemple quand il s'agit de chercher un nouveau dirigeant sans en

informer ceux qui sont en place. Il s'agirait finalement d'une « solution de
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facilité ».

L'enjeu de la relation entre I'entreprise et le consultant se matérialise par la
compréhension du poste par le consultant qui sera chargé de la « chasse », sachant
que celui-ci doit parfois composer avec des injonctions divergentes de différents

interlocuteurs.

Il va rédiger un court texte présentant la maniere dont il a compris le besoin,
document qui est un moment essentiel de constitution de la relation avec
l'entreprise. Mais en fait, son travail va ensuite consister a formater cette demande
et pouvoir ensuite présenter des candidats. Cela passe notamment par 1'usage d'une
base de données, trésor du cabinet et par une classification des compétences,
qualités des candidats qui ne correspondent pas forcément a la typologie de
l'entreprise cliente. Il y a alors un premier travail de traduction a faire mais il
s'agira aussi d'amener « le client a réviser sa demande initiale pour qu'elle rentre
dans des standards ou corresponde a des criteres permettant de faire

correspondre des candidats connus et qualifiés ».

Ensuite le travail du consultant consiste a « transformer des salariés d'autres
entreprises, qui ne sont pas forcément en quéte d'un nouvel emploi, en
candidats ». 11 va effectuer une veille par les annuaires professionnels, de grandes
écoles ou les revues mais surtout mobiliser son propre réseau professionnel
antérieur ou en cours pour obtenir des informations, des idées sur des personnes

intéressantes par rapport au poste.

L'étape suivante consiste a évaluer le candidat d'abord au filtre de critéres que
les auteurs qualifient d'objectifs : type de formation, expérience, dge, méme si l'on
pourrait plutdt les définir comme facilement codables, puis par des entretiens.
« De fait, lorsqu’on les interroge, les consultants soulignent que la quintessence
de leur travail consiste justement a aller au-dela de la simple mobilisation de cri-
teres objectifs définis a priori (comme [’dge, le sexe ou le diplome) pour appre-

cier une personne dans son individualité et son adéquation a un poste saisi lui
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aussi dans son unicité. »(2005:391).

Le vocabulaire utilisé par les consultants lorsqu'ils évoquent cette phase de
sélection a été analysé par les auteurs qui ont ainsi pu voir que les termes qui
revenaient le plus fréquemment étaient expérience, international, mais aussi bonne
présentation, parle bien ou mal, mais aussi yeux, cheveux, sympa , c'est-a-dire des
¢léments liés a la compétence professionnelle mais aussi a une évaluation de

compatibilité avec I'idée qu'ils se font du poste et de la personne qui doit I'occuper.

« Faut-il voir dans ces annotations la preuve des dérives de la pratique des
consultants, donnant libre cours a leurs a priori ou a ceux de leurs clients
(renvoyant pour certains aux affinités « d’habitus ») et psychologisant
excessivement le rapport au candidat ? », s'interrogent les auteurs. Non,
concluent-ils, puisqu'ils voient dans cette psychologisation « la prise en compte
de la personnalité du candidat est inévitable pour ce type de poste sensible (cadre
dirigeant), la compatibilité de sa personnalité avec celles de ses collegues directs
(et notamment ceux qui le recrutent) étant unme condition nécessaire de

["adéquation au poste ».

Gautié et al. analysent ensuite les propositions de candidatures faites par les
consultants et notamment le partage entre candidats typiques et atypiques,
remarquant que les employeurs favorisent toujours au final les candidats typiques,
c'est-a-dire « déja occupé un poste identique en fonction et de secteur a ceux
définis dans le profil du poste offert » par opposition a ceux qui ne l'ont jamais

fait.

Mais il s'aveére surtout que la proposition de candidats atypiques par les
consultants est une stratégie commerciale et non une manicre d'élargir les pos-
sibles recrutements a des parcours différents. Ils citent un exemple édifiant a ce
propos. « Ainsi lors d’une recherche pour un poste de directeur de production
pour un grand équipementier automobile, le consultant donne les consignes sui-

vantes au chargé de recherche : « il nous faut cing candidats a présenter. Sur les

113



L'embauche, état des savoirs

cing, j’en veux deux qui correspondent parfaitement aux « specs » (i.e. aux carac-
teristiques demandées par le client). Les trois autres un peu moins bons pour

mettre en valeur les deux autres. » (2005:396).

Dans cet exemple, on voit bien comment la présentation de candidats ne ré-
pond pas seulement a la destination officielle de cet acte professionnel a savoir la
mise en relation de candidats compétents pour un poste défini mais a une transac-
tion commerciale au cours de laquelle il est important de valoriser le travail effec-
tué et d'amener le client a choisir un des candidats effectivement ciblés par com-
paraison avec d'autres ne correspondant pas tout a fait au profil. Il s'agit que le
client valide la chasse effectuée, condition sine qua non pour un paiement de cel-

le-ci et pour la négociation du montant de la rémunération.

L'intérét de ce travail est de démonter les mécanismes a I'ccuvre dans les
recrutements par un intermédiaire tres spécifique, les cabinets de recrutement, sur
un marché trés particulier. Mais ces analyses éclairent aussi les logiques a 1'ccuvre
dans toute intermédiation impliquant une relation de clientele et une nécessité de
conclure la démarche par une embauche qui rémunérera de maniére financicre ou

symbolique l'acte professionnel effectué.

Les limites tiennent a la nature du marché analysé mais aussi a la perception
qu'ils en proposent. Pour eux, « ce dernier [marché] est particulier : il ne s’y
échange pas un produit « standardisé», comme ce peut étre davantage le cas sur
d’autres marchés du travail, oti ce sont les acteurs institutionnels de la relation
formation — emploi qui formatent dans une grande mesure l’échange — et ce plus

particulierement sur les marchés professionnels ».

INTERNET : LA soLuTION ?
Parmi les dispositifs permettant la mise en relation entre employeurs et sala-
riés, les nouvelles plateformes en ligne sont présentées par leurs créateurs comme

des moyens techniques de mobiliser des réseaux sociaux , comme « des applica-
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tions des travaux constitutifs du champ de la sociologique économique des ré-

seaux sociaux ».

« Au lieu de chercher a faire converger les modalités de [’appariement entre
[offre et la demande de travail vers un marché parfait qu’Internet permettrait de
réaliser, la technologie serait au contraire mise au service de sa nature éminem-

ment sociale », (Fondeur et Lhermitte 2006)

Yannick Fondeur et France Lhermitte ont posé dans cet article paru dans la re-
vue de I'IRES en 2006 les jalons de recherches ultérieures en proposant une défi-
nition du réseau social numérique comme « un réseau social formalisé par [’in-
termédiaire d’un dispositif fondé sur les technologies de [’information et de la
communication et spécifiquement dédié a la constitution ou a la reconstitution de
connexions sociales, a leur gestion et/ou a leur mobilisation a des fins person-
nelles ou professionnelles" (2006:108). L'histoire des plateformes et leur lecture
montre d'ailleurs que celles-ci font systématiquement référence a des auteurs
comme Milgram ou Granovetter pour expliquer l'intérét de leur dispositif, propo-
sant ainsi : « "Occupez-vous personnellement de vos liens forts et utilisez un ser-
vice de réseau social pour accéder a vos liens faibles». Les techniques de visuali-
sation mobilisées le sont dans 1'idée qu'étendre la connaissance de ses liens faibles

en les rendant transparents c'est ensuite pouvoir les mobiliser.

Leur objet d'étude, leur terrain est l'analyse de quatre plateformes de

constitution de réseau social et de deux plateformes de cooptation.

Il y a en effet en la matiere deux types de plateformes : celles qui permettent
d'activer ou de réactiver des réseaux sociaux existants ou potentiels sur le principe
que les contacts de mes amis sont mes contacts et celles, plus fermées, qui
consistent a proposer de diffuser des offres en circuit restreint et de faire
embaucher les autres membres du groupe, avec éventuellement une prime a la

cooptation a la clé. Les auteurs ont surtout observé le fonctionnement de ces
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plateformes et les services qu'elles proposaient. Leur objectif était de voir si « les
motivations a ['origine de ['utilisation des réseaux sociaux numériques sont
comparables a celles que [’on relevait avant Internet. Et, si, fondamentalement, la
numeérisation change la nature des réseaux sociaux. La réponse semble négative
car si « les plateformes de mises en relation professionnelle et de cooptation se
présentent comme des moyens de dépasser certaines des limites actuelles du
recrutement par internet en s'appuyant sur les processus sociaux de diffusion, de
filtrage et de recommandation », 1l faudrait pour que cela fonctionne qu'Internet
permette de conserver l'aptitude des réseaux sociaux a transmettre des formats

spécifiques d'information, ce qui ne leur semble pas étre le cas.

Concretement, les plateformes rendent visibles des échanges d'informations
qui engagent leurs auteurs, formalisent des échanges informels et leur 6tent donc
une partie de leur intérét pour les parties prenantes, ce qui pourrait limiter les

perspectives de ce type d'outils.

A l'inverse, le fonctionnement en job boards, c'est-a-dire la diffusion sur des
sites d'offres d'emploi et de cv ne pose pas les mémes questions. C'est ce que sou-
ligne Yannick Fondeur dans l'introduction au numéro spécial de la Revue de
I'Irés : les job boards (...) « ont incontestablement amélioré [’accessibilité de [’in-
formation brute sur les opportunités d’emploi », méme si Internet n'est toujours pas le

canal de recrutement dominant pour les employeurs et les salariés (Fondeur 2006).

En revanche Internet a engendré une banalisation de 1’acte de candidature : la
possibilité de se porter candidat en quelques clics a abaissé le niveau de I’autocensure
des candidats et suscité un accroissement des candidatures dites « non qualifiées ».
Certains sites proposent alors des tris permettant aux employeurs de se repérer « auto-
matiquement » dans les candidatures par un calcul de « taux d'adéquation », basé sur

des criteres tres classiques type diplome, permis, age.

Cela rejoint les travaux de Bessy et Marchal a partir de I'enquéte OFER sur

l'usage d'internet. Mais les choses évoluant trés vite sur les usages d'internet, il est
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possible qu'il y ait aujourd'hui beaucoup plus de candidatures qui parviennent aux

employeurs directement par internet et non plus par la Poste.

LEs ANNONCES : UNE SOLUTION ANGLAISE

Les sociologues et économistes qui se sont penchés sur l'acces a I'emploi et
ont repéré tres vite les limites de l'intervention des recruteurs ont aussi essayé de
comprendre comment fonctionnaient les annonces. C'est notamment le cas
d'Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau qui ont analysé a l'aide du logiciel
Prospero deux corpus d'offres d'emploi. Le premier se compose de 2 350
annonces recueillies dans la presse frangaise ou elles ont été prélevées tous les dix
ans, entre 1960 et 2000. Le second est constitu¢ de 1200 annonces trouvées en
2001 sur internet, a part égale sur des sites « emploi » francais, espagnols et

britanniques.

L'intérét de leur étude est de comparer les pratiques des Britanniques de celles
des Frangais, mettant ainsi en évidence des différences importantes dans

l'utilisation de cette ressource de médiation.

Les Britanniques ne s'attardent pas autant que les Francgais a décrire le profil
du candidat dans les annonces, sans doute car 1'objectif est d'attirer une plus
grande palette de postulants, la sélection étant repoussée dans le temps, « tres
souvent effectuée par des agences sur la base de tests ou de mises en situation ».
Les annonces sont rédigées de maniere a guider les choix et a inciter les candidats
a postuler. Les Francais établissent des la rédaction de 1'annonce une sélection des

candidats qui seraient amenés a s'intéresser a celle-ci, limitant l'accés en

multipliant les criteres de sélection dissuasifs comme les diplomes.

E. Marchal et G. Rieucau notent d'ailleurs que « ce gonflement des préalables
aux rencontres interpersonnelles se produit parallélement au développement des
services de ressources humaines et a la professionnalisation des procédures de

recrutement »
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En plus de poser la question de leur 1égalité, les auteurs s'interrogent sur la
l1égitimité d'un processus qui a la possibilité de remettre en jeu les qualifications
des personnes. Il leur semble que la focalisation sur la formation des candidats est
excessive notamment au regard des expériences €trangeres et peut conduire a
exclure toujours les mémes et ils proposent l'idée d'« introduire davantage de
réciprocité dans les relations recruteurs/recrutés » ; ainsi « en favorisant trés tot
les prises de contacts directes, on limite les risques d’une sélection basée sur des

a priori déconnectés du cas particulier de [’emploi a pourvoir ».

De maniére indirecte, les travaux d'Emmanuelle Marchal et Géraldine Rieucau
apportent un éclairage sur l'importance des relations dans l'acces a I'emploi. De
fait, le passage par des moyens informels favorise des prises de contact directes et
limite les effets négatifs de procédures de sélection qui supposent des criteres

objectifs et renforcent ainsi les effets de diplomes.

L 'enquéTe OFER : QUELQUES ANALYSES

En 2005, est réalisée pour la premicre fois en France l'enquéte OFER.
Construite par un groupe de chercheurs ayant tous travaillé¢ autour de I'emploi et
de I'embauche, I'enquéte a porté sur des établissements du secteur privé employant
au moins un salarié, tirés au sort a partir du répertoire SIRENE de 1'INSEE et sé-
lectionnés par téléphone pour savoir s'ils avaient recruté ou essayé de recruter hors

intérim pendant les 12 mois écoulés.

Au total, les enquéteurs ont réalisé 4052 entretiens de face-a-face dans des éta-
blissements sur tout le territoire métropolitain. Dans 546 cas, il s'agissait d'un re-
crutement de cadre, dans 3038 de non-cadres et dans 468 d'une tentative finale-

ment non aboutie.

Les entreprises de 1 a 9 salariés représentent 26,4% des établissements enqué-

tés, 29,5% de 10 a 49 salariés, 22,2 de 50 a 199 salariés et 21,9% plus de 200.

Différentes analyses ont déja été faites a partir de cette enquéte et d'autres sont

118



L'embauche, état des savoirs

en cours. Une analyse centrée sur les moyens ayant permis de trouver le bon can-
didat entre autres dans le cas des créations d'entreprises et une autre sur les échecs
de recrutement sont proposées dans la troisieme partie de ce travail de recherche.
Mais les travaux existants ont déja fait avancer considérablement la vision du re-
crutement et les apports de cette étude s'averent trés importants dans le domaine.
Nous allons maintenant présenter les principaux résultats concernant 1'embauche

et 'utilisation des réseaux sociaux.

Parmi les travaux publiés dans ce domaine, ceux de Christian Bessy et Emma-
nuelle Marchal (2009) permettent notamment de faire le point sur les moyens mo-
bilisés (marché, réseau ou candidatures spontanées) en fonction des types d'em-
plois a pourvoir et du profil des candidats recrutés). Trés nettement, 1'enquéte
OFER permet en effet de comprendre que les différents moyens de recrutement ne
sont pas mobilisés au hasard par les employeurs. Les auteurs ¢tablissent deux ni-
veaux de distinction. Ils reprennent d'abord la dichotomie moyens formels et in-
formels de Rees en y adjoignant la catégorie candidatures spontanées qu'il ne leur
parait pas possible de fusionner avec l'une des précédentes, méme s'ils notent qu'il
« parait difficile de faire la part des choses entre le réle joué par les « relations »
et par les « candidatures spontanées » puisqu'il y a un certain chevauchement
entre les canaux » (2009:126) et s'intéressent d'abord au mode de prospection mis
en ceuvre par les employeurs puis a celui qui leur a permis de trouver le bon can-
didat. Les modes de prospection des entreprises regroupés en trois grandes catégo-
ries sont comparables : 64,5% pour le réseau, 62,1% pour les candidatures sponta-
nées, 64,6% pour le marché, c'est-a-dire les différents dispositifs et ressources de
médiation (établissements publics ou privés, supports type annonces, etc). Le re-
crutement final passe dans 4 cas sur 10 par le marché (43,6%), les relations
30,9%, les candidatures spontanées 23,4%. Si l'on s'intéresse a des catégories plus
détaillées, les dispositifs publics représentent 18,6% des recrutements, les rela-
tions professionnelles 13,9%, les relations personnelles 8,9%, le recours a d'an-

ciens salariés ou stagiaires 9,8%.
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C. Bessy et E. Marchal montrent ensuite que les procédures de recrutement
sont différentes suivant le canal utilisé. Les recrutements par relations concernent
plutdt de petites entreprises, « moins souvent dotées d’un département RH, et
lorsqu’elles en ont un, il ne comporte souvent qu 'une seule personne », alors que
celles qui ont recruté par le marché emploient pour la moitié¢ au moins deux per-
sonnes en ressources humaines. Par ailleurs, « une majorité d'entreprises ayant
recruté par le réseau n'a examiné qu'une seule ou deux candidatures et n'a fait
passer qu'un seul entretien au candidat retenu ». Les auteurs s'appuient sur les tra-
vaux de Rees (voir plus haut) et voient dans OFER une confirmation de la théorie
suivant laquelle le recrutement par réseau serait plutot un moyen de limiter les
couts et la durée de la procédure. Les recrutements par candidatures spontanées
leur paraissent un moyen hybride au sens ou ils présentent un cotit direct faible
comme les relations mais nécessitent un travail de sélection des candidatures im-

portant comme le marché.

La différenciation entre les canaux utilisés se fait sur d'autres points : d'un coté
les relations semblent concerner plus des postes précaires, a temps partiel, pour
des ouvriers non qualifiés, ou ayant plus de 50 ans alors que le marché concerne-

rait plus des CDI, a temps complet, des techniciens ou agents de maitrise.

De maniere plus fine, ils notent que « les recrutements par agences publiques
sont liés a un turn-over fort contrairement aux autres intermédiaires », et per-
mettent de recruter surtout des personnes ayant une expérience inférieure a trois
ans, dans des entreprises de plus de 500 salariés. Les annonces sont vraiment liées

aux postes les mieux rémunérés et aux emplois de commerciaux.

Coté réseaux, le fait d'avoir une expérience antérieure de plus de dix ans ac-
croit fortement la probabilité d'un recrutement par relations professionnelles, sans
distinction de CSP, d'age ou de niveau d'étude. Les non diplomés et les inactifs
sont ceux qui sont le plus recrutés par relations personnelles : « les réseaux per-

sonnels permettent de « signaler » les compétences de candidats qui ne présentent
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pas de signaux « observables » a distance ou en présentent peu ».

Un des intéréts de cette analyse d'OFER est de « nuancer la notion d'employa-
bilité des travailleurs en ne la réduisant pas uniquement a une question de com-

pétences, ou de « distance a l'emploi ».

Guillemette de Larquier et Emmanuelle Marchal (2008) ont aussi tiré¢ dOFER
des enseignements concernant les conséquences des manicres de sélectionner les
candidats sur le type de profils finalement recrutés, a partir de I'hypothése que le
mode de sélection a I'ccuvre était plus ou moins favorable a tel ou tel type de pu-

blic et donc a l'origine de certaines discriminations.

Leur angle d'analyse est basé sur les modes de recrutement mobilisés dont
elles ont établi une typologie a partir de la question « comment qualifier les procé-
dures et quelle peut étre l'incidence de leur utilisation sur le profil des personnes
recrutées », I'hypothese étant qu'il y a « un lien entre la fagon dont s'opérent les
mises en relation sur le marché du travail et la valorisation des qualités des can-
didats a l'emploi, certaines pratiques étant susceptibles d'exclure certaines popu-
lations, voire de les discriminer ». A partir de sept indicateurs (la force du tri des
candidatures, le nombre d'entretiens individuels, le nombre de tests différents, la
contextualisation de 1'évaluation du travail, I'implication des services RH, le
nombre de fonctions, le degré de formalisation), elles établissent quatre classes de
recrutement de A a D. La catégorie A (recrutements ou le processus de jugement
est simplifi¢) concerne 38,7% des cas, la B (processus de jugement standard)
34,1%, la C (processus de jugement plus contextuel) 12,3%, la D (processus de ju-

gements plus formalisés) 14,9%.

Les petites entreprises, le secteur du BTP et le commerce sont plus utilisateurs
de la forme de recrutement « simplifiée », alors que les recrutements « standard »
concernent plus les entreprises ayant des procédures type, le secteur tertiaire, les

techniciens, employé€s qualifiés. Les recrutements contextuels s'appliqueraient aux
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cadres, CDI, dans les services aux entreprises, passant par les dispositifs de mé-
diation. Enfin les recrutements « plus formalisés « concernent plus des emplois

en CDI a temps plein, des cadres, de grands établissements.

Une régression multinomiale permet ensuite aux auteurs de vérifier si toutes
choses égales par ailleurs on peut associer « certains profils de travailleurs avec
['une ou l'autre des quatre formes de jugements », la classe B étant choisie comme
classe de référence. Il ressort que quatre qualités des candidats sont significatives :
avoir plus de 50 ans, étre non diplomé, non expérimenté et étre connu par un
membre de l'entreprise ». Les plus de 50 ans ne « résistent pas » aux recrutements
basés sur des jugements plus formalisés, les non dipldmés passent plus par des re-
crutements ou le processus de jugement est simplifié¢ ou contextuel. Les personnes
déja connues et celles dont le recruté ne connait pas le niveau de diplome sont sur-
représentées dans les modes de recrutement simplifiés. Il semble ainsi aux auteurs
que ces canaux s'averent finalement moins discriminants que les procédures for-
malisées ou standards «qui obligent a résumer en « oui/non » la maitrise d’une
expérience » alors que quand la personne est déja connue, « /'information est dis-

tribuée dans un réseau de personnes » (2008:29-30).

Héleéne Garner et Bruno Lutinier (2006) ont ciblé leur étude sur les difficultés
de recrutement et les corrélations avec les moyens mis en ceuvre. En effet, les em-
ployeurs estiment avoir eu des difficultés de recrutement dans 30% des em-
bauches en CDI étudiées, dans 20% de celles en CDD. Les difficultés évoquées
sont essentiellement une pénurie de main d'ceuvre, un manque d'aide pour trouver
des candidats ou pour diffuser leur offre. 15% des établissements disent avoir di
abandonner une procédure dans les douze mois précédant 1'enquéte en raison de
ces difficultés. Dans la majeure partie des cas, I'échec tient au processus de recru-
tement, soit que le candidat ne corresponde pas au profil (31% des CDI, 19% des

CDD), soit qu'il y ait abandon du candidat (18% en CDI, 16% en CDD).

Mais il est important de noter que « /'échec de la procédure tient souvent a
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une disparition du besoin » (30% des cas pour les CDI, 43% pour les CDD).
Dans 4 cas sur 5, I'échec du recrutement a eu un impact sur la vie de l'entreprise,
estiment les enquétés : dans 4/10 des cas, il y a suspension ou abandon du projet
ayant conduit au recrutement. Dans la quasi-totalité des cas, les employeurs dé-
clarent qu'ils afficheraient les mémes critéres de sélection. Ils n'envisagent de pro-
céder différemment pour le processus de recrutement que dans 30% des cas d'em-
bauche en CDD, 15% en CDI. Quand ils ont quand méme réussi a recruter, ils es-
timent que c'est parce qu'ils ont activé de maniere plus intensive leurs canaux ha-

bituels et n'ont fait appel a d'autres canaux que dans un cas sur six.

En conclusion Héléne Garner et Bruno Lutinier rappellent que la recherche de
candidats n'aboutit pas forcément a un recrutement mais ce qui est per¢u comme

un échec n'est pas forcément li¢ au manque de candidats.

Arnaud Dupray et Claude Paraponaris (2009) ont voulu voir comment les em-
ployeurs géraient l'incertitude a travers leurs recrutements et quelles formes d'or-
ganisations d'entreprises se dessinaient a travers les choix des moyens utilisés. Ar-
naud Dupray et Claude Paraponaris analysent le processus de recrutement dans
une « perspective de gestion de l'incertitude double » : celle concernant le contenu
du poste a pourvoir, celle concernant les compétences du candidat. Le recrutement
est appréhendé comme un processus de décision long et complexe dont la
construction se réalise au moyen de trois étapes : la définition du besoin, I'ouver-
ture a I'environnement externe, la réunion des moyens adéquats pour opérer et fi-
naliser. Cette manieére d'appréhender le recrutement s'oppose selon eux a une défi-
nition classique et restrictive de celui-ci qui consiste a définir un recrutement en

fonction de son aboutissement.

L'analyse des résultats de l'enquéte OFER proposée par Arnaud Dupray et
Claude Paraponaris s'appuie sur I'hypothése que le recruteur va tenter d'optimiser
le rapport entre l'incertitude liée aux compétences du candidat et celle ayant rap-

port avec l'efficacité du moyen mis en ceuvre. Cela les conduit a construire une ty-
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pologie de modes de recrutements en quatre volets : le cas d'incertitude minimale
(poste connu, qualités nécessaires identifiées, procédure rapide impliquant peu
d'acteurs), incertitude maximale (profil rare, difficile a apprécier, missions straté-
giques), poste bien défini mais nouveau, ou incertitudes sur la qualités du candidat
comme dans le cas d'un chef de service qui doit démontrer des qualités de leader-

ship.

Ils essaient ensuite de mettre en relation ces catégories avec différentes va-
riables disponibles dans OFER ce qui leur permet de vérifier une différence sui-
vant l'incertitude qualitative (niveau de responsabilité¢ du poste, horizon profes-
sionnel long ou court), mais pas sur la situation de travail. Il leur semble finale-
ment que le temps mobilisé par I'employeur, le nombre d'acteurs impliqués s'ac-
croit avec le niveau de qualification et I'horizon d'emploi des candidats, sachant
que de fait, la taille des entreprises, l'existence d'un service des ressources hu-

maines conditionnent les procédures.

Le travail de Arnaud Dupray et Claude Paraparonaris est intéressant dans sa
maniére d'interroger le recrutement comme un processus global et non comme un
simple résultat. En revanche, les étapes proposées posent question. Comme nous
le verrons plus loin dans l'analyse de I'enquéte menée, il y a un certain nombre de
recrutements qui s'operent parce qu'une rencontre permet d'envisager un dévelop-
pement par exemple. De plus il n'est pas sir que I'ouverture a I'environnement ex-
terne soit forcément la troisieme étape, certains employeurs langant des recherches
exploratoires pour estimer le marché du travail ou les compétences disponibles.
Enfin, il est difficile voire impossible de dissocier le mode de recrutement et de

gestion de l'incertitude du marché du travail concerné.

Nathalie Moncel (2008) a tenté de savoir I'impact du jugement des entreprises
sur l'acces a l'emploi des jeunes. Les procédures de recrutement nécessitant I'envoi
d'une lettre de motivation ou d'un dossier de candidature sont plus favorables aux

jeunes que la demande de recommandation ou le fait de devoir fournir des préten-
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tions salariales. Le fait que les critéres exigés par les employeurs soient liés a une
formation, a un niveau de diplome ou a une filiere vont aussi fortement jouer en
faveur du recrutement de débutant quel que soit la nature du contrat proposé. Les
centres de formation sont des intermédiaires dans l'embauche des jeunes notam-
ment quand un employeur embauche en CDD. « Tout se passe comme si la sélec-

tivite a I’égard des débutants variait selon la nature du besoin de main-d’ceuvre ».

Enfin, Chistian Bessy et Guillemette de Larquier se sont appuyés sur l'enquéte
OFER pour vérifier I'hypothése d'une spécialisation des intermédiaires du place-
ment ainsi que le fait que de meilleures relations entre les employeurs et les pro-
fessionnels de l'emploi amélioreraient l'efficacité des dispositifs (Bessy et Lar-
quier 2010). L'enquéte leur permet de confirmer I'existence d'une segmentation du
marché du placement selon les intermédiaires, toutes choses étant égales par
ailleurs : 'APEC pour les cadres, surtout en emploi, les cabinets de recrutement
pour les cadres tres qualifiés, les instituts de formation pour les employés qualifiés
et les cadres, les agences d'intérim et les organismes professionnels pour les ou-
vriers qualifiés. Les recours aux organismes payants sont moins le fait des petites
entreprises. L'étude du profil des individus recrutés confirme cette spécialisation,
avec notamment l'embauche par les organismes publics plutdt d'individus en diffi-
cultés, ou peu diplomés, avec une expérience inférieure a 3 ans et une sur repré-

sentation des femmes.

Leur travail leur permet aussi de valider la deuxiéme hypothese affirmant
d'une part que « si on tient compte des caractéristiques d’emploi, d’entreprise
et des recrutés dans les régressions de la derniere partie, il n’y a plus de diffée-
rences significatives entre les intermédiaires en termes de qualité de recrute-
ment » (2010:368), d'autre part que « c’est le recours habituel a [’intermé-
diaire, avec une attente autre que la simple diffusion de [’offre, qui améliore-

rait la qualité des appariements ».
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Albert Rees a posé les bases d'un certain nombre de recherches visant a
comparer les différents moyens d'acces a l'emploi entre eux et a essayer
de comprendre les stratégies des employeurs ou des salariés pour utiliser
les uns ou les autres. 1l lui semble que les canaux informels constituent le
moyen le moins cotiteux et le plus efficace pour les employeurs, ce qui ex-
pliquerait que les moyens formels les plus adaptés soient ceux qui s'en
rapprochent le plus notamment par la construction d'une relation de tra-
vail durable entre un conseiller d'une agence et un employeur.

Les employeurs combinent en fait plusieurs types de moyens de recherche
de candidats de maniére différente suivant le type de poste, mais aussi
suivant la taille de l'entreprise ou le degré de féminisation des emplois
(Marsden).

Derriere l'apparente rationalité de ces stratégies, Anne-Chantal Dubernet
Hardy a mis a jour des procédures qui ne constituent pas vraiment une
évaluation des qualités des individus mais de leur capacité a se confor-
mer a la norme de leur groupe social et une hiérarchie des formes de re-
crutements au sommet de laquelle se trouveraient les procédures les plus
formelles avec tests et entretiens.

Celles-ci ne sont pourtant pas exemptes de travers. L'équilibre du juge-
ment des recruteurs influe aussi le marché du travail (Eymard Duvernay
et Marchal), allant jusqu'a favoriser l'exclusion, notamment en véhiculant
des stereotypes a l'égard des personnes. Or les salariés sont démunis face
a ces jugements dont ils n'ont pas toujours connaissance. L'exemple de la
construction du jugement des chasseurs de téte complete cette analyse en
introduisant l'idée que l'enjeu essentiel pour le consultant est non seule-
ment de comprendre le poste mais de le traduire en injonctions compa-
tibles avec les candidatures qu'il pourra proposer.

Internet ne résout pas ces problemes méme si les diffusions d'offres et de
CV sur des job boards améliorent l'accessibilité des informations au point
d'en arriver a une banalisation des candidatures. La solution anglaise qui
consiste a utiliser beaucoup plus les annonces ne changerait pas force-
ment la donne non plus puisque les annonces frangaises se caractérisent
par le nombre plus important de criteres dissuasifs que les annonces bri-
tanniques, l'idée étant de filtrer les candidatures des le départ au lieu d'en
attirer un éventail le plus large possible.

L'enquéte OFER a permis un nombre de travaux important sur la maniere
dont les employeurs recrutent, confirmant par exemple que les stratégies
des employeurs ne sont pas aléatoires, sont différentes suivant la taille
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des entreprise et surtout la présence ou non d'un service spécialisé, le
type de contrat, le turn-over ; montrant qu'en fait les entreprises n'exa-
minent que peu de candidatures, que ['expérience antérieure accroit forte-
ment la probabilité d'un recrutement par relations professionnelles. E.
Marchal et G. de Larquier ont montré a partir de cette enquéte que cer-
tains types de formes de jugements sont plus finalement plus discrimi-
nants que les autres, notamment ceux qui reposent sur une extréme for-
malisation alors que les procédures simplifiées le sont moins.
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2 DEs TERRAINS ET DES METHODES DIVERSIFIES

La recherche conduite sur I'embauche a connu comme beaucoup d'autres des
changements de stratégies au fil de la confrontation au terrain, des aléas de ma vie
professionnelle ou personnelle. Au départ, il était surtout question d'interroger les
salariés et leurs employeurs sur des séquences d'embauche de manicre a en effec-
tuer un traitement a la fois qualitatif et quantitatif. Il a en fait été trés difficile d'ob-
tenir des informations croisées : les salariés n'acceptent pas volontiers que 1'on
contacte leurs employeurs, ces derniers ne sont pas forcément préts non plus a ou-
vrir les portes de leur entreprise. Dans un cas, cela a été possible de la maniére la
plus exhaustive possible, celui du magasin alimentaire. Dans d'autres, cela a été
partiellement possible, notamment quand j'ai pu interroger un employeur sur une
embauche, suite a un entretien avec un salarié. Un accord avait été passé avec les
propriétaires d'un grand magasin qui venait d'ouvrir et de recruter 60 personnes
mais un arrét pour raisons de santé m'a empéchée d'étre présente au moment prévu
et a mon retour, les responsables n'étaient plus disponibles pour cause de sépara-
tion. Au final, j'ai dGi paradoxalement m'adapter a la fois aux difficultés d'approche
d'un terrain au sens que donnent a ce terme Stéphane Beaud et Florence Weber et

a sa proximité (Beaud et Florence Weber 2002).

En paralléle, la mise a disposition des données de I'enquéte OFER aupres des
employeurs, la sortie de 1'enquéte Emploi de I'INSEE m'ont conduite a intégrer
des données secondaires. Enfin, la difficulté a continuer des entretiens en raison
de mon arrét de travail a réorienté la recherche vers un questionnaire qui s'est avé-
ré au final apporter des éléments intéressants notamment sur les différentes étapes

du recrutement.

Dans l'analyse, j'ai utilisé les différentes données de ce corpus « patchwork »
mais il me paraissait utile de revenir sur chacune des sources et sur les méthodes

utilisées avant de les exploiter. C'est I'objet de cette deuxiéme partie.
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2.1 DEs DONNEES QUALITATIVES ET QUANTITATIVES DE PREMIERE MAIN

La principale source de données de cette recherche est constituée d'éléments
de premiere main au sens ou je les ai soit collectés directement (entretiens avec
des salariés et des employeurs, questionnaire), soit exploités a partir de données
déja recueillies (analyse des séquences d'embauche des histoires d'entreprises in-

novantes collectées par les autres membres de I'équipe de Michel Grossetti).

211 UNE ENQUETE QUALITATIVE : LES HISTOIRES D'EMBAUCHE

DEs ENTRETIENS AVEC DES SALARIES

L'idée de départ de cette recherche était de rencontrer des salariés pour les in-
terroger sur leur parcours professionnel et sur la manicre dont ils avaient trouvé
leurs différents emplois, en complétant aussi souvent que possible avec le regard

des employeurs.

Des entretiens ont été réalisés avec des salariés dans plusieurs cadres et avec
des degrés de précision différents. La plupart ont été des entretiens biographiques
(souvent plus d'une heure), trés détaillés, reprenant I'ensemble du parcours des en-
quétés, les différentes séquences d'embauche mais aussi les circonstances de dé-
part des postes, les conditions de travail, les relations nouées avec les collegues,
I'impact sur l'ensemble de leur existence, leur vision de leur trajectoire. Ces entre-
tiens basés sur une technique trés ouverte d'écoute et de retour en fin d'entretien
sur les points sur lesquels je souhaitais avoir des précisions a été améliorée au fil
des années puisque les premiers entretiens datent de 2005, année de Master 2 Re-
cherche sur ce théeme. Dés le départ, le principe d'une narration controlée avait été
posé ce qui signifiait une réécriture de l'entretien et un retour aux enquétés pour
qu'ils valident I'ensemble (voir la présentation détaillée de cette méthode dans la
partie 2.1). Dans les faits, trés peu d'enquétés ont fait des remarques ou ont précisé

des éléments. La plupart n'ont rien répondu ce qui m'a amenée a formuler ensuite
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les choses de maniére a indiquer que, faute de réponse, 1'histoire serait considérée

comme exacte.

Dans quelques cas, le retour s'est avéré compliqué, comme pour le sacristain,
homme trés perturbé psychiquement au moment de l'entretien, (qui ne connaissait
pas mes fonctions paralleles de conseillere ANPE a I'époque) et qui était en forte
demande de lien social, de soutien, voire d'affection. L'absence de retour sur son
entretien, de réponse au téléphone, faisaient suite a un entretien chargé de déses-
poir, de peur et m'ont longtemps tracassée. C'est au moment de cet entretien que le
fait d'adopter une technique rétro-chronologique m'a paru intéressant. Partir du
présent, pour aller vers le passé récent, a travers le dernier acces a I'emploi, et re-
monter ensuite le temps me paraissait un moyen de permettre aux enquétés de re-
constituer leur histoire de maniére progressive et moins douloureuse. De fait les
entretiens réalisés méme avec des personnes ayant eu des parcours semés d'em-
biliches et d'échecs se sont avérés en général vécus de maniére positive par les en-
quétés sans doute parce que I'entrée par les embauches les projetait dans des sou-
venirs positifs, de succes, alors qu'une reconstitution classique les aurait sans
doute amenés a mettre plus l'accent sur les licenciements, périodes d'échec, de

doute.

Il y a quelques entretiens qui sont trés courts et ne sont centrés que sur l'em-
bauche parce qu'ils m'ont été accordés par des personnes qui ne souhaitaient pas
ou ne pouvaient pas me parler plus longuement. Dans ces cas, I'entretien a souvent
eu lieu autour de leur CV, support mnémotechnique que j'ai conservé. Au départ, il
s'agissait pour moi, a titre purement heuristique, de collecter un maximum d'infor-
mations sur les modes d'embauche y compris aupres de personnes qu'il était peu
probable que je rencontre ou qui n'auraient pas accepté un entretien détaillé.
L'analyse des séquences d'embauche m'a montré que ces entretiens sur le vif
avaient été tres riches d'enseignements notamment sur les échecs, les aléas des

embauches pour des personnes dont les trajectoires n'étaient absolument pas li-
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néaires. Les retranscriptions que j'en ai se sont faites a partir de notes manuscrites

prises au cours des entretiens.

Enfin, j'aurais pu intégrer dans ce corpus les parcours des dizaines, voire des
centaines de personnes que j'ai accompagnées dans leur recherche d'emploi, des
recrutements réalisés pour des employeurs. Mais j'ai choisi de ne pas le faire, a
moins que les intéress€s n'aient été au courant de ma démarche de sociologue et
ne m'ait répondu dans ce cadre. L'ensemble de cette expérience professionnelle
qui a duré 14 ans a quand méme alimenté ma réflexion, notamment pour essayer
de construire des « tables de vérité » comme le suggere Howard Becker, et explo-
rer les situations et cas non présents dans le corpus (Becker 2002). Mais au-dela
de cet apport heuristique, les histoires d'embauche rencontrées au fil de mon par-
cours de conseillére a 1'emploi n'ont pas été intégrées dans le corpus de cette re-

cherche.

Plusieurs raisons expliquent ce choix. Tout d'abord, ce travail de recherche a
été mené en parallele de mes fonctions de conseillere référente a I'emploi a
I'ANPE mais sans financement ou engagement officiel de cette institution qui était
en plein bouleversement au moment du démarrage de ma these (fusion avec I'AS-

SEDIC).

Malgré un soutien amical de mes collégues y compris des responsables di-
rects, il ne me paraissait pas possible alors de mélanger les genres et j'avais choisi

de cloisonner mes activités.

L'objet de la recherche aurait été différent si j'avais concentré mon terrain sur
des chomeurs. J'aurais alors fait une recherche sur la maniére dont les chomeurs
trouvent un emploi ce qui m'aurait amenée a des problémes d'évaluation de dispo-
sitifs et donc de politiques publiques, terrain sur lequel je n'avais pas choisi de

m'engager en tant que chercheuse.
Enfin, et surtout, le fait de s'intéresser a 'embauche de salariés en poste appor-
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tait une information bien plus intéressante et plus positive a l'apprentie chercheuse
que j'étais mais aussi a la conseillére a I'emploi. Au fil de ces années ou j'ai cumu-
1¢ les deux casquettes, cette prise de recul a été essentielle pour aborder différem-
ment le conseil a I'emploi auprés de chomeurs et d'employeurs, sortir des mé-
thodes types et génériques pour aller vers un diagnostic plus ciblé, plus personna-
lisé et des interventions plus directes qui ont souvent porté leurs fruits. De fait le
regard que je portais sur le chomage, sur les employeurs et les salariés a changé
mais aussi la pratique professionnelle de conseillere et de la formatrice aux entre-
tiens d'aide a la recherche d'emploi que j'étais. Et ce regard plus optimiste mais
aussi plus pragmatique m'a sans doute permis d'aider plus de gens mais aussi de
devenir une personne ressource pour « cas difficiles » pour mes collegues, méme

si tous ces « cas » n'ont pas trouvé d'issue heureuse pour autant.

Concretement, il y a quand méme quelques histoires d'embauche racontées par
des chomeurs dans mon terrain. Il s'agit principalement de personnes que je
n'avais pas rencontrées dans le cadre de mon travail. Il y a aussi quelques cas de
personnes rencontrées en tant que conseillére et dont j'ai souhaité intégrer I'his-
toire car elle me paraissait apporter des informations complémentaires et n'exis-
tant pas dans le reste du corpus. Dans ce cas, il m'était impossible de renvoyer une
narration pour qu'elle soit controlée notamment quand il s'agissait de personnes
ayant des difficultés avec 1'écrit. C'est a 1'oral que j'ai reformulé leur récit pour
m'assurer de 'avoir bien compris. Mais la base de ces entretiens est constituée des
notes prises spécifiquement et réécrites. L'anonymat des personnes en question a

¢té complétement garanti.

Le fait d'interroger les personnes sur la manicre dont elles avaient trouvé leurs
précédents emplois était devenu un réflexe au fil du temps. Et cela a fini par
constituer la base d'une méthode différente de conseil a I'emploi, méthode que cer-
tains de mes collegues ont méme expérimentée apres des échanges informels de

pratiques comme il en existait encore au moment ou j'étais conseillere. Cette mé-
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thode n'est formalisée nulle part pour l'instant mais le sera peut-étre un jour.

Au final, les entretiens collectés avec des salariés ont totalisé 223 séquences
d'embauche concernant 40 personnes Dans 30 cas, il s'agit d'entretiens approfon-
dis retranscrits par la méthode des narrations contrdlées, dans les dix autres cas, il
s'agit d'histoires collectées a 1'oral mais sans que j'ai pu avoir un retour des enqué-
tés sur 1'écrit soit en raison de leurs difficultés avec 1'écrit, soit en raison de I'im-

possibilité de les recontacter.

DEs ENTRETIENS AVEC DES EMPLOYEURS

Les entretiens avec des employeurs ont eu lieu dans plusieurs cadres. Tout
d'abord au cours de la phase de terrain, plusieurs employeurs ont été contactés,
rencontrés pour qu'ils puissent raconter leurs embauches. Le degré d'information
est tres différent d'une entreprise a l'autre. Dans certains cas, les employeurs n'ont
fourni des informations que sur la derniére embauche concernée comme dans le
cas de la marbrerie. Il s'agissait alors d'un questionnement a 1'occasion d'une ren-
contre rapide avec l'employeur qui ne permettait pas de reprendre tout le fil de
I'histoire de l'entreprise. Néanmoins ces éléments étaient intéressants pour com-
prendre une embauche en particulier comme celle de la marbrerie. Dans quelques
cas, c'est I'employeur d'un salarié qui m'avait raconté ses histoires d'embauche qui
¢tait interrogé comme dans le cas du cabinet comptable ou de I'association. Dans
d'autres, il s'agissait d'employeurs ayant réalisé¢ une embauche récente que j'avais
eu 'occasion de rencontrer sans pour autant avoir eu l'occasion d'interroger les sa-

lariés.

Un des entretiens avec les employeurs a un statut un peu différent, celui de la
trés grande entreprise dont le DRH’ a accepté de me montrer sa maniére de traiter
des candidatures spontanées et des CV regus sur une offre d'emploi. Cet entretien

tres long (plus de 3 heures) a un statut un peu différent car il ne s'agit pas que

7 DRH : Directeur des Ressources Humaines
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d'embauche mais bien de choix parmi des candidats, de travail sur des critéres de

choix et d'analyse de candidatures. Il sera traité a part.

Une des entreprises sur lesquelles le plus de données a pu étre collecté est un
magasin en produits biologiques, dont le fondateur m'a raconté toutes les étapes
de recrutement en détail et dont j'ai pu rencontrer une grande partie des salariés.
Le double regard était 1a intéressant et possible parce qu'il s'agissait d'une entre-
prise de création récente, la mémoire des embauches était donc fraiche ou pouvait
étre réactivée rapidement. La question de la mémoire est essentielle dans toutes
les recherches en sociologie qui mobilisent les souvenirs des enquétés au cours
d'entretiens sur leur propre trajectoire ou sur leur participation a des événements,
des actions. Elle se pose au moins de deux manicres : un probléme de capacité a

se souvenir et un probléme d'intérét a se souvenir.

Les enquétés n'ont pas les mémes objectifs et intéréts que les chercheurs qu'ils
rencontrent et ceux-ci doivent donc les mobiliser sur leur thématique, sur les élé-
ments qui sont importants pour eux. Dans un certain nombre de cas, ces intéréts
convergent ne serait-ce que parce que les enquétés sont sensibles a l'intérét que
leur manifeste une chercheuse, a 1'écoute accordée. Mais cela nécessite d'interro-
ger sur des aspects qui ne sont pas forcément ceux que l'enquété voudrait mettre
en valeur, en avant. Dans le cas de I'embauche, salariés comme employeurs ne
voient pas forcément l'intérét de raconter en détail les moyens mobilisés pour per-
mettre la rencontre, ils vont en revanche avoir plus tendance a s'appesantir sur les
conditions de travail, les performances, les compétences attendues, les aléas, ce
qui s'est passé apres le recrutement. Le moment de I'embauche est un instantané
qui laisse peu de traces. Les moyens mobilisés pour rechercher des candidats,
ceux qui ont permis par la suite le choix peuvent étre tracés dans le cadre de pro-
cédures formelles dans les grandes entreprises : il s'agit alors de dire a quel point
« les choses ont été bien faites », ou au contraire « mal faites », pour expliquer des

choix, des changements de stratégie. Parler des moyens qui ont permis la ren-
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contre entre le salarié et son employeur, des conditions de cette mise en relation
précise, nécessite un effort de mémorisation qui a paru parfois difficile aux inter-

locuteurs, notamment aux employeurs.

Le temps écoulé depuis I'embauche peut expliquer cette difficulté. La mémoire
des événements est liée au temps écoulé, mais aussi aux circonstances plus ou
moins marquantes dans lesquelles un événement a eu lieu. Les employeurs ont
parfois €té tentés de parler plutot des recrutements hors normes, ou différents, qui
les avaient marqués. Mais le temps ou les anecdotes n'expliquent pas tout. L'enjeu
de 1'événement va inciter les uns ou les autres a se rappeler plus ou moins les dé-
tails. Ainsi les premicres embauches ont été¢ souvent plus marquantes pour les em-
ployeurs, ou celles qui concernaient de nouvelles fonctions. Enfin, le type de rela-
tions qui se sont ensuite nouées avec les personnes embauchées participent a la
consolidation de la mémoire. Le fait qu'un salarié soit toujours en poste dans 1'en-
treprise augmentera les chances de se souvenir de son embauche. Le passage ra-
pide d'un autre, sur un CDD, limitera les souvenirs car ceux-ci n'auront pas été en-
tretenus ou réactivés a I'occasion des interactions de la vie professionnelle quoti-

dienne.

Une partie des employeurs que j'ai rencontrés l'ont été dans le cadre d'un
contrat de recherche sur les entreprises innovantes, contrat m'ayant permis de ne
plus travailler a I'ANPE pour la phase d'écriture de la these et qui m'a fourni 'oc-
casion d'une part de faire des entretiens avec des créateurs d'entreprises sur leur
parcours et sur les différentes ressources mobilisées au cours de la création dont le
recrutement, d'autre part de travailler les entretiens réalisés par mes collégues de-
puis 2005 avec ce type d'entreprises pour en extraire de maniére plus précise
toutes les données relatives aux recrutements. Ces données m'ont fourni la matiere
pour faire un point plus précis sur les recrutements dans le cadre des créations

d'entreprise, leur importance, leurs caractéristiques, leurs implications.

L'ensemble des embauches décrites avec suffisamment de détails par les em-
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ployeurs a fait 1'objet d'un traitement quantitatif en séquences d'embauches, co-
dées suivant les modes d'acces utilisés, le type de dispositifs ou de relations, le
type de postes, le genre, etc. Elles ont aussi €té traitées de maniere qualitative pour
comprendre les résultats des traitements quantitatifs mais aussi pour mettre a jour
des logiques d'action, des rationalités ou pour analyser des éléments non quanti-
fiés comme les échecs, les doutes par exemple. Ce double traitement sera détaillé

dans la partie 2.1.

21.2 UN TRAITEMENT QUALITATIF : LE QUESTIONNAIRE

Pour compléter les histoires d'embauche recueillies aupres de salariés et d'em-
ployeurs, l'idée d'un questionnaire a germé en mai 2008. Elle a été retardée en rai-
son de problémes de santé mais il a fini par étre diffusé sur internet a partir du 10
aolt 2009 jusqu'au 27 mars 2010. Le questionnaire utilisait Lime Survey, logiciel
libre, développé par Carsten Schmitz, Jason Cleeland en PHP et qui offre diffé-
rentes fonctionnalités aux utilisateurs comme le fait de publier un sondage en
ligne, de collecter les réponses, d'envoyer des sollicitations a des enquétés. L'utili-

sation en est relativement aisée(Sainsaulieu 1993)

Le choix de ce logiciel s'est fait suite a une discussion avec Pierre Merklé a
'école Réseaux Sociaux de Cargese en septembre 2009, car il avait lui méme
adressé un questionnaire a propos de la lettre d'information « Liens socio », ques-
tionnaire qui me paraissait proche dans sa forme du projet en cours. D'autres four-
nisseurs d'acces avaient €té approchés et avaient fourni des devis mais Lime Sur-
vey offrait les mémes fonctionnalités sans impliquer de colt. L'hébergement du

questionnaire était assuré par la Maison de la Recherche de 1'Université du Mirail.

Avant d'étre diffusé, ce questionnaire a ¢té testé a plusieurs reprises. Six ver-
sions successives ont été expérimentées aupres de différents utilisateurs et notam-

ment de trois enquétés dont les histoires d'embauche font partie du terrain précé-
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dent de maniére a vérifier la manicre dont les questions étaient comprises (Singly

2005).

Au cours de ces tests, plusieurs options ont ¢té abandonnées ou modifiées.
Ainsi il était prévu au départ d'interroger les enquétés sur leurs précédentes his-
toires d'embauche et de remonter le plus loin possible dans le temps pour tester

I'hypothese de répétition des modes d'acces a 1'embauche.

Apres plusieurs tests, il s'est avéré qu'il était difficile pour les enquétés de se
repérer pour répondre aux questions. Il aurait fallu introduire un champ spéci-

fique, précisant par exemple « quand vous étiez «_chauffeur livreur a Testa »,

comment aviez vous trouvé ce poste ? » Mais cette fonction n'était pas disponible
dans le logiciel disponible sur internet et un développement dans ce domaine ne

relevait pas de mes compétences.

Plusieurs options ont été testées sur la formulation des questions. Il existait
deux solutions pour les questions qui permettaient des réponses a choix multiple
en texte : la forme « vous » et la forme « je ». Par exemple, a la question « quelles
démarches avez-vous faites ? », la premiere option consistait a proposer des ré-
ponses du type «Vous en avez parlé a des collegues ou a des relations profession-
nelles, vous en avez parlé a des proches (famille, amis) », la deuxiéme des ré-
ponses types « J'en ai parlé a des collegues ou a des relations professionnelles,
j'en ai parlé a des proches (famille, amis) ». C'est la deuxieme solution qui a été
retenue mais apres plusieurs hésitations car selon les tests réalisés, il semble que
ni l'une ni l'autre ne conviennent a tout le monde. Au final, le choix a été de privi-
légier ce qui convenait aux personnes les moins qualifiées et qui facilitait le plus
leurs réponses, en 'occurrence le fait de formuler les questions a la premicre per-
sonne. Les questions formulées a la deuxieéme personne mettaient mal a l'aise : un
jeune homme m'a par exemple demandé¢ de qui je parlais, une dame ne comprenait

pas si je parlais aussi de quelqu'un d'autre.

138



Des terrains et des méthodes diversifiés

Le questionnaire comporte 64 questions mais les enquétés ne passaient pas
tous par toutes les questions en raison d'un systeéme de filtres assez complexe qui
aiguillaient les personnes vers certains types de questions selon les ressources

mentionnées notamment.

Une question de type « générateur de noms » avait été prévue au départ pour
mesurer le réseau des enquétés mais la complexité de la gestion des réponses m'a
conduite a l'abandonner d'autant que ce n'était pas l'objectif central du question-
naire. Il s'agissait de savoir avec qui les enquétés avaient parlé de leur recherche

d'un emploi, quel était le métier et le type de relations avec ces personnes.

L'idée était de repartir de la structure du questionnaire diffusé par Mark S.
Granovetter (Granovetter 1995) en entretien de face-a-face a Newton et de I'élar-
gir, I'enrichir des éléments appris grace aux entretiens et au recueil d'histoires

d'embauche.

Le questionnaire est structuré en quatre parties : 1'emploi actuel, I'emploi pré-
cédent, le profil, les conseils sur l'emploi. Les deux premiéres parties comportent
les mémes questions, organisées autour de l'acces a I'emploi. La troisieme partie
comprend les questions sur l'origine, le genre, I'dge, la formation, la quatrieme
partie concerne d'éventuels conseils ou informations qu'aurait donné 1'enquété sur

des postes disponibles dans son entreprise.

Le fait de commencer par l'emploi actuel est basé sur la méme méthodologie
que les entretiens menés sur les histoires d'embauche, c'est-a-dire de repartir des
¢léments les plus récents pour remonter ensuite dans le temps. Cela signifie que
les personnes qui ont répondu alors qu'elles étaient au chomage étaient automati-
quement redirigées vers la deuxieme partie du questionnaire sur leur poste précé-

dent.

Une fois le questionnaire construit, testé et validé, sa mise en ligne a démarré

en aolt 2009. Pour la diffusion, le choix avait été fait de solliciter la presse écrite,
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et audiovisuelle locale et régionale. Une série de mails a été envoyée aux diffé-
rents organes de presse locaux. Un article a été publié dans un journal local d'in-

formation économique, « la Gazette du Midi ».

Un site pour I'emploi local avait aussi proposé de diffuser une information sur
le questionnaire en incitant ses visiteurs a le remplir. Il s'agissait d'un site géré par
une personne rencontrée au cours d'une intervention sur l'emploi et les réseaux so-

ciaux a I'Institut d'Etudes Politiques de Toulouse en décembre 2008 .
Le questionnaire était aussi accessible en ligne sur le site du laboratoire.

Enfin, l'information avait été diffusée par mail auprés de plusieurs types de
contacts : les collegues de I'ANPE, les collegues du laboratoire, les copains. Une
personne a diffusé le questionnaire aupres de son syndicat, demandant aux respon-

sables de section de le faire remplir aux salariés.

Au final, malgré ces diffusions, il y a eu relativement peu de réponses et cela
m'a amenée a interroger a ce sujet des personnes ayant eu l'information mais
n'ayant pas répondu. Il semble tout d'abord qu'un certain nombre de problémes
techniques aient limité les réponses : problémes de connexion au site certains
jours, problemes de déconnexions intempestives en cours de saisie. Par ailleurs,
les personnes interrogées ont trouvé qu'il n'était pas treés « drole » de répondre a ce
questionnaire. « Moi je réponds quand c'est rigolo, a faire avec les copines, sinon
c'est du boulot », a expliqué une amie. Le rapport a I'emploi et au travail explique
sans doute en partie la réticence a répondre a un questionnaire dans ce domaine.
La longueur du questionnaire a pu décourager certains utilisateurs (49 question-
naires interrompus avant la fin dont une dizaine ont été finalement repris par les
utilisateurs dans une nouvelle saisie). Au final, 123 réponses ont été enregistrées
pour le questionnaire dont 49 réponses partielles. Sur les 74 réponses complétes,
24 comportaient 2 séquences d'embauche. Au total il y a donc 98 séquences d'em-

bauche qui ont pu étre traitées et mises en rapport avec les caractéristiques des sa-
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lariés concernés.

Les réponses partielles ont été extraites et analysées(Mauduit 1978)quand il y
avait suffisamment éléments sur une premicre séquence d'embauche pour qu'elles
soient traitées de maniere qualitative notamment sur la question ouverte. En re-
vanche, celles qui ne comportaient pas suffisamment d'éléments de caractérisation

des enquétés n'ont pas été intégrées au corpus.

Le choix a donc été fait de ne pas traiter le questionnaire de maniere quantita-
tive classique. Le fait de disposer d'éléments trés précis sur les séquences d'em-
bauche et notamment d'une question ouverte de description de celle-ci nous a per-
mis de prendre l'option de considérer ces séquences sous l'angle des méthodes
mixtes utilisées pour l'analyse des séquences d'embauche précédemment expo-

sées.

Malgré la faiblesse du nombre de réponses, ce questionnaire m'a apporté un
¢lément essentiel dont je n'avais pas forcément mesuré l'importance dans les en-
tretiens : la nécessité de prendre en compte le fait que les relations interviennent a
différentes étapes du processus d'embauche et de maniere différente. Il s'agissait
de quelque chose que j'avais envisagé puisque la question existait mais je n'en
avais pas mesuré les impacts et implications sur la construction de la relation

d'embauche, points qui seront détaillés dans la partie 4.2.

Le terrain qualitatif est donc constitué de matériaux divers : des entretiens
avec des salariés et des employeurs, mais aussi un questionnaire. Les en-
tretiens ont été écrits sous la forme d'histoires en associant aussi souvent
en paralléle que possible les différents regards (employeur et salarié par
exemple) et en les soumettant aux enquétés pour validation. Le question-
naire a permis malgré le faible nombre de réponses de mettre a jour une
piste de réflexion sur les étapes auxquelles interviennent relations ou dis-
positifs de médiation. Les séquences d'embauche décrites avec suffisam-
ment de précision par les répondants ont été intégrées dans le corpus gé-
néral.
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2.2 UNE METHODE MIXTE D'ANALYSE

Les entretiens réalisés ont pour la plupart été relus ou entendus par les enqué-
tés. Les éventuelles modifications ont été soit intégrées, quand il s'agissait d'er-
reurs, soit rajoutées quand il s'agissait de précisions. Le matériau disponible est
ensuite l'histoire, racontée a la troisieme personne et intégrant de larges extraits
d'entretiens retranscrits des différents interlocuteurs. La retranscription se fait
d'abord a partir des notes prises en cours d'entretiens, notes tres détaillées sur un
format de page prévoyant une colonne permettant d'indiquer les minutes de 1'en-
tretien, les questions a approfondir pour y revenir ensuite. Ensuite, une écoute ex-
haustive de l'entretien permet de compléter et de retranscrire les passages particu-

lierement importants ou significatifs.

A partir de la narration controlée par les enquétés démarre le travail de codage.
Dans mon cas, j'ai essay¢ plusieurs maniéres de procéder avant d'arriver a une mé-

thode qui me semble pour l'instant la plus efficace. Il s'agit de procéder du méme
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coup au codage quantitatif et qualitatif, en utilisant notamment les fonctionnalités
d'un logiciel d'analyse qualitative, Nvivo. Cette méthode me parait nécessiter une

explication approfondie car elle est a la base de 1'analyse faite par la suite.

L'identification des unités d'analyse

Le matériau de base est donc la narration contrdlée par les enquétés. Dans un
premier temps, il s'agit d'identifier les séquences qui seront la base du traitement
quantitatif. Dans le cas de ma thése il s'agit des embauches vues par les em-
ployeurs ou par les salariés. Il ne s'agit pas des recherches d'emploi, des change-
ments de postes en interne, des démissions, des bifurcations mais des embauches,
c'est-a-dire de la contractualisation d'un échange de travail contre une rémunéra-

tion, que ce soit dans un cadre 1égal ou non.

L'embauche est alors une séquence temporelle qui fait passer une personne
d'un état & un autre, d'un cadre a un autre, en l'occurrence qui la transforme tempo-
rairement en membre de l'entreprise dans laquelle il rentre. L'embauche trans-
forme aussi I'entreprise puisqu'elle en modifie la constitution interne en actant l'ar-
rivée d'un nouvel individu. Il y a un avant et un apres, un changement dont les

conséquences seront variables mais qui implique une modification.

On pourrait imaginer que les séquences sont les changements professionnels si
l'objet de la recherche était les bifurcations. Ici I'embauche est le commencement
d'une relation au sens ou « fous les commencements sont des séquences dans les-
quelles apparaissent de nouvelles ressources, de nouveaux acteurs ou de nou-
velles formes sociales qui sont encore peu définis, en phase de découplage, tres
sensibles aux contingences » (Grossetti 2004:195). La séquence n'est donc pas la
collaboration dans sa durée, le contrat de travail mais le moment de 1'embauche
qui présente un intérét pour la sociologue au sens ou il s'agit d'un commencement,
d'un changement d'état. L'unité d'analyse n'est pas la mobilisation de telle ou telle

ressource par un employeur ou un salarié (la diffusion d'une offre, I'envoi d'un CV,
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la réception d'un candidat, la rencontre sur un forum). Elle est I'embauche d'un sa-
larié¢ par un employeur. Comme je l'indiquais plus haut, au cours des entretiens,
les enquétés ont souvent tendance a s'étendre plus sur les conditions de travail, le
poste, 1'évolution, les relations avec les collegues que sur l'embauche elle-méme.
Il s'agit d'autant d'entrées possibles dans un méme sujet mais qui ne sont pas celles

choisies pour cette étude.

La méthode utilisée est construite a partir de celle inventée par Michel Gros-
setti et Marie-Pierre Bes pour les collaborations laboratoires-industrie (Grossetti et
Bés 2001). Dans leur cas, ce sont les collaborations qui étaient les unités d'ana-
lyse. Cette méthode a aussi €té mise en ceuvre pour les créations d'entreprises in-
novantes et dans ce cas ce sont les acces a des ressources, dont les recrutements, le

financement, les conseils, les locaux, le matériel qui constituaient les s€quences.

La définition de ce qui va étre I'unité d'analyse intervient en amont dans la dé-
finition de la problématique et des hypotheses. Le travail sur la définition de I'uni-
té d'analyse a été pour moi l'occasion de mettre a distance mon expérience de
conseillere ANPE et celle de sociologue. Le regard n'était pas le méme. La défini-
tion de l'unité d'analyse a contribué a m'en faire prendre conscience en passant de

l'analyse des parcours d'insertion a celui des embauches.

Il ne s'agissait pas d'analyser les démarches faites pour chercher un emploi ou
un salarié mais l'embauche elle-méme c'est-a-dire le moment ou la relation se
crée. Cela nécessite bien slir d'intégrer les étapes préliminaires et les consé-
quences, les modes de recherche, le type de contrat, les fonctions, 1'échec ou le
succes de l'embauche mais I'unité d'analyse étant I'embauche elle-méme, cela

constituait aussi le point de départ, le point de regard.

Ainsi isolée, appréhendée, I'embauche devenait le fait social central & mon
analyse, dégagée des aspects périphériques qui pouvaient la masquer comme les

enjeux de conditions de travail (débat sur la qualité du travail), de précarisation,

144



Des terrains et des méthodes diversifiés

de sécurisation des parcours, de flexibilité par exemple.

Fait social central, identifi¢ comme une séquence dans les récits des enquétés,
I'embauche pouvait étre analysée de plusieurs manicres. Une analyse en lien avec
l'insertion aurait pu conduire a un choix d'analyse des représentations, du discours
des enquétés sur ces moments particuliers : ressenti, références, analyse. Le choix
a été fait d'une analyse en termes d'acces a des ressources pour comprendre com-
ment ce moment avait pu avoir lieu : quelles ressources avaient ét¢ mobilisées,
dans quel contexte, par quel moyen, avec quelles conséquences. Ce n'est pas la
perception de la réalité qui est I'objet de I'étude mais la réalité elle-méme décrite

par les enquétés.

La limite de cette posture méthodologique tient au fait que la source de l'ana-
lyse est le discours des enquétés. Comment distinguer alors les faits que 1'on
cherche a analyser des représentations qu'en ont les enquétés ? Sans aller jusqu'a
une position constructiviste extréme qui pousserait a affirmer que les représenta-
tions ne sont que le reflet d'une construction mentale et non de la réalité, il parait
important de prendre en compte la part de représentations, de modifications des
discours des individus sur des événements de leur existence. Un autre extréme
pourrait étre une position positiviste intégriste qui voudrait isoler complétement
les faits de leur construction sociale. Dans le cas de l'embauche, la perception
qu'ont un salarié¢ ou un employeur de la maniére dont s'est déroulé un recrutement
peut avoir des conséquences importantes sur les moyens mis en ceuvre par la suite.
Associer par exemple un échec de recrutement a la mobilisation d'un moyen parti-
culier conduit les employeurs a éviter de recourir a nouveau a ce type de moyen. Il
ne s'agit pas 1a uniquement d'un fait mais bien d'un événement sur lequel se greffe
une analyse de la situation qui a a voir avec les représentations de l'enquété. Les
représentations font donc partie du fait social qui n'existe pas nu ou plutdt ne pré-
sente pas d'intérét « nu », dégagé de toute construction sociale mais la démarche

adoptée conduit a les relativiser, les identifier comme telles pour les mettre en re-
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gard des faits sociaux étudiés.

r_ 1

Concretement, c'est en repartant de la notion d'événement, de commencement,
et par le questionnement au cours de I'entretien avec les enquétés que s'effectue le
centrage sur les faits et non sur les représentations. Les entretiens ne sont pas
exactement des récits de vie que ce soit avec les salariés ou les employeurs. Le
fait de les centrer sur des événements identifiés des le départ (les embauches)
ameéne a construire l'entretien différemment d'un récit biographique classique
méme si le parcours initial est aussi évoqué, les origines, la situation profession-
nelle des proches. Avec les salariés, j'ai rapidement choisi de partir du dernier
poste occupé, de sa définition (fonction, nom de l'entreprise, lieu) pour tout de

suite en arriver a la maniere dont s'était faite I'embauche pour celui-ci.

Il peut y avoir une ambiguité dans le terme de « maniere de ». Au cours des
entretiens, a plusieurs reprises, quand je demandais « comment avez vous trouvé
l'emploi de ? », les réponses s'orientaient vers un registre d'appréciation de celui-
ci : « c'était plutdt pénible... », par exemple. Il me fallait alors préciser ce que j'at-
tendais de I'enquété, 1'objet de la recherche, notamment par la formule « comment
avez-vous fait pour étre embauché dans cette entreprise ? ». L'ambiguité existe
aussi de maniere symétrique pour les employeurs, mais de maniére moins mar-

quée.

Ensuite, la technique d'entretien nécessite une écoute active et une prise de
notes treés détaillée pour pouvoir notamment relancer l'enquété sur les éléments
non précisés sur I'embauche : « vous m'avez indiqué avoir trouvé l'offre d'emploi
sur un site internet, mais lequel ? Comment avez-vous eu l'idée de le
consulter ? ». La plupart du temps, j'ai adopté la stratégie d'écoute continue de
l'entretien et de relance en fin d'entretien a partir des alertes mises en marge de
mes notes au fil de 'entretien. Les questions au fil de l'entretien consistaient sur-
tout a recentrer 1'enquété sur 1'objet de 1'enquéte, a guider sa réflexion en passant

d'une étape a l'autre : « donc avant d'étre magasinier chez P. vous étiez chez S.
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Pouvez-vous me dire comment vous avez fait pour étre embauché dans cette entre-
prise ?. Vous me parlez de quelqu'un qui vous a donné une information sur le
poste : de qui s'agissait-il ? » Le coté intrusif de ce type de questionnement peut
étre expliqué par l'objet de la recherche. Il m'est souvent arrivé d'expliquer aux en-
quétés pourquoi j'insistais sur ce type de questions, mentionnant notamment le fait
que le nom des interlocuteurs pouvait ne pas tre précisé, s'ils souhaitaient ne pas

le faire.

Le questionnement oriente 1'enquété vers les faits recherchés, ici 1'embauche
mais l'enquéteur analyse aussi le mécanisme cognitif de leur production, indisso-
ciable des actes eux-mémes (Grossetti 2004:82). Il oriente aussi le regard de celui-
ci par l'accent mis sur les ressources mobilisées, les relations, les dispositifs. Dans
un certain nombre de cas, le questionnement peut amener l'enquété a prendre
conscience d'un certain nombre d'éléments qu'il n'avait pas analysés comme tels.
La situation d'entretien n'est pas neutre, change en quelque sorte la réalité, au sens

ou elle participe a la construction de celle-ci.

Il ne s'agit pas d'affirmer un intérét supérieur des uns par rapport aux autres
mais de dire sur quel registre a été centré le regard. Au cours de ce travail de re-
cherche, il a été essentiellement orienté sur les faits, en l'occurrence 1'embauche,
comme acces a une ressource, la ressource étant I'emploi du point de vue du sala-
rié, la force de travail du point de vue de I'employeur. Les représentations des en-
quétés sur les modes d'embauche sont aussi abordées mais de manicre périphé-
rique. L'essentiel repose sur les actes, les événements, les dispositifs, les relations,
les ressources y compris cognitives participant au commencement d'une nouvelle

situation, celle mise en ceuvre par l'embauche.

La technique d'entretien permet donc de se centrer sur le fait social étudié, ici
'embauche. Une fois I'histoire écrite et si possible validée par les enquétés, arrive
la phase de mise en forme du matériau de manicre a préparer 1'analyse. Les col-

legues québécois qui n'aiment pourtant pas les anglicismes parlent de « research
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design », terme que je choisis ici de traduire par architecture de la recherche ou de
l'analyse. Il s'agit de concevoir la manicre dont le matériau de base, ici les narra-
tions contrdlées, vont étre travaillées pour permettre 1'analyse. Une analyse quanti-
tative classique part d'un tableau des données. Une analyse qualitative s'appuie sur
un arbre thématique qui permet ensuite de rechercher des passages d'entretien en
rapport avec tel ou tel théme. Ici, l'architecture de l'analyse va devoir permettre

une double entrée, quantitative et qualitative.

La conception de l'architecture commence avec la définition de 1'unité d'ana-
lyse, la séquence. Mais I'organisation de 'analyse est une étape importante pour la

suite.

Etape 1
Enquéte qualitative

Traitement quantitatif des
données Traitement qualitatif des

, onnées
+ Découpage en
séquences, + Codage thématique,

+ Codage, + Analyse qualitative

+ Analyse quantitativ

Création

Retour au matériau variables a cog:rnooﬂ'e:.llls:
qualitatif pour comprendre p

des résultats quantitatifs analyse quant,ltat/ve,'SI
nécessaire

Hllustration 3: Schéma de la méthode des narrations quantifiées

A partir du matériau de base constitu¢ d'entretiens, commence la phase de dé-

coupage en séquences. Ce découpage est en théorie possible a partir de retrans-
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criptions intégrales. Mais il nécessite dans ce cas une réécriture des différentes sé-
quences, qui sont ainsi isolées de la retranscription. De plus, dans les faits, il est
possible a partir de la narration contrdlée dans la mesure ou les histoires integrent
aussi souvent que possible les récits de différents intervenants, par exemple I'em-

ployeur et le salarié¢, ou deux fondateurs.

J'ai choisi de partir d'une narration controlée €crite en ayant en téte le mode de
traitement, l'architecture de l'analyse et donc le futur découpage en séquence. Cela
signifie réécrire en remettant les éléments dans un ordre chronologique autour des
différents événements ciblés. En fait, les premiers entretiens réalisés et retranscrits
n'intégraient pas cet aspect des choses. Je savais de maniére théorique ce que j'au-
rai a faire ensuite comme traitement, j'avais lu les textes de Michel Grossetti et
Marie Pierre Bés a ce sujet mais je ne me le représentais pas concrétement. Ce
n'est qu'apres avoir intégré en tant que salariée 1'équipe constituée par Michel
Grossetti et Jean-Frangois Barthe et avoir commencé a faire des entretiens avec
des fondateurs d'entreprises innovantes puis a les découper et a les coder que j'ai
vraiment pris conscience de cette fameuse architecture de recherche. Les discus-

sions avec Claude-Julie Bourque, sociologue québécoise, de passage a Toulouse

]

Hllustration 4: structure du corpus d'entretiens concernant le magasin bio : a
la verticale l'histoire du magasin qui recoupe les différentes histoires
personnelles des salariés quand ils y sont embauchés ou en partent.

au cours au cours de I'hiver 2009-2010, adepte des méthodes mixtes, m'ont aussi

aidée a approfondir la réflexion sur ces thémes. Il restait a trouver ma propre ar-
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chitecture en me centrant sur mon propre objet de recherche, les recrutements tout

en intégrant les impératifs de 1'équipe sur les entreprises.

Les premiers entretiens réalisés notamment avec des salariés sont donc moins
construits autour du futur traitement qui va en étre fait. La série d'entretiens avec
le magasin bio m'avait quand méme contrainte a intégrer un ordre chronologique
trés strict et un découpage en embauches par salarié pour I'histoire générale. Cette
partie du corpus est constituée de la manicre suivante : en figure verticale, I'his-
toire du magasin et les différentes embauches qui ont eu lieu. A 1'horizontale, les
histoires individuelles des salariés qui croisent celle du magasin lorsqu'ils y ont

¢té embauchés (voir schéma 4).

Un découpage en séquences a quand méme été effectué sur I'ensemble des en-

tretiens, récents ou plus anciens.

Le découpage s'est donc fait dans le corps du texte, en insérant la mention
« séquence XXO01 » avant chaque séquence d'embauche notamment. Cette men-
tion était formatée dans un style identifié (Titre 3) a partir du navigateur Open Of-
fice, équivalent de la feuille de style dans Word. Le texte était ensuite intégré dans

le logiciel Nvivo sous un format rtf.

Salarié ‘ Entreprise Embauche Autres
Contrat_salarié Mode d'acces Numéro enquété
Poste_salarié Type_rel Regard
Salaire_salarié Orig_rel Cadre enquéte
Temps_travail_salarié Long_chaine
Age_salarié Nom_entreprise Type_dispo
genre_salarié Age_ entreprise Type_dispo_2
diplome_salarié Secteur_entreprise Intermédiaire

Expérience_salarié

Taille_entreprise

Genre_intermédiaire

Situation_salarié¢ _enquéte

Roéle_intermédiaire

Situation_maritale_salarié¢

Profession_conjoint_salarié¢

Situation_conjoint_salarié¢

Profession_pére

Profession_mére_salarié

Hllustration 5: Variables de codage quantitatif (attributs Nvivo)

A partir de 1a, commence un double codage, qualitatif et quantitatif.
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La structure du codage qualitatif et quantitatif est importante. Elle est
construite a partir du schéma conceptuel, des hypothéses formulées, des dimen-
sions et des indicateurs identifiées. Elle permet de déterminer les variables qui se-
ront présentes dans le tableau de données en vue d'un traitement quantitatif. Elle

permet aussi de déterminer les thémes de codage qualitatif.

Le codage quantitatif

Les variables sont au nombre de 30, certaines sont communes avec l'enquéte
sur les entreprises innovantes, d'autres sont plus spécifiques aux entretiens menés
avec les salariés. Elles sont regroupées en quatre catégories : les variables liées au
salari¢ embauché, celles qui concernent l'entreprise, celles qui concernent 1'em-
bauche et enfin les variables autres ou techniques comme le numéro de l'enquété,

ou celle qui permet de différencier le regard salarié du regard employeur.

Les modalités de chaque variable sont créées directement dans Nvivo au cours
de la saisie. Le codage permet ensuite d'obtenir un tableau de données exportable
dans SPSS pour un traitement quantitatif classique. Par ailleurs, il sert de base au
repérage croisé de séquences directement dans Nvivo : pour isoler par exemple les
passages d'entretiens concernant des hommes ayant utilisé des dispositifs de mé-

diation.

Le codage qualitatif
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® Recrutement.nvp - NVivo =
i Fichier fdition Affichoge Afisindre Cufils Fengire Aide
Nowveau =/ 5 ) &b B ”- g ¥a& b s
B | 9™ B e
DD RN BES e
PRS- 558
Sources Rechercher. ~  Rechercherdans ~  Corpus Rechercher  Retirer Options ~ X
= B Bléments internes
& Bléments i
_J Arlyses Corpes
_J Corpus = = o
) Organisaion de Iz recherch| || _) histoire du magasin bio x
& Hizs ' prry . S - " :
B Mémos Gwenola a été recrutée au départ 3 mi-temps sur le magasin bio. mi-temps sur celui de
5 B Rochercher des dossiers matériaux le temps que celui-ci ait assez de trésorerie pour la prendre  plein temps. C'estle
Y e — gars du magasin bio qui 1a présentée a Alain. Un entretien a eu lieu en présence de Olivia.

. Toutes les sources non inté Renée

Renée était une cliente qui n'avait pas travaillé pendant dix ans. le temps d'élever ses
enfants. L'ANPE lui avait suggéré de faire un stage non rémunéré pour se remetire dans le
bain. Elle est venue voir Alain pour lui en parler, il a accepté. Elle avait déja demandé un
Poste au petit magasin mais il avait toujours refusé. Au terme du stage, clle avait envie de
travailler 1 Alain lui propose un cdd de 3 mois. Pendant la période de 3 mois, ga sc passait
plutét « pas trop mal », selon lui. Le cdd devait se terminer fin décembre, Alain partait en
congés début décembre. Elle avait demandé 4 prendre une semaine de vacances peadant les
. - || fétes de fin d"année. « Javais répondu que ¢’ est hors de question que quiconque preane des
congés pendant les fétes de fin d'année ». Pendant les vacances, Renée envoie un texto

aupps o

odod

Sources indiquant « i'ai bien réfléchi, quoiquil arive, je prends mes vacances ». « De sapart, cam’a

Neeuds un peu surpris aégativement ». A la fin du CDD, je Iui ai dit écoute, moi {'ai un souci je te <

- garde pas » =

—— Olivia a I'impression qu'ils ont fait une erreur avec Renée : « ¢'est surtout « nous qui nous b
‘ sommes faits avoir ». Et elle en tire la conclusion qu'il vandrait micux ne pas refaire de H

. «social ». La motivation et le comportement de départ de Renée sexpliquaient d'aprés elle 3

Liens par le stage ANPE qui a constitué le départ de son embauche. « Le social ne rime pas avec les z

Classifications affaires » conclut-elle. g

Dossiers %

Stéphane

En novembre 2007, Alain embauche Stéphanc en contrat de professionnalisation sur un poste -

[ e — R WEG 00

Hllustration 6. Copie d'écran d'un codage thématique de récit d'embauche. A droite de
l'écran, sont affichées les bandes d'encodage qui indiquent les passages du texte « tagées »
ou repérées et classées dans un theme ou noeud.

En parall¢le, le codage qualitatif vise a rattacher les séquences a des themes
mais aussi a isoler des passages des narrations qui entrent en résonance avec les
hypothéeses formulées, les dimensions proposées. Ainsi, le codage qualitatif est-il
construit sur des themes plus détaillés et organisés différemment du codage quan-
titatif. Il s'agit alors non de compter mais de compiler les éléments pouvant servir
a l'analyse et a l'explication d'un theme. Ainsi par exemple, tous les passages des
narrations ou les employeurs ou les salariés mentionnent des échecs de recrute-
ment sont surlignés et codés sur le théme Echecs. Par ailleurs, ils sont aussi surli-
gnés en fonction du moyen de mise en relation, dans l'exemple ci-dessous, a la
fois 'ANPE et les relations de clientele, enfin un codage permet de préciser qui

raconte I'histoire quand les deux versions n'ont pu étre obtenues.
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Auvis différent employeur salarié
Chémage

Conseils a autrui

conseils d'autrui

Départ

Diffusion d'infos

Discrimination

|Echecs

|Errbauche

[Demarches sans succes

[Echecs de recrutement

Entretiens - sélections

(Candidature en interne

Dispositifs de médiation

(Candidatures spontanées

Imoyens mixtes

Relations

ANPE
Autres structures d'intermédiation
Ecoles, universités, centres de formation

Intérim

Ressources de médiation

Relations amicalement professionnelles
Relations personnelles

Relations professionnelles

Informations insuffisantes

Criteres

[procédures

(Occasions
JAnticiper la suite
hasard
Lieux
urgence
[Vacance de poste
Outils

Participation de salariés a des recrutements
Procédure

Propositions refusées par les candidats
Recherche

Redondance

Refus employeur

Regard

Regard d'autrui
Répétition
Traitement des candidatures

regard employeur

Regard salarié

transmission ou non de candidatures a d'autres

Type de contrats ou postes

(CDI, postes pérennes
Contrats en alternance

Stages

Associations professionnelles
Salons, foires, forum

sites internet

|critéres négatifs

Hllustration 7: Arbre thématique de codage des séquences de

recrutement

Au cours de 'analyse du probléme des échecs de recrutement, une premicre

lecture de I'ensemble des extraits se rapportant a ce théme permet de commencer

le raisonnement. Un croisement avec les différents moyens de mise en relation af-

fine celui-ci, de méme que la précision apportée sur le regard.
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L'intérét ici est non seulement de savoir qu'il existe x séquences de recrute-
ment dans le corpus qui ont été qualifiées par les employeurs d'échecs de recrute-
ment mais aussi d'aller plus loin dans I'analyse en comprenant ce que les em-
ployeurs identifient comme indicateurs d'échec (ici le non respect par la personne
d'une regle tacite du commerce qui est de ne pas prendre de congés pendant les
fétes de fin d'année) mais surtout ce traitement qualitatif m'a permis de voir com-
ment les employeurs associaient un échec a un moyen et décidaient donc de ne
pas continuer a utiliser ce moyen, induisant ainsi un phénomene de subsidiarité

des candidats trouvés par un méme mode de recrutement (voir partie 3.2.3).

L'arbre thématique sert a rendre compte des différents thémes de codage et de
leur articulation, sachant que le logiciel utilisé permet soit de prendre en compte la
téte de l'arborescence (par exemple I'embauche) ou une des parties et de les croi-

ser avec les autres thémes.

Intérét et limites

La réflexion sur les méthodes mixtes est engagée depuis plusieurs années dans
le contexte d'un débat voire d'un affrontement entre partisans de méthodes qualita-
tives et quantitatives. La recherche d'une troisieme voie parait alors étre un idéal a
atteindre pour associer les intéréts des deux types de méthodes et en éviter les in-

convénients.

11 existe différentes manieres de voir la mixité possible entre les méthodes de
recherche. Un travail de synthése de ces approches a été proposé par R. Burke
Johnson et Anthony J. Anwuegbuzie (Johnson et Onwuegbuzie 2004), et par Joan-
na E.M. Sale, Lynne H. Lohfeld et Kevin Brazil (2002), ainsi que par Renée Pi-
nard, Pierre Potvin et Romain Rousseau®. Il ne s'agira pas ici de reprendre tous les

¢léments du débat mais simplement de rappeler les grandes lignes des analyses

8 Il me faut ici remercier Claude Julie Bourque, sociologue québecoise, qui a porté a ma
connaissance un certain nombre des références bibliographiques sur les méthodes mixtes
qu'elle développe également.
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proposées et de positionner le choix de méthodes fait pour cette thése dans ce

schéma.

Le débat s'organise autour de trois grandes questions. La premiere posée par
l'ensemble des auteurs est celle de la compatibilité des méthodes entre elles et de
leur rattachement ou non a un paradigme. La deuxiéme est celle des buts et objec-
tifs de la mixité des méthodes. La troisieme est celle des étapes de la recherche ou

la mixité peut &tre mise en ceuvre et du degré de mixité.

Poser la question de la compatibilité des méthodes mixtes dans des articles en
défendant I'intérét peut paraitre étrange, mais c'est pourtant le choix fait par tous

les auteurs. Les réponses apportées a la question différent.

« Est-il approprié¢ de combiner quali et quanti sachant qu'ils relevent chacun
d'un paradigme différent au sens d'un ensemble de présupposés concernant la
réalité (ontologie), la connaissance de celle-ci (épistémologie) et les moyens de la
connaitre (méthodologie) ? » s'interrogent Joanna E.M. Sale, Lynne H. Lohfeld et
Kevin Brazil (Sale, Lohfeld, et Brazil 2002:44).

Il y aurait d'un c6té les quantitativistes qui se raccrochent a un paradigme po-
sitiviste, choisissent une écriture synthétique, formelle, impersonnelle, valorisent
la quantité de données collectées et la possibilité de généralisation des analyses,
de l'autre les qualitativistes caractérisés par le constructivisme, une €criture favori-
sant des descriptions détaillées, moins formelles, et la mise en avant de l'intérét de
la richesse des données collectées. (Johnson et Onwuegbuzie 2004). Sale et al op-
posent également méthodes quantitatives associées au paradigme positiviste et
donc au fait qu'il y aurait une vérité, une réalité¢ objective qui existe indépendam-
ment de la perception humaine, et pour lesquelles I'enquéteur serait indépendant
de I'enquété, de son objet d'é¢tude et méthodes qualitatives associées au constructi-
visme et a I'herméneutique, dans lesquelles la réalité est socialement construite.

L'enquété et 'enquéteur sont alors en interaction de telle manic¢re que les décou-
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vertes sont créées a l'intérieur du contexte qui sous-tend I'enquéte.

Partant de ce constat, la différence entre les auteurs tient dans la vision de
cette opposition soit comme « un continuum entre les deux extrémes et le fait que
les différentes méthodes mixtes seraient un ensemble de points couvrant un large
spectre au milieu de ce continuum » (Johnson et Onwuegbuzie 2004) ou au
contraire comme le constat qu'il n'est pas possible d'étre a la fois positiviste et
constructiviste (Sale et al. 2002), et que la mixité des méthodes est impossible,
voire dangereuse. Dans ce cas, les auteurs considerent que les deux types de mé-
thodes étant rattachées a des paradigmes différents, elles ne peuvent permettre de
percevoir un méme phénomene de la méme manicre, a moins d'une erreur ou de
considérer comme qualitatives des méthodes qui sont en fait quantitatives. Sale et
al prennent a ce propos l'exemple du comptage de réponses identiques a des ques-

tions ouvertes dans un questionnaire.

Malgré leur opposition sur ce point, les auteurs se retrouvent pourtant sur 1'in-
térét des méthodes mixtes. L'explication tient dans le fait qu'il existe un grand
nombre de possibilités de mixer des méthodes quantitatives et qualitatives et que
les objectifs poursuivis peuvent étre de nature différente. Johnson et al distinguent
cinq catégories d'objectifs poursuivis dans l'adoption des méthodes mixtes : la tri-
angulation (corroborer les résultats d'une méthode par une autre), la complémenta-
rité (éclairer les résultats obtenus avec une des méthodes par une autre), l'initiation
( faire émerger de nouvelles hypotheses par I'adoption d'un autre type de regard),

le développement et 1'expansion.

Ces catégories se retrouvent dans la classification plus simple proposée par
Sale et al qui distinguent les méthodes en fonction de deux objectifs : la triangula-
tion et 1'obtention de résultats complémentaires, sachant qu'ils contestent I'intérét
de I'utilisation de méthodes mixtes pour une triangulation qui consisterait en une
vérification croisée. Pour eux les phénomenes étudiés et le regard porté n'étant pas

le méme, il ne peut y avoir sérieusement de vérification. Méme 1'usage de logi-
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ciels type NUD.ist ou Ethnograph (ancétre de Nvivo) serait un leurre s'il est utilisé
pour apporter une caution quantitative a des analyses qualitatives qui ne se rat-

tachent pas au méme paradigme.

Ils proposent donc de limiter l'utilisation des méthodes mixtes a l'idée de com-

pléter les résultats obtenus par les deux méthodes.

Leur point de vue s'oppose a un point de vue pragmatique du type de celui de
Pinard et al qui estiment qu'« un méme objet d'évaluation [peut] également étre
mesuré par plus d'un instrument et un méme instrument [peut] donner lieu a des
analyses qualitatives et quantitatives » (Pinard, Potvin, et Rousseau 2004:68) qui
estiment avec Karsenti et Savoie-Zjac que «ces méthodologies sont de plus en
plus souvent abordées non pas sous l'angle de leurs différences, mais sous celui
des complémentarités qu'elles peuvent apporter a la recherche. Une vision pra-
tique de la recherche est en train de s'instaurer par laquelle le chercheur met en
ceuvre diverses méthodes de travail empruntées a ['une ou l'autre des méthodolo-

gies afin d'effectuer une recherche la plus utile et la plus instructive possible ».

Reste la question de savoir a quelles étapes de la recherche peuvent étre utili-
sées les méthodes mixtes. Johnson et al distinguent deux types de mixité : les
mixed models et les mixed methods. Les premiers mélangent des méthodes quali-
tatives et quantitatives a l'intérieur de toutes les étapes de la recherche, les se-
condes incluent une phase d'analyse quantitative et une phase qualitative a chaque
phase de la recherche (Johnson et Onwuegbuzie 2004:20). L'intérét de cette dis-
tinction est de voir qu'il y a un degré différent dans l'intégration des deux mé-
thodes. La premicre catégorie comprend notamment un type de recherche couram-
ment appelée « mixte » mais que les auteurs estiment peu productives, celles qui
utilisent les méthodes qualitatives a titre exploratoire avant de construire un ques-

tionnaire avec un traitement quantitatif par exemple.

Ces ¢léments les amenent a conclure que s'il y a bien un moyen d'optimiser
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l'utilisation des deux méthodes pour une recherche, c'est en ne se séparant pas des
spécificités de chacune, et notamment de la maniére différente d'aborder un pro-
bléme. Prenant l'exemple du burn-out, ils estiment ainsi que les méthodes qualita-
tives permettent de comprendre le vécu du phénomene par les salariés, alors que

les quantitatives permettent d'en mesurer les effets.

« La solution adoptée est alors a la fois ontologique et épistémologique.
Comme les deux méthodes reposent sur des paradigmes différents elles sont in-
commensurables, la solution est de les utiliser pour des aspects différents du

méme phénomene », estiment Johnson et Onwuegbuzie.

C'est une méthode mixte qui va en effet plus loin que la plupart des tentatives
existantes et notamment du couplage de questionnaire avec des entretiens propo-
sée par Pinard, Potvin et Rousseau a propos d'une enquéte sur le sentiment d'ap-
partenance aux communautés villageoises. Mais cela vient aussi du fait que ces
derniers ont comme objectif la triangulation des données, mais aussi des cher-
cheurs et des théories, ce qui leur apparait comme un moyen de valider la perti-

nence d'un projet de recherche action.

Il est en effet notable que les écrits sur les méthodes mixtes s'inscrivent essen-
tiellement dans le champ des sciences de 1'éducation et des sciences appliquées

par exemple au domaine de la santé comme dans le cas de Sale et al.

Dans quel registre s'inscrit alors la méthode des narrations quantifiées utilisées

pour cette recherche ?

Premier point, 1'objectif de la mobilisation de cette méthode pour la recherche
menée sur le recrutement n'est pas la triangulation des données, la vérification
d'informations qualitatives a partir de données quantitatives ou l'inverse. Il s'agit
plutdt d'une démarche de recherche de complémentarité¢ des €léments d'analyse
fournis par les deux types d'analyse pour comprendre un méme fait social, 1'em-

bauche sous différents aspects : la maniére dont se sont déroulés les faits, le récit
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qu'en font les personnes partie prenante, la part et donc la mesure des différents
moyens mis en ceuvre,et notamment les relations. Dans la méthode des narrations
quantifiées, il y a une forme de triangulation qui consiste a recueillir plusieurs
points de vue sur la méme histoire, par exemple celui de I'employeur et du salarié
embauché, quand cela a été possible. Mais il s'agit plutot de prendre en compte le
fait que deux regards sur une méme histoire peuvent fournir des faits différents
dans le sens ou les deux personnes n'ont pas la méme trajectoire, plutdt que de

controler la véracité des dires des uns ou des autres.

Deuxiéme point, la mixité des méthodes prend plusieurs formes dans I'étude
proposée. Tout d'abord les méthodes qualitatives sont la base du recueil des don-
nées : entretiens et narrations controlées. Leur traitement est comme nous l'avons
vu a la fois quantitatif par le découpage et le codage de séquences d'embauche et
qualitatif par l'analyse thématique. Mais les avancées des derniers logiciels d'ana-
lyse qualitative permettent de dépasser la critique faite par Sale et al a ce type
d'approche puisqu'il y a bien la possibilité de compter, mesurer, comparer des ca-
tégories, des variables entre elles ce qui est une démarche quantitative mais aussi
de décrire de manicre détaillée, compiler des expériences proches, comparer les
explications fournies par les enquétés de manicre qualitative. Autant d'étapes de
l'analyse rendues possibles par certaines fonctionnalités du logiciel utilisé, qui
pouvaient en théorie étre mises en ceuvre auparavant mais au prix d'un effort de

mémoire beaucoup plus important du chercheur a propos de son corpus.

Par ailleurs, le travail en paralléle sur le corpus des séquences d'embauche re-
cueillies au cours d'entretiens et sur des données quantitatives secondaires comme
OFER ou l'enquéte Emploi entre dans une catégorie de méthodes mixtes qui
consiste a mobiliser en parallele plusieurs types de données, traitées de manicre

différente.

Troisiéme point, le courant sociologique dans lequel je me sens le plus a l'aise

est sans nul doute l'interactionnisme et la recherche menée s'inscrit modestement
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dans la lignée du programme de Robert E. Park et des sociologues de 1'école de
Chicago pour lesquels « l'apport de la recherche a la résolution des problemes so-
ciaux se devait de passer par l'observation rigoureuse des faits et la production
de savoirs établis selon des regles explicites » (Grafmeyer et Joseph 2004:1I).
Entre les extrémes positivistes et constructivistes, l'interactionnisme me parait la
maniére de comprendre le monde social la plus appropriée et 1'utilisation des mé-
thodes mixtes développées par Michel Grossetti, Jean-Francois Barthe ou Marie-
Pierre Bes dans le cadre du LISST-CERS la plus adaptée pour atteindre cet objec-
tif.

Quatrieme point, le choix d'un type de méthode est présenté par certains au-
teurs comme un pragmatisme qui ferait finalement des méthodes une boite a outils
dans laquelle les chercheurs puiseraient en fonction de criteres d'efficacité. Il me
semble qu'intervient aussi dans le choix d'un type de méthodes des éléments liés a
la personnalité du chercheur, a son parcours, aux rencontres professionnelles et
personnelles qu'il a faites, a sa propre représentation du monde, et au gott qu'il
peut avoir pour telle ou telle méthode, -golit construit au cours son expérience
professionnelle entre autres-, et au plaisir ressenti dans la mise en ceuvre de ces
¢tapes. L'intérét pour un type de méthodes participe aussi a la construction de I'ob-

jet de recherche et a la maniere de l'aborder.

Cela ne signifie pas que les arguments précédents ne sont qu'une pure rationa-
lisation de choix personnels mais le choix d'une méthode de travail, d'analyse, de
réflexion a beaucoup d'importance pour l'implication du chercheur dans son ter-
rain, dans ses données, dans son analyse. Dans ce sens, il y a effectivement une
forme d'interférence entre I'enquéteur et son terrain, que 1'on choisisse de travailler

plutdt a partir de données qualitatives ou quantitatives.

La méthode des narrations quantifiées utilisées pour cette recherche sur
l'embauche se caractérise donc par un acces au terrain utilisant des me-
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thodes qualitatives et un questionnement centré sur des faits, des relations,
des ressources, un traitement des données et une analyse a travers une me-
thode mixte qualitative et quantitative. Elle permet de centrer l'analyse sur
les faits étudiés, en l'occurrence l'embauche pour comprendre les condi-
tions dans lesquelles ceux-ci se sont déroulés, ont pu exister.

Le choix de cette méthode s'explique premierement par un contexte,
l'équipe de recherche dans laquelle elle a été réalisée et le travail quoti-
dien avec ses créateurs, mais aussi par un parcours personnel et profes-
sionnel.
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2.3 DEs DONNEES QUANTITATIVES SECONDAIRES

La recherche menée pour cette thése s'est donc appuyée également sur des
données secondaires. Il s'agit de deux enquétes par questionnaire réalisées au ni-
veau national par I'INSEE et par la DARES, direction de la recherche du Minis-
tere du Travail. Ces enquétes ont été utilisées dans les parties d'analyse consacrées
a l'embauche vue par les employeurs (partie 3) et par les salariés (partie 4). Les

principaux résultats en sont présentés ci-dessous de maniere isolée.

2.31 L'enaquéTE OFER : LE RECRUTEMENT VU PAR LES EMPLOYEUR

L’enquéte OFER menée pour la premiere fois par la DARES aupres de 4052
employeurs ayant recruté au moins un salarié¢ en 2005 offre un éclairage complé-
mentaire sur la construction de cette relation spéciale qu’est I’embauche. Selon
Christian Bessy, économiste, qui a participé a sa conception et son analyse, « le
projet d’une enquéte statistique sur les pratiques de recrutement des entreprises
est né en 1999 sous 1’égide du Centre d’études de I’emploi (CEE). Un groupe de
travail réunissant des chercheurs du CEE et du CEREQ (Centre d’études et de re-
cherches sur les qualifications) ainsi que des représentants de |’administration
(ANPE, DARES, INSEE) en a défini la problématique, la méthodologie et le ques-

tionnaire.

Le projet a finalement été réalisé au cours du premier semestre 2005. 1l s'agis-
sait de la premiere enquéte de cette envergure au niveau national. Elle est axée sur
les procédures de recrutement depuis les moyens mobilisés, ceux qui ont permis le
recrutement, les critéres de choix. Elle est partagée en deux séries de variables sui-

vant que le recrutement ait abouti ou non.

L'analyse de I'enquéte OFER sera mobilisée plus loin mais nous allons rapide-

ment en présenter ici les principales caractéristiques.
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Dans 70% des cas, les entreprises disent avoir recruté par un intermédiaire :
les relations personnelles ou professionnelles (33%), un dispositif ou une res-
source de médiation (40%), 3,2% par intérim. Les candidatures spontanées ne re-

présentent qu'un quart de leurs recrutements.

Dans 41,9% des cas recensés par I’enquéte OFER, I’information a été diffusée

en interne a tous les salariés ou a certains d’entre eux alors que ce n’est une obli-
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[llustration 8: Modes de recrutement des employeurs - Enquéte
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spontanées et autres
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gation que dans 16,4% des entreprises concernées par I’enquéte. Le réseau profes-
sionnel immédiat est sollicité dans quatre cas sur dix. Il serait intéressant de savoir
si dans les six cas restant, les salariés ne sont pas quand méme au courant de la va-
cance ou de la création d’un poste et donc ne sont pas a méme de suggérer des

candidatures spontanées.

87,5% des entreprises ont fait appel a plusieurs canaux de recrutement pour
trouver des salariés. Elles ont utilisé leur réseau : appel a des salariés ayant déja
travaillé pour 1’établissement (28,8%), chez des fournisseurs, prestataires ou
clients (7,5%), concurrents (12,5%), a leurs relations personnelles (25,3%) ou pro-
fessionnelles (33%). Dans cette derniere catégorie, les employeurs précisent qu’il

s’agissait dans 55,4% des cas de personnes travaillant dans la méme branche, le
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meéme secteur, 45,9% de personnes ayant travaillé dans I’établissement, dans 22%

des cas de clients ou fournisseurs (plusieurs réponses possibles).

Les personnes auxquelles le poste a été proposé parce qu’elles étaient déja
dans I’entreprise étaient dans 62.8% des cas déja des salariés, 19,7% stagiaires,

18,5% intérimaires.

Un tiers des entreprises ayant utilisé plusieurs moyens ont finalement embau-
ché leur salarié par relations personnelles ou professionnelles, quatre sur dix par

un dispositif de médiation type intermédiaire ou annonces.

Dans 28,4% des cas, les recruteurs n’ont examiné qu’une seule candidature.
Dans 59,1% des cas, c’est parce qu’ils ont trouvé quelqu’un immédiatement. Dans
21,9% des cas, la personne était imposée ou connue, dans 18,1% il n’y avait pas
assez de candidats, dans 0,9% les candidatures ont été examinées par un intermé-

diaire

Un premier tri des candidatures a été effectué avant entretien dans 85% des
cas. Dans 86,9% des cas il a été fait par un des dirigeants de 1’entreprise ou du fu-

tur salarié, dans 3,4% par une personne extérieure a I’entreprise.

Ce premier tri a permis de ne retenir qu'une ou deux candidatures dans 34%

des cas, 3 ou 4 dans 31,74 % des cas et 5 a 49 dans 32,6%.

Les critéres retenus pour sélectionner les candidats peuvent étre classés en
cinq grandes catégories : la disponibilité (horaire, immédiate), la formation (ni-
veau, langues, culture générale, filiere), 1’expérience professionnelle (durée,
contenu, compétences techniques), les capacités physiques (état de santé, présence
ou non de handicap), et les éléments de proximité (personnalité, présentation, ap-
parence, soin général, facon de s’exprimer, références). Cette derniere catégorie
composée d’éléments moins objectifs que les précédents est sans doute celle qui

regroupe les éléments d’identification du candidat comme un proche ou une per-
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sonne ressemblant au « profil » attendu pour le poste.

Les embauches analysées correspondent dans 51,9% des cas au remplacement
d’un salarié, 35,7% a une augmentation de la demande ou a la création d’une nou-

velle activité, 8,7% a une réorganisation interne.

Trois personnes recrutées sur 10 étaient déja salariées avant d’étre recrutées
dont 3,1% en tant qu’intérimaires dans 1’établissement. Une personne sur deux
¢tait soit au chdmage (42,2%) soit en situation de formation en centre (9,9%) ou
en stage en entreprise (1,4%). 3,4% des embauchés étaient déja présents dans

I’établissement en tant que salariés en intérim ou stagiaires.

Autres éléments Disponibilité
13%
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Proximité
35%
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18%

Capacités physiques
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Hllustration 9: Criteres retenus par les employeurs pour
sélectionner les candidats - Enquéte OFER

Dans un tiers des cas, le salarié¢ était déja connu par quelqu’un de 1’établisse-

ment.

Quatre employeurs affirment ne pas avoir eu d’attente en termes de diplomes.
Dans le cas contraire, ils ont trouvé a 81,4% des personnes correspondant a leurs

attentes.

62.1% des recrutements recensés dans 1’enquéte OFER ont débouché sur I’em-

bauche d’un homme. Quand c’est le cas, 37,1% des recruteurs affirment qu’ils
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n’auraient pas embauché indifféremment un homme ou une femme. 17,1% quand

ils ont embauché une femme.

Une typologie des moyens d'accés a I'emploi

La mobilisation de différents terrains, d'enquétes directes et de données secon-
daires présente 1'avantage indéniable d'obliger a s'interroger sur les catégorisations
de ces moyens. Dans I'enquéte OFER, on en recense une vingtaine. Dans I'enquéte
de Michel Grossetti et Jean-Frangois Barthe, la partition est différente et répartit
les moyens en dispositifs de médiation et relations. Ma propre approche m'a pous-
sée a prendre des distances avec une tentation de comparer les moyens entre eux
purement et simplement, pour sortir du débat stérile qui a impliqué I'ANPE, les
agences d'intérim au moment de la privatisation de la premiere et de I'ouverture a

la concurrence du marché de I'inter médiation qui 1'était de fait déja.

Ma pratique du placement m'amenait a constater un cumul des moyens, une
imbrication de ceux-ci entre eux. Et notamment a me méfier des candidatures

spontanées qui m'apparaissaient une catégorie fourre tout.

A partir des données qualitatives, des hypothéses formulées, mais aussi de

I'enquéte OFER, une combinaison des moyens a été construite pour permettre des
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comparaisons et une analyse plus poussée. Ce travail d'analyse statistique n'a été
possible que grace a l'aide de Michel Grossetti et au soutien technique de Said

Jmel sur les ACM®.

Je vais ici retracer la construction de cette typologie pour en présenter la lo-

gique et non me contenter du résultat final.

A partir des éléments déja analysés de I'enquéte OFER (voir plus haut) et des
enquétes qualitatives que j'avais menée, une premicre approche paraissait intéres-
sante : analyser les échecs de recrutement, I'apprentissage du recrutement a travers
les entreprises nouvellement créées et innovantes et finir par une généralisation de
la maniere dont les employeurs recrutent en proposant une analyse plus détaillée
de I'enquéte OFER. Ayant rédigé les deux premiers points, restait de mon point de
vue a tirer de l'enquéte OFER les ¢éléments permettant de monter en généralité

dans ce domaine.

L'enquéte OFER est construite en trois parties. Une premiere partie de ques-
tions générales sur la taille de l'entreprise, le statut du répondant par exemple. Puis
une partie sur les caractéristiques du recrutement quand celui-ci a abouti a une
embauche et une deuxiéme reprenant les mémes variables avec des codes diffé-

rents pour les cas ou le recrutement a été suspendu ou abandonné.

Il y a au total 4052 procédures de recrutement dont 3584 ont abouti, les autres

ayant été¢ abandonnées ou suspendues.

Les moyens utilisés pour recruter sont traités a partir de deux séries de va-
riables, une pour les recrutements aboutis, une autre pour les suspendus. Ces va-
riables OC1A a OC4D et NC1A a NC4D sont dichotomiques (réponses oui ou
non). Les employeurs peuvent répondre oui a plusieurs d'entre elles. Les questions
que je me posais concernaient les stratégies des employeurs dans les deux cas,

partant d'une hypothése souvent vérifiée sur le terrain et qui rejoint les travaux de

9 ACM : Analyse factorielle des composantes multiples
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Marsden (Marsden 1994) d'une multiplicit¢ des moyens mobilisés, voire d'une
combinaison des moyens ayant permis le recrutement. Il fallait donc caractériser
les recrutements non seulement en terme de moyens ayant permis le recrutement
mais en terme de processus, de moyens engagés. L'enquéte OFER ne permet pas
de savoir comment les moyens ont été¢ enchainés mais un certain nombre d'ana-

lyses poussées nous apporte des éclairages sur ces points.

Nous avons vu plus haut que les employeurs de cette enquéte ont trés souvent
utilisés plusieurs moyens de recrutement. Et il apparaissait une corrélation tres
nette entre le nombre de moyens de recrutement, la durée de la procédure et le
succes ou l'échec. Pour obtenir ces éléments, des variables ont été recalculées a

partir des variables jumelles de la partie échec et de la partie succes.

Une fois acquis le fait que le nombre de canaux, la durée de la procédure
¢taient corrélées au succes et a I'échec, il paraissait intéressant de savoir comment

les canaux étaient combinés.

A partir des variables combinées pour les différents moyens, I'analyse des don-
nées et le rapprochement avec le traitement qualitatif effectué ont poussé au re-
groupement en cinq canaux principaux dans un premier temps : les relations pro-
fessionnelles, les relations personnelles, les candidatures spontanées, les orga-

nismes, les annonces.

Passant de quinze modalités a cing, il devenait possible de lister les 32 combi-
naisons possibles et d'en connaitre la fréquence, voire de les croiser avec d'autres

variables.

La nouvelle variable ainsi créée (Combinaisons moyens) a permis de com-

prendre plusieurs points.

D'abord qu'il y des combinaisons fréquentes et d'autres plus rares. Les sept

premieres combinaisons par ordre d'effectif décroissant rassemblent pres de 50%
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des observations. Les sept dernieres moins de 3%. Il n'y a pas une ou deux combi-
naisons fréquentes mais sept qui ont des effectifs supérieurs a 5%, pas de combi-
naisons égales a 0 mais six qui ont des effectifs inférieurs a 1%. Les combinaisons
les plus fréquentes ont dans 5 cas sur 7 des candidatures spontanées et des rela-
tions professionnelles. Les combinaisons les plus rares ont toutes des relations

personnelles.

En croisant cette variable avec le succes ou 1'échec des procédures, la durée de
celles-ci, le nombre de canaux, mais aussi la CSP du poste, il est apparu relative-
ment clairement que les combinaisons des différents moyens ne devaient rien au
hasard. Cela nous a conduit a une différenciation des moyens un peu différente de
celle qui prévaut le plus souvent et que nous avions nous méme mobilisée pour

l'enquéte qualitative et quantitative.

L'utilisation d'une ACM pour caractériser la dispersion des cinq variables puis
des quinze a consolidé cette démarche. Il faut noter cependant les difficultés ren-
contrées avec la pondération par procédure a appliquer pour l'enquéte OFER, pon-
dération qui rend complexe des analyses avec des variables avec de nombreuses
modalités. La pondération masque les problémes de khi deux et de représentativité
en augmentant les effectifs de manicre artificielle méme si elle présente I'intérét
de rétablir un équilibre statistique conforme avec une répartition nationale des en-
treprises. Il a été souvent nécessaire de retourner a une analyse hors pondération
pour vérifier le nombre de procédures concernées afin de s'assurer qu'il était perti-
nent de continuer la catégorisation. Certaines pistes ont ainsi ¢ét¢ abandonnées

faute de pertinence statistique, notamment une analyse fine en termes de postes.

L'ACM a cinq variables, hors pondération est plus parlante que ' ACM pondé-
rée et étant donnée qu'elle a surtout servi d'appui a la construction d'une autre va-
riable qui sera traitée ensuite en pondération, il m'a semblé intéressant de la repro-

duire ci-dessous.
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Diagramme joint des points de modalité
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Normalisation principale de la variable.

Hllustration 11: Diagramme de l'analyse en composante multiple - moyens
mobilisés par les employeurs pour vechercher des candidats - source Enquéte

OFER

Récapitulatif des modéles

Dimension Variance expliquée
Pourcentage
Alpha de Total (valeur de variance
Cronbach propre) Inertie expliquée
1 ,331 1,361 272 27,218
2 ,203 1,194 ,239 23,884
3 -,052 ,960 ,192 19,200
Total 3,515 ,703
Moyenne ,183 1,172 ,234 23,434

Hllustration 12: Pourcentage de la variance expliquée par le diagramme de

I'ACM.
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Les trois premiers axes représentent 70,302 % de l'ensemble de l'information.

Sur le diagramme, on peut distinguer une opposition relations professionnelles
et personnelles versus organismes et annonces, les candidatures spontanées for-
mant le troisitme sommet du triangle. Les relations et les candidatures spontanées
seraient plutdt du coté des recrutements aboutis, les organismes et annonces du

coté des recrutements abandonnés ou suspendus.

Nous reviendrons plus en détail sur 1'analyse que 1'on peut faire de ce schéma
et notamment des interprétations que 1'on peut en donner. Mais il nous a permis de
choisir d'associer dans l'analyse des différentes stratégies utilisées une dizaine de

modalités.

La nouvelle variable est congue comme un indicateur du type de stratégie mise
en ceuvre par les employeurs et plus particulierement du caractere plus ou moins
endogene des moyens mobilisés. Pour recruter ceux ci peuvent en effet mobiliser
les candidatures spontanées qu'ils regoivent quasiment tous, les relations profes-
sionnelles dans lesquelles ils sont insérés ce que je qualifie de moyens endogénes,
au sens ou ils appartiennent a I'entreprise, ils en sont constitutifs. IlIs peuvent aussi
mobiliser des moyens exogénes comme la diffusion d'offres sur des supports va-
riés, le recours a des organismes type ANPE, APEC pour la recherche de candi-
dats, voire pour 1'évaluation de ceux-ci. Ces moyens sont extérieurs a l'entreprise,

ils sont une ressource exogene.

Les analyses a partir des données OFER montrent que plus les procédures sont
centrées uniquement sur des ressources endogenes plus elles sont courtes et moins
elles mobilisent de canaux. A l'inverse, plus elles sont centrées ou elles integrent
des ressources exogenes, plus elles sont longues et plus elles mobilisent de ca-
naux. L'hypothése est alors que le recrutement est plus difficile. Le croisement
avec la variable CSP indique par ailleurs que le nombre de canaux, la durée de la

procédure et le recours a des ressources exogenes est différent suivant les catégo-
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ries socio-professionnelles. Il me semble qu'il ne s'agit pas seulement d'un rapport
colt investissement. La progression n'est en effet pas linéaire entre les ouvriers et
les cadres. Le recrutement d'ouvriers qualifiés nécessite aussi plus de canaux, plus
de temps, plus de ressources exogenes. Je propose I'hypothése que c'est I'irréversi-
bilité¢ de ces recrutements qui tend & augmenter 1'investissement dans la recherche

de candidat, du bon candidat.

Quand une entreprise démarre ou développe une nouvelle activité, que celle-ci
est en partie basée sur des compétences qui ne sont pas forcément déja disponibles
en interne, le choix du bon salarié a un impact sur l'avenir bien plus important que
quand il s'agit d'embaucher un salari¢ de plus dans une équipe qui compte déja
plusieurs personnes ayant le méme profil. Par ailleurs, il est probable que les rela-
tions professionnelles soient moins mobilisables sauf si le projet s'est créé autour
d'une personne déja rencontrée, ce qui pourrait tre le cas quand aucun moyen n'a

été mobilisé.

Dans l'enquéte OFER, il y a 1,8% des recrutements pour lesquels aucun
moyen n'a été mobilisé : ni les différents organismes, ni les candidatures sponta-

nées, ni les relations ou l'appel a des fournisseurs, d'anciens salariés, des clients.

L'enquéte qualitative permet de formuler I'hypothése qu'il s'agit alors de sala-
riés déja présents qui n'ont pas fait I'objet de recherches. Le faible effectif ne per-
met pas de traitements poussés notamment sur les secteurs mais un simple tri croi-
sé avec les variables d'innovations met en évidence un certain nombre d'éléments :
il s'agit dans les 8 cas sur 10 d'entreprises ayant introduit des innovations de pro-

duits ou de services, dans 18,6% des cas d'entreprises de moins de 5 ans.

La catégorisation effectuée permet notamment quelques comparaisons avec
l'enquéte NOS telle qu'elle avait été traitée par Peter Marsden dans son article sur
les canaux de recrutement mobilisés par les employeurs (Marsden 1994). Marsden

a aussi effectué un traitement permettant de comprendre 1'association des diffé-
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rents moyens mobilisés mais il existe un certain nombre de différences entre les
enquétes et entre les traitements effectués. Le nombre de canaux potentiels est
plus faible dans la NOS que dans OFER, Ia typologie des emplois n'est pas exac-

tement la méme (cf partie sur les recrutements par filiere).

2.3.2 L'enaueéTe EmpLol DE L'INSEE : L'EMBAUCHE VUE PAR LES

SALARIES.

L'enquéte Emploi de 1'Insee permet cependant une premiére approche.

Grace a l'enquéte Emploi de I'INSEE, on sait que trois millions de personnes
changent de situation par rapport a I'emploi chaque année. C'est un des faits so-
ciaux les plus massifs et les moins connus. Une sur deux passe par une période de
chomage d'apres I'enquéte Emploi de I'Insee. Les autres vont directement quitter

un emploi pour un autre'’.

Sur 10 personnes embauchées dans le secteur privé au cours de l'année 2004, 4
affirment I'avoir été par candidatures spontanées, 3 par relations, 2 par dispositifs

de médiation.

Les dispositifs de médiation désignent toutes les structures ou ressources qui
permettent la mise en relation entre un employeur et un salarié potentiel : ’ANPE
est citée par 8,9% des salari€s interrogés, les petites annonces par 6,7%, les écoles
ou organismes de formation 3,6%, les cabinets de recrutement 2,5%. La question
posée par les enquéteurs de 1’Insee ne permet pas une réponse multiple et la va-
riable « relations » ne distingue pas les relations familiales, personnelles ou pro-
fessionnelles qui sont regroupées (27% des embauches) mais on peut lui associer

les emplois trouvés par « son ancien employeur ou celui de son conjoint » (2,4%).

10 L'enquéte Emploi de I'INSEE est désormais réalisée en continu. La base utilisée ici est celle de
I'enquéte 2005 dont ont été extraits uniquement les enquétés ayant repris un emploi en 2004
(Datant = 2004), c'est-a-dire vécu une embauche dans I'année écoulée. L'effectif est de 9776
individus.
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La variable « contact de la part de I’entreprise » pourrait a la fois concerner des
embauches par relations si on considére que 1’employeur re-contacte un salarié
avec lequel il a été en contact précédemment (emploi antérieur, candidature
conservée, stage) ou par ressource de médiation (consultation d’un cv sur un site
spécialisé ou petite annonce passée par le candidat). Nous I’avons classée avec les

candidatures spontanées et autres démarches.

Les candidatures spontanées ou démarches directes aupres de 1’entreprise ne
sont que rarement « réellement » spontanées. Dans la plupart des cas, une per-
sonne a fourni I’information sur I’entreprise a contacter qu’elle fasse partie du ré-
seau personnel ou professionnel du candidat ou qu’elle soit un conseiller a I’em-
ploi. Un annuaire, une revue professionnelle peuvent avoir été utilisés pour trou-
ver des adresses d’entreprises a contacter. C’est donc une variable difficile a ana-
lyser en 1’état sans questions complémentaires (voir partie 2.4.). Les auteurs qui
ont travaillé sur cette enquéte ont fait des choix différents a ce sujet. Emmanuelle
Marchal et Géraldine Rieucau les identifient comme une filiere spécifique, partant
du fait que les personnes qui indiquent ce moyen d'acces a 1'emploi sont complete-

ment différentes de celles qui mentionnent les relations.

Cette analyse de I’enquéte Emploi de 1’Insee s'est donc basée sur trois va-
riables caractérisant les modes d'embauches, les candidatures spontanées et deux
variables recomposées « relations » et « dispositifs de médiation ». Le choix a été
fait de travailler sur les personnes ayant ¢t¢ embauchées dans I’année précédent
I’enquéte (2004) pour limiter les effets de reconstruction avec le temps des cir-
constances de I’embauche. De la méme maniére, nous avons sélectionné les ré-
ponses des personnes embauchées dans le secteur privé méme si de maniere sur-
prenante, les dispositifs de médiation (dont font partie les concours) ne sont pas

les seuls modes d’acces a I’emploi déclarés par les salariés du secteur public

L’importance relative des réseaux ou des dispositifs de médiation dans 1’acces

a ’emploi varie suivant les caractéristiques socioprofessionnelles des enquétés
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(age, genre, qualification, diplome) mais aussi suivant le contexte socio-écono-

mique de I’embauche (taille de I’entreprise, secteur d’activité, type de commune).

Les hommes se différencient des femmes par leur usage des dispositifs de mé-
diation (20,1% contre 25,2%) et des relations (32% contre 26%). Pour tous les ni-
veaux de diplome sauf au-dela de la licence, les femmes trouvent moins par rela-
tions que les hommes et plus par dispositif de médiation. Par exemple, parmi les
salariés n’ayant pas de diplome ou un niveau certificat d’études, 38,5% des

hommes disent avoir trouvé un emploi par relations, 26% des femmes, 14,2% des

Tous
Ouvriers Hommes
=¢— Relations
Cadres Femmes
Candidatures
spontanées

Sans activité auparavant - +50 ande— Dispositifs de

‘ médiation

Au chdémage auparavant Etrangers

départ en raison du salaire alariés a temps partiel

Hllustration 13: Mode d'acces a l'emploi et caractéristiques socio professionnelles
des enquétés - Source Enquéte Emploi de I'INSEE

hommes par dispositifs de médiation, 21,2% des femmes. Au niveau CAP/BEP,
34,6% des hommes disent avoir trouvé un emploi par relations, 28,7% des
femmes, 16,9% des hommes par dispositifs de médiation, 24,2% des femmes.
Quelque soit la catégorie socioprofessionnelle, les femmes disent toujours plus
souvent que les hommes avoir trouvé par un dispositif de médiation. Dans un cer-
tain nombre de cas, elles sont plus nombreuses a avoir obtenu un emploi par les
dispositifs de médiation que les relations. C’est le cas pour les femmes habitant

les communes de 20 000 a 200 000 habitants, les cadres et professions intellec-
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tuelles supérieures (de méme que les hommes), les professions intermédiaires, les
jeunes femmes de 15 a 29 ans, celles qui étaient au chomage auparavant et celles

qui ont un niveau supérieur a bac+2.

La premiere explication que I’on peut fournir a ces ¢léments statistiques qui
rejoignent les résultats de I’enquéte préliminaire menée en 2006 tient au fait que
les hommes sont plus nombreux dans les postes a responsabilité des entreprises,
c’est-a-dire 1a ou se prennent les décisions de recrutement et de choix des candi-
dats. Les travaux sur la structure des réseaux personnels et professionnels (De-
genne et Forsé 2004) ont montré que les femmes ont des réseaux essentiellement
constitués de femmes et les hommes d’hommes. Par ailleurs, les femmes ont un
taux de chomage plus élevé que les hommes. Ces éléments font qu’elles ont donc
moins acces a des hommes et par conséquent a des personnes en situation de les

informer de la vacance d’un poste ou d’appuyer leur recrutement.

On peut aussi s’interroger sur la proximité avec les salariés des dispositifs de
médiation qui sont majoritairement des femmes et qui auraient plus de facilités a
aider efficacement des femmes que des hommes, du moins si elles fonctionnent
sur le registre de I'empathie tel qu'il a été décrit notamment par Yolande Benna-

rosh (2006).

Quelque soit la catégorie professionnelle, les plus de 50 ans trouvent plus un
emploi par relations que leurs collegues plus jeunes. (66,7% pour les cadres et
professions intellectuelles supérieures, 53,2% pour les professions intermédiaires,
34,4% pour les employés, 48,5% pour les ouvriers). Dans I’enquéte Emploi de
I’Insee, il n’y a que 303 personnes de plus de 50 ans a avoir changé d’emploi en
2004 sur 4465 enquétés tous ages confondus. Il est difficile d’aller plus loin dans
la catégorisation de ces personnes pour des raisons de faiblesse d’effectifs. On no-
tera quand méme qu’il n’y a quasiment pas de cadres ou de salariés de professions
intermédiaires de plus de 50 ans qui disent avoir retrouvé un emploi par un dispo-

sitif de médiation. Les plus de 50 ans qui étaient salariés auparavant ont trouveé
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dans un cas sur deux leur emploi par relations (47,8%) et seulement dans 7,4% par
dispositif de médiation. Ceux qui étaient au chdmage ont quand méme trouvé plus

par relations (39,5%) que par dispositif de médiation (31,6%).

L’importance des relations dans ’acces a ’emploi des plus de 50 ans s’ex-
plique par la constitution de réseaux professionnels et personnels au cours des an-
nées d’expériences professionnelles et de mobilité professionnelle. Néanmoins, le
poids du chdmage des plus de 50 ans amene a s’interroger sur les raisons pour les-
quelles certains salariés ne trouvent pas d’emploi. Est-ce que leur réseau est ineffi-
cace, insuffisant ? Est-ce qu’ils ne peuvent pas ou ne savent pas le mobiliser ?
Question subsidiaire : est-ce que le faible poids des dispositifs de médiation dans
I’acces a I’emploi des plus de 50 ans traduit le fait que ceux-ci n’y ont pas recours
ou qu’ils y ont recours en vain ? Les ¢éléments de 1’Insee ne permettent pas de le

déterminer.

Lorsque les personnes ont quitté volontairement leur emploi, leur mode d’ac-
ces a un nouvel emploi est corrélé aux raisons de ce départ. Ceux qui souhaitaient
démissionner en raison des conditions d’exercice de leur emploi précédent ont
trouvé un autre emploi essentiellement par relations (45,5% pour ceux qui ju-
geaient leur salaire insuffisant) et candidatures spontanées, ceux qui voulaient di-
minuer leur temps de transport ont trouvé plus par dispositifs de médiation. Cela
suggere d’explorer la piste de la proximité spatiale. Pour qu’un réseau profession-
nel soit utilisable, il faut qu’il soit connecté aux entreprises intéressant le candidat.
Si un candidat veut travailler a plus d'une heure de route de son domicile et qu’il
ne fréquente que des salariés de son lieu de travail, il aura moins de chances de

trouver un emploi proche de son lieu de résidence par son réseau.

En dehors des personnes qui s'arrétent volontairement de travailler (parents au
foyer par exemple, ou de celles qui suivent leur conjoint, celles qui démissionnent
le font en général pour un autre emploi. En effet, elles ne peuvent bénéficier d’al-

locations chdmage dans ce cas et donc vont d’abord chercher un emploi corres-
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pondant a leurs aspirations avant de quitter I’emploi qu’elles occupent. Elles ac-
cedent a ce nouvel emploi essentiellement par leurs relations notamment quand le
motif de leur départ était un salaire jugé insuffisant (45,5%). Elles trouvent peu
par dispositifs de médiation notamment quand elles cherchent un salaire supérieur
ou des conditions de travail moins pénibles. Cela pose la question non seulement
de I’acces a I’emploi mais du type d’emploi trouvé, de sa qualité. Les questions
posées par I’Insee ne permettent pas de savoir si le poste convient ou non, s’il cor-

respond aux attentes du salarié.

Les personnes qui n’étaient pas en emploi trouvent moins que les autres par
leurs relations (25,7% pour les chdmeurs, 19,7% pour les personnes qui terminent
leurs études ou une formation professionnelle) sauf quand elles étaient sans activi-
té professionnelle c’est-a-dire au foyer qui ont plus acces a I’emploi par leurs rela-
tions (42,3%) et moins par dispositifs de médiation (15,4%). Ceux qui étaient déja
salariés dans une autre entreprise trouvent également plus par relations (35%) et
moins par dispositifs de médiation (18%). Les dispositifs de médiation sont plus
souvent cités par les chomeurs (30,2%) comme le moyen qui leur a permis d’accé-

der a ’emploi.

Les personnes au chdmage sont obligatoirement en contact avec des disposi-
tifs de médiation dont le réle est de les aider a trouver un emploi soit en les met-
tant directement en contact avec les employeurs (effet direct), soit en les
conseillant dans leur démarche (ciblage et préparation de candidatures spontanées
par exemple, soit un effet indirect.) En revanche les personnes au chdomage ont
moins de chances de trouver un emploi par leurs relations en raison de plusieurs
facteurs. Premi¢rement, elles ne sont plus en contact quotidien avec un réseau pro-
fessionnel susceptible de penser a elles en cas de vacances de poste ou de leur
communiquer des informations celles-ci. Deuxiémement, leur réseau profession-
nel peut ne pas fonctionner. Elles sont parfois grillées dans ce réseau soit qu’elles

aient commis une faute qui a conduit a leur licenciement, soit qu’elles aient ¢été en
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conflit avec leur employeur ou que leur contrat n’ait pas été renouvelé en raison
de problémes de compétences, de relations,... Le chomage peut étre 1i¢ a des cir-
constances socio-économiques comme la fermeture d’une usine dans un bassin
d’emploi qui supprime directement et indirectement toute vacance de poste acces-
sible aux personnes faisant partie du réseau professionnel des licenciés. Troisie-
mement, plus le chdmage dure, moins les personnes concernées se permettent de
mobiliser ce réseau, plus elles se dévalorisent et renforcent 1’exclusion de fait du

milieu professionnel.

Les cadres et professions intellectuelles supérieures disent avoir trouvé plus
par dispositifs de médiation (28,5%) et moins par relations (27.1%) que la
moyenne des salariés. Il existe des dispositifs de médiation spécialisés pour les
cadres qui expliquent sans doute en partie ces résultats ainsi que leur acces facilité

aux annonces et sites d’emploi.

Les personnes employées a temps partiel ont trouvé plus par relations que la
moyenne (32,8%). Les habitants de I’agglomération parisienne trouvent plus par
relations (38,3%). Les habitants d’unités urbaines de 5 a 9999 habitants trouvent
moins par relations que la moyenne 17,1%. Dans les communes rurales, les dispo-

sitifs de médiation sont moins cités (19,7%).

La construction de I’enquéte Emploi ne permet pas de croiser les moyens
ayant permis de trouver un emploi et ceux mis en ceuvre pour en chercher un. En
effet, les questions sur les moyens mis en ceuvre ne sont posées qu’aux personnes
recherchant un autre emploi qu’elles en aient déja un ou non. On peut néanmoins
analyser les démarches effectuées par les personnes en recherche d’emploi obtenu
en 2004. Parmi les 29,6% d’entre elles qui disent avoir trouvé le poste qu’elles
occupent par relations, 77,5% se sont adressées a des relations personnelles ou
professionnelles pour trouver un autre poste, 60% de ceux qui avaient trouvé par
un dispositif de médiation. La maniére de trouver un emploi s’apprend soit par ex-

périence soit par formation. L’enquéte préliminaire menée en 2006 tendait & mon-
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trer que les personnes reproduisent les modes d’emploi qui leur ont paru fruc-
tueux. Les différentes séquences d’acceés a I’emploi d’'une méme personne sont
liées entre elles ou les différentes embauches d’une entreprise. Elles constituent
une référence positive ou négative qui va construire les choix suivants, elles créent
un réseau qui pourra faciliter les séquences suivantes, elles marquent le parcours
des parties en présence et notamment celui des salariés, ce qui peut expliquer les
effets de scarification mis en évidence par Louis Chauvel (2002). Le mode d’em-
bauche n’est pas neutre et il peut étre plus valorisant par exemple pour un cadre
d’affirmer qu’il a été débauché, c’est-a-dire sollicité par son réseau professionnel
en raison de sa réussite que de dire qu’il a répondu a une annonce d’un service pu-

blic de I’emploi.

Deux enquétes statistiques nationales ont été mobilisées en appui au ter-
rain d'enquéte : l'enquéte OFER, menée par la DARES aupreés d'employeurs
ayant recruté et l'enquéte Emploi 2005 de I'INSEE.

Ces enquétes ont eu a la fois une fonction exploratoire en phase de
construction du projet de recherche et ont permis de vérifier certains points

du raisonnement construit a partir du terrain.
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2.4 QUELQUES PRECISIONS DE VOCABULAIRE

Au cours de cette these, certains termes reviennent qui présentent comme sou-
vent en sociologie la particularité d'avoir a la fois un sens commun et un sens so-
ciologique. Cela signifie qu'il peut y avoir ambiguité sur ce que recouvrent ces
termes et qu'il est nécessaire de les préciser. Ayant baigné depuis plusieurs années
dans un laboratoire de recherche en sociologie spécialisé entre autres sur les ré-
seaux sociaux, cotoyant régulierement au cours de séminaires ou de discussions
informelles Michel Grossetti, Marie-Pierre Bés, Béatrice Milard, Ainhoa de Fede-
rico, certains termes me paraissaient des évidences mais ils n'ont pas le méme sens
pour tous les sociologues, ni pour tous les spécialistes des réseaux sociaux. Par
ailleurs j'évolue depuis 15 ans dans le milieu des intermédiaires de I'emploi et
cela a aussi fagonné mon vocabulaire. L'objet de ce paragraphe est donc de préci-
ser ce que recouvrent les termes les plus fréquemment utilisés pour cette re-

cherche.

Les personnes dont je parle sont toujours des €tres humains, des individus qui
endossent des identités suivant le contexte dans lequel ils se trouvent. Un salari¢
est donc un humain observé sous l'angle du contexte lui permettant de vivre, au
sens de la subsistance mais aussi de la socialisation. Un employeur est un humain
¢galement observé sous l'angle d'un aspect particulier de son activité profession-
nelle, le fait de devoir recruter et faire travailler un autre étre humain. Un individu
peut étre salarié et employeur, c'est d'ailleurs le cas le plus fréquent méme pour les
chefs d'entreprise qui optent souvent pour un statut salarié. Celui-ci renvoie alors
a une norme juridique au sens ou I'échange d'un travail contre une rémunération se
passe dans un cadre contractuel précis, celui du droit du travail et non par exemple
dans le cadre d'un échange commercial. Ce n'est pas sous cet angle que ces termes
seront utilisés dans les pages suivantes. Je désigne par le terme employeur les per-
sonnes en situation de décider de 1'embauche de tel ou tel salarié, en 1'occurrence

la personne qui va alors travailler dans I'entreprise.
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Un individu peut avoir été (salarié, chomeur, étudiant, employeur, au foyer),
étre (les mémes possibilités ou d'autres) et souhaiter devenir (salarié, chomeur,
¢tudiant, employeur, ...). Son identité peut évoluer dans le temps, selon les lieux,
les contextes, les situations. Elle peut aussi étre percue différemment par les tiers
et par lui-méme. Dans un des cas que nous aborderons plus tard, le salarié raconte
qu'il a regu une proposition d'un intermédiaire qui avait repéré ses compétences,
I'employeur parle du méme intermédiaire qui lui avait parlé d'un jeune en stage
pour étre recadré... Le premier mettait en avant son identité de salarié, avec les
compétences qu'elle recouvrait, le second voyait surtout le jeune chomeur. Ce dé-
calage est parfois moins visible, il existe notamment sur les identités profession-
nelles, a propos des jeunes diplomés qui s'estiment qualifiés et que les recruteurs
jugent inexpérimentés. L'embauche se construit aussi sur ces identités, leur recon-

naissance mutuelle.

Aux confins de l'identité, la notion d'étiquette se pose €galement dans les
questions d'emploi. Un étudiant de telle école d'ingénieur sera identifié par un re-
cruteur potentiel comme un «SUPAERO» ou un «INSA», voire avec des termes
d'identification qui signalent une appartenance commune. Dans ce cas, la réfé-
rence a la formation commune prime sur le reste de maniere positive, devenant a
la limite une étiquette qui véhicule tout ce que les différents interlocuteurs consi-
derent de maniere tacite comme allant avec : le niveau technique, le savoir faire,
le savoir étre, mais aussi bien d'autres éléments qui parfois ne pourraient étre for-
mulés et qui s'apparentent a une identification de proximité sociale. En ce sens

l'identité peut étre une ressource.

La question de l'identité ou du réle est également intéressante quand on s'inté-
resse aux réseaux. Nous verrons en partie 4, que toutes les relations ne sont pas
mobilisées pour l'acces a 1'emploi et une partie de I'explication se trouve peut-&tre
dans cette question. Connaitre, étre en relation avec quelqu'un s'inscrit dans un

contexte et peut ne pas étre transférable. Ainsi par exemple, connaitre quelqu'un
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dans le cadre d'un club de foot ne signifie pas forcément le percevoir comme un
salarié, ni penser a lui en cas de recherche d'un candidat sur un poste. Il faut pour
cela que des circonstances aient amené a en savoir plus, a échanger sur d'autres
sujets, a connaitre son éventuelle disponibilité. L'identité de joueurs de foot dans
un club peut conduire a ces échanges mais pas systématiquement. En revanche le
fait de rencontrer dans un autre cadre, par exemple un entretien d'embauche, quel-
qu'un avec qui on joue au foot de temps en temps, va mobiliser cette relation anté-
rieure, basée sur une autre identité. Un cas d'embauche du corpus de cette re-
cherche illustre bien cet exemple. Un employeur rencontre une candidate a un
poste de secrétaire, envoyée par un organisme de formation spécialisé dans les
contrats en alternance. Il raconte s'étre rappelé immédiatement la connaitre, sans
savoir son nom : son compagnon jouait au rugby dans une équipe adverse, au
cours d'un match ils avaient été blessés tous les deux et les deux hommes s'étaient
retrouvés aux urgences avec leurs compagnes respectives, l'attente ayant été l'oc-
casion d'échanges. La relation a existé, méme si elle n'était que ponctuelle, elle ne

pouvait &tre mobilisée tant qu'une occasion de rencontre ne se présentait pas.

Ce qui amene a se demander ce qu'est une relation et comment elle se crée.
Une « relation entre deux personnes [est] une connaissance et un engagement re-
ciproques fondés sur des interactions et permettant la transmission de res-
sources » (Grossetti 2008:93). Les relations ne se créent pas ex-nihilo, elles se
constituent dans des lieux, des collectifs, a des occasions et c'est la notion de

cercle qui permet le mieux d'en rendre compte.

Une enquéte sur la sociabilité menée a Toulouse permet de savoir que pres
d'un tiers des relations se construisent dans le cadre de la famille (30,3%), 29%
dans des organisations, 26,7% par un intermédiaire, 7,7% par le voisinage, 6,3%
par le hasard (Grossetti et Bes 2003). Les familles, les organisations sont des
cercles au sens ou les membres d'un cercle peuvent reconnaitre ceux qui en font

partie ou non, sans forcément étre en relation avec eux. Par exemple, la famille est
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un cercle au sens ou l'on peut reconnaitre comme un de ses membres un cousin
sans l'avoir jamais rencontré. Le fait de travailler pour une entreprise génere le
méme type de situation : les salariés partagent le fait de travailler pour la méme
structure sans pour autant se connaitre. En revanche un réseau est constitu¢ de re-
lations entre des individus, ceux-ci ne se connaissant pas forcément entre eux.
Mon cousin peut travailler pour la grande entreprise de la ville et étre lui méme en
relation avec différents collegues : je fais partie de son réseau, de son cercle fami-

lial mais pas du méme cercle de travail que lui.

« Les relations sociales émergent souvent d’un cercle préexistant parce que
[’adhésion a un cercle génere des interactions avec certains membres, interac-
tions qui peuvent devenir des relations si elles sont suffisamment répétées » (Gros-
setti et Bes 2003:47). Ainsi, les salariés d’une méme grande entreprise appartien-
nent-ils @ un méme cercle qui peut favoriser I’émergence de relations si ils ont
I’occasion de se rencontrer. Les relations sont donc encastrées dans les structures
sociales au sens ou elles dépendent de ces derni¢res pour prendre naissance. Mais
elles peuvent s’en découpler. Ainsi deux anciens collegues peuvent rester amis
longtemps apres la démission de I'un d’entre eux. A condition que les occasions
de rencontre ou de réactivation de la relation existent toujours (centre d’intérét
commun, voisinage, développement de relations entre les proches des deux amis).
Dans l'enquéte menée a Toulouse, « 44% des personnes rencontrées dans le
contexte du travail sont toujours consideérées comme des collegues », les autres

pouvant étre amis, conjoints...

Les réseaux de relation se construisent au fil des expériences acquises mais ne
sont pas entierement cumulatifs. En effet, un choix conscient ou non se fait et il
semble que les liens les plus stables soient les liens familiaux. L’amitié se définit
comme la transformation d’un lien de type travail ou voisinage en un lien plus fort
et qui n’est plus référé a un cercle. Il s’agira par exemple d’un collégue que I’on

verra en dehors du travail et qui pourra méme devenir un conjoint.
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Le voisinage n’est pas un cercle mais il implique des enjeux communs et favo-
rise des échanges de service. « Les enjeux sont une grande source de mise en rela-
tion. Le fait de vouloir la méme chose ou d’accorder de la valeur a la méme chose

favorise les interactions », notent Marie-Pierre Bes et Michel Grossetti [2003].

Le voisinage n'est pas un ¢lément neutre dans les questions d'acces a I'emploi
ou de recrutement. Les travaux d'Eric Maurin [2004] sur cette question mettent en
¢vidence une ghettoisation qui s’expliquerait selon lui par le fait que « chacun re-
cherche la proximité spatiale de ceux qui sont immédiatement au-dessus de lui »
dans 1’échelle sociale, la morphologie sociale d’un quartier devenant pour ses ha-
bitants « une ressource pour laquelle ils sont préts a payer, et méme a payer
cher ». L’explication réside dans I’évolution du marché du travail dont la disloca-
tion, le fait que « /'emploi et les relations d’emploi [aient] perdu de leur portée
intégratrice tandis que le quartier redevenait pour beaucoup par défaut 'un des
principaux vecteurs de socialisation. (...) Le lieu de résidence (...) détermine en
partie [I’]avenir [des adolescents et des enfants] car « la ghettoisation fait que
les enfants grandissant dans des familles défavorisées sont ceux dont les voisins
souffrent le plus de la pauvreté et du chomage. Ils cumulent les désavantages d’un
mangque de ressources familiales et d’un voisinage déshérité ». Les inégalités de
ce type ne sont pas nouvelles souligne Eric Maurin mais leur amplitude I'est.
Comme I’indiquait Granovetter, mobiliser ses réseaux de relations pour pouvoir
étre embauché nécessite de connaitre des personnes ayant des informations sur
I’emploi. Cette tendance a la ghettoisation est sans doute un des éléments qui li-

mite ['usage des réseaux.

Au-dela des relations, le nombre de personnes avec lesquelles on est en
contact peut étre une manicre de décrire le réseau d'un individu. Il s'agit alors des
personnes que l'on est amené a rencontrer et avec lesquelles on peut échanger, y
compris des informations sur sa situation personnelle ou sur des postes vacants,

méme quand il ne s'agit pas de relations professionnelles.
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On peut qualifier un réseau par sa taille. Frangois Héran (Héran 1988) cité par
(Degenne et Forsé 2004) estime qu'« un adulte rencontre chaque mois en
moyenne sept membres de sa parenté, y compris les parents par alliance. Il a trois
ou quatre amis, rend service dans [’année a un ou deux ménages voisins et adhere
a une association. 1l discute en moyenne avec 17 personnes dans la semaine (pa-

rents, amis, collegues, voisins) sur des sujets non strictement professionnels ».

Autre maniére de caractériser un réseau : sa densité, c'est-a-dire le nombre de
liens existants par rapport au nombre de liens potentiels. La densité d’un réseau a
parfois été idéalisée pour stigmatiser ’anonymat des grandes villes, en référence a
Simmel qui voyait dans I'urbanisation une généralisation de ces rapports abstraits,
c’est-a-dire des formes de relations dans lesquelles la personne s’engage peu. Ce
type de relations rend I’individu plus libre notamment des « mesquineries et pré-
jugeés qui enserrent [’habitant de la petite ville » (Simmel 1908 ; 2009). Sur le
marché du travail, la densité peut étre une contrainte. Ainsi une personne qui a été
licenciée pour faute grave dans une petite ville par exemple a la suite d’une mal-
versation souffrira de la densité du réseau local quand elle cherchera un emploi :

tout le monde sera plus ou moins au courant de son pass¢.

Le deuxiéme élément qui permet d’analyser un réseau est la multiplexité ou
polyvalence. Un lien entre deux entités peut étre mobilisé dans plusieurs circons-
tances : relations professionnelles, de soutien, relations amicales. Un lien profes-
sionnel peut s'avérer un soutien dans des circonstances particulieres, ou devenir un

lien amical tout en restant professionnel.

Le quatriéme ¢lément d’analyse d’un réseau est 1’équivalence structurale. Il
s’agit de rapprocher les individus non parce qu’ils ont des liens entre eux mais
parce qu’ils ont les mémes relations avec les autres sans forcément étre en relation

entre eux.

Depuis l'article de Granovetter intitulé « la force des liens faibles » (2008)
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paru pour la premiere fois en 1973 dans I'American Journal of Sociology, la ques-
tion du type de lien mobilisé dans l'embauche est devenue centrale. Les liens
peuvent donc étre forts ou faibles suivant la quantité de temps pass¢ ensemble par
les deux personnes en relation, l'intimité, I'échange de services réciproques et la
confiance, selon Granovetter. Les liens s'enchainent entre eux pour donner des
chaines. Ces chaines relationnelles sont le type de réseaux sociaux qui sont au
ceeur de I'étude de Granovetter mais aussi des autres chercheurs spécialistes des
réseaux sociaux qui essaient de comprendre la transmission d'informations, de res-
sources notamment en matieére économique. La discussion sur la force des liens,

sur la longueur des chaines fera 1'objet d'un paragraphe spécifique en partie 4.

Une relation est forcément réciproque : on ne peut pas imaginer que quelqu'un
connaisse l'autre sans que l'inverse soit vrai, sinon il s'agit d'une forme d'interac-
tion différente de la relation comme peut 1'étre par exemple la relation entre un
conférencier et les membres de son auditoire. Tant qu'il n'y a pas eu échange, en-
gagement, la relation n'existe pas. Faire signer un autographe ne suffit pas non
plus pour qualifier I'échange de relation car il n'y a pas au moins une des autres
caractéristiques comme l'engagement, la durée. Donner un CV a I'occasion d'un
forum pour I'emploi a un représentant d'une entreprise n'est pas non plus une rela-
tion, en revanche si un entretien a lieu, on peut commencer a considérer qu'il se
crée une relation. La limite est la dans l'implication dans la relation. Un em-
ployeur qui discute avec 30 personnes sur un forum ne se souviendra pas directe-
ment de toutes, mais plutot de celles qui I'auront marqué soit par la découverte de
points communs (comme une formation commune, une trajectoire similaire), ou
I'évocation de projets, ou au contraire en raison d'un aspect saillant, d'une anec-
dote y compris liée a des détails anodins comme l'apparence physique. Inverse-
ment, le candidat qui a fait le tour de tous les stands ne mémorise pas forcément
tout non plus. C'est la réactivation du souvenir de ces rencontres qui peut faire de

ces Interactions souvent breves une relation.
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Une relation n'est pas forcément symétrique. Cela signifie que chacun ne met
pas le méme contenu dans la relation. Dans le cas des relations professionnelles,
des collegues peuvent considérer I'un d'entre eux comme un copain en référence
aux échanges mutuels, a la confiance, a la fréquence de leurs interactions sans que
l'autre ne voit cela de cette maniere. Le contenu de la relation se mesure égale-
ment a l'aune des autres relations d'un individu. Ainsi une personne agée qui n'a
que peu de contacts avec des proches va investir beaucoup plus sur un plan émo-
tionnel dans une relation avec une voisine ou une professionnelle type auxiliaire
de vie que les personnes en question. Cette relation va étre plus forte pour elle, va
compter plus, elle va y investir plus. Elle sera peut-étre préte a s'engager plus aus-

Sl.

Les relations qu'entretient cette personne dgée avec un professionnel sont des
relations professionnelles mais il y a une particularité liée au fait qu'une des par-
ties en présence est la au titre de la structure qui I'emploie alors que l'autre ne re-
présente personne d'autre qu'elle-méme. Cette relation peut étre considérée
comme découplée des relations sociales au sens ou c'est l'institution ici par
exemple l'association qui est l'interlocuteur. L'aide a domicile peut changer, le
contrat reste et le travail est effectué. Mais si la personne agée décide qu'elle veut
malgré tout garder la méme intervenante et donc qu'elle préfere changer d'associa-

tion si celle-ci en change, il y a encastrement dans les relations sociales.

Ce qui permet en l'occurrence le découplage des relations personnelles est un
contrat avec une association d'aide a domicile, c'est-a-dire une ressource de mé-

diation.

Les termes de ressources de médiation et dispositifs de médiation sont directe-
ment des concepts mobilisés par Michel Grossetti et je m'appuie sur les définitions
qu'il en a fournies, qui en l'occurrence sont ainsi des ressources pour moi. Ainsi
une ressource est tout ce que les acteurs sociaux peuvent mobiliser, subir, ce a

quoti ils peuvent s'intéresser, ce qui rend possible leurs interactions. Le statut de
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ressource, contrainte, enjeu ou médiation (voire d'autres) dépend de l'interaction
entre I'entité considérée et les acteurs sociaux (Grossetti 2010:107). Par exemple,
une norme, un cadre 1égal peut étre une ressource s'il permet a quelqu'un de s'ap-
puyer dessus, de s'y référer pour négocier, alors qu'il peut s'avérer une contrainte

quand cela impose par exemple un type de diplome pour étre embauché.

Dans l'acces a l'emploi, le concept de ressource de médiation c'est-a-dire de
«tout ce qui permet un échange sans passer par des chaines de relations person-
nelles » (Grossetti 2008:93) permet de désigner un certain nombre de moyens
comme des annuaires, des sites internet. Ces ressources sont congues, fabriquées,
alimentées par des personnes mais celles-ci n'entrent jamais en relation avec les
utilisateurs. En revanche, il existe un certain nombre de dispositifs qui s'ils sont
mobilisés comme des ressources font intervenir des individus, en leur nom. Le
terme de dispositifs, ou « ensemble d'acteurs et/ou ressources dont le réle formel
est d'opérer des médiations », permet de regrouper les intermédiaires de I'emploi
comme I'ANPE, 'APEC, les maisons pour 1'emploi, les cabinets de recrutement.
Le cas des agences d'intérim est particulier. Dans les faits, les agences d'intérim
sont I'employeur et le recruteur des salariés qu'elles embauchent. Mais elles les
mettent a disposition d'un donneur d'ordre auquel elles déleguent le lien de subor-
dination. Dans I'é¢tude menée et dans la plupart des travaux de référence comme
par exemple ceux de Bessy et Eymard-Duvernay (1997) ou Emmanuelle Marchal
et Géraldine Rieucau (2010), les agences d'intérim sont classées dans les intermé-
diaires de I'emploi. Il s'agit alors de prendre en compte le role d'intermédiaire au
sens ou elles procedent a I'évaluation des candidatures, a leur recherche, a leur
mise en relation avec le recruteur final, le contrat de travail temporaire étant alors
considéré comme une forme particuliere de la relation employeur employé qui est
portée par le donneur d'ordre. Nous verrons en partie 3 que la réalité n'est pas tout
a fait aussi simple, I'embauche en intérim posant un certain nombre de points par-

ticuliers.
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Dans le cas de l'aide a domicile employée par une association, celle-ci peut
étre qualifiée de dispositif, elle peut aussi étre qualifiée d'intermédiaire du marché
du travail assimilé aux agences d'intérim évoquées plus haut. Dans un certain
nombre de cas, les associations sont directement les employeurs des aides a domi-
cile dans d'autres ce sont les particuliers qui les rémunerent en chéque emploi ser-
vice, l'association servant a la fois de recruteur, de garant, d'organisateur des ab-

sences, des plannings.

La relation d'embauche peut étre découplée des relations sociales au sens ou
I'employeur est une structure collective, une entreprise alors que I'employé est tou-
jours un individu. Cette situation se pose essentiellement dans le courant de la si-
tuation d'embauche ou I'employeur est dissoci¢ de la hiérarchie directe. Mais au
moment de 1'embauche, il y a quasiment toujours personnalisation de la relation
au sens ou un salari¢ ou plusieurs salariés vont se voir déléguer le pouvoir de déci-
sion au nom de l'entreprise. Pour des raisons de commodité, j'ai utilisé le terme
employeur aprés avoir réfléchi aux différentes options possibles qui ne m'ont pas
satisfaites. Le terme de recruteur notamment ne me paraissait pas adapté car il fait
écho a un métier, celui de DRH ou d'intermédiaire du marché et qu'il y manque la
dimension de la contractualisation qui me parait essentielle pour caractériser la

spécificité de la relation d'embauche.

A quoi servent les relations sociales ? De mon point de vue, la question n'est
pas 1a, elles existent. Parfois elles permettent aux individus de s'appuyer sur des
ressources, parfois elles agissent comme des contraintes, notamment en tant que
vecteur des normes d'un cercle d'appartenance, parfois elles sont positives, parfois
elles sont négatives. Les relations n'existent pas seulement quand elles sont mobi-
lisées, sollicitées. Elles peuvent aussi servir de modele, de référence notamment

en termes d'acces a I'emploi.

Savoir que un tel ou un tel a trouvé un emploi de telle ou telle maniere peut

étre une information acquise longtemps auparavant en entendant par exemple une
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conversation lors d'un repas familial sans forcément y avoir participé. Mais cela
permet a chacun de construire 1'image qu'il se fait de ce qui doit étre fait, de ce qui
fonctionne ou non. Quitte a ce que cette image soit fausse. L'apprentissage des
modes d'embauche se fait aussi par mimétisme que ce soit pour les employeurs ou
les salariés : il s'agit alors de partir des pratiques des autres en ayant eu des
¢changes avec eux ou non. Cela peut se faire dans le milieu familial ou scolaire
pour les jeunes, pour ceux qui n'ont pas encore travaillé ou s'orientent vers
d'autres métiers, mais surtout cela fait partie des éléments essentiels de la sociali-
sation professionnelle. On peut aussi comprendre que cela fait partie des éléments
qui expliquent les plus grandes difficultés des enfants dont les parents ne sont pas

en situation d'emploi.

Ce point permet de préciser que, si les relations étudiées sont envisagées sous
I'angle des ressources qu'elles procurent aux individus, je ne les considére pas
comme ¢étant avant tout des vecteurs d'échanges économiques ou autres. Les rela-
tions sociales ne sont pas forcément instrumentales, ni stratégiques, les individus
ne les gerent pas comme on le ferait d'un capital a faire fructifier ou d'un bien a ra-
tionaliser. Ce type de stratégies est un des ¢léments explicatifs des relations, de
leur construction, de leur disparition, du fait qu'elles peuvent aussi avoir un conte-

nu négatif mais ce n'est pas le seul.

Le mystére des candidatures spontanées

Une autre précision me parait importante qui est a la fois une question de vo-
cabulaire, et un résultat de la recherche. Elle concerne 1'usage du terme de candi-
dature spontanée, mais aussi de ce terme comme un des moyens d'accés a I'em-

ploi.

On I'a vu plus haut, les candidatures spontanées sont le premier moyen cité par
les employeurs parmi ceux qu'ils ont mobilisés pour recruter (Bessy, Marchal, et

Rieucau 2007). Cette donnée et 1'enquéte menée sur le terrain amenent a s'interro-
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ger sur la nature exacte de ces candidatures spontanées, leur origine, leur contexte.

L'entretien avec un DRH qui fait 1'objet d'une partie spécifique montre bien
que de son point vue, toutes les candidatures qui ne sont pas transmises par un or-
ganisme, un élu, un tiers sont « spontanées » méme et surtout si elles arrivent suite

a une diffusion d'offre d'emploi.

D'un autre coté, la plupart des enquétes différencient les candidatures sponta-
nées des réponses a des offres d'emploi ou des contacts par relation, postulant que

ces candidatures sont le fait d'une démarche directe du candidat.

Il y a la d'ailleurs une ambiguité linguistique qui se retrouve dans la traduction
du francais a l'anglais. En anglais candidature spontanée se dit « direct applica-
tion ». On pourrait dire candidature directe, c'est-a-dire non médiatisée par un tiers

ou un organisme et retrouver ainsi la catégorisation proposée par le DRH.

Mais l'ambiguité est non seulement linguistique mais heuristique. En fait il
s'agit d'un mélange entre des outils de mise en contact et des vecteurs de transmis-
sion de ces outils. La candidature est le moyen par lequel un candidat entre en
contact avec un employeur, par lequel un recruteur sollicite des candidats. C'est un
support qui prend le plus souvent la forme d'un curriculum vitae recensant les ex-
périences, diplomes, compétences du candidat, et d'une lettre dite de motivation
qui explique en quoi le poste l'intéresse, ses disponibilités. Mais une candidature
peut se faire aussi par présentation directe sur le lieu de travail (mode de fonction-
nement de plus en plus rare), par prise de contact par téléphone (rare aussi) ou en

remplissant une fiche de candidature papier ou internet.

Elle peut étre faite directement par le candidat quand celui-ci a eu connais-
sance de l'existence d'une entreprise susceptible de I'embaucher. Reste a savoir
comment il a eu connaissance de cette existence. Le terme « spontané » tendrait a
sous entendre qu'il n'y a pas eu d'offre, ni d'intervention d'un tiers pour suggérer

cette candidature. Il s'agirait alors de la génération spontanée d'une candidature
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qui a mes yeux n'existe guere plus dans 1'embauche que dans la reproduction. Il a
fallu trouver les coordonnées de 1'entreprise donc utiliser un annuaire ou interro-
ger un tiers ou les obtenir par un conseiller d'un organisme. Il a fallu en avoir

I'idée donc savoir quel type de personnel cette entreprise embauche.

Les ouvriers agricoles, notamment clandestins, du bassin de Chateaurenard au
Sud d'Avignon se postent au petit matin sur la route qu'empruntent les agriculteurs
pour porter leurs fruits et [égumes au Marché d'intérét national. Ceux-ci, une fois
leurs camionnettes déchargées, embarquent ces hommes qui attendent sur le bord
de la route pour une journée ou plus de travail dans les champs, dans des condi-
tions plus ou moins légales. On peut considérer qu'il s'agit de candidatures sponta-
nées mais il a fallu pour qu'elles aient lieu que les candidats aient I'information sur
ce marché au travail informel, sur les lieux, les heures, la maniere de s'y rendre
alors que le jour est encore naissant, la tenue a adopter, les tarifs a annoncer, les
risques a €viter. Le plus souvent c'est un ouvrier plus ancien qui leur a donné 1'in-
formation soit directement dans leur pays d'origine pour les migrants arrivés de
fraiche date, soit sur place dans des lieux d'hébergement, dans des marchés. Il y a
aussi des organisations collectives non officielles qui leur permettent d'avoir acces
a cette information qui peut parfois étre payante, notamment pour intégrer une
équipe, comme I'a notamment montré Pauline Carnet a propos du marché du tra-

vail des migrants clandestins dans la zone agricole d'Almeria (Carnet 2011).

Pour en revenir aux entreprises d'OFER et aux employeurs contactés qui ont
décrit des procédures bien plus formelles que celle évoquée ici, la prééminence
des candidatures spontanées dans les moyens cités par les employeurs vient du fait
qu'il s'agit d'un flux. Dans I'enquéte OFER, il n'y a que 5,6% des entreprises qui

disent ne recevoir aucune candidature spontanée.

Cela signifie que 94,4% d'entre elles en recoivent au moins quelques unes par
an, dont 44,4% plusieurs dizaines, 7,8% plusieurs centaines, 1,6% plusieurs mil-

liers.
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Méme parmi celles qui disent ne jamais en recevoir, 9% ont par ailleurs décla-
ré y avoir fait appel comme moyen de recrutement, et 3,7% que c'était le moyen

qui leur avait permis de trouver le bon candidat !

La catégorie « candidature spontanée » est donc centrale dans le recrutement
mais elle n'est pas un canal au sens ou on l'entend classiquement. Elle est un sup-
port dont il faut remonter a l'origine pour comprendre les mécanismes d'em-
bauche. L'enquéte OFER nous apporte un élément d'explication puisque dans
27,2% des cas ou les candidatures spontanées ont été le moyen qui a permis le re-

crutement, le candidat était déja connu par quelqu'un de 1'établissement.

Il s'agira alors de comprendre comment les organismes de placement ou les re-
lations professionnelles ou personnelles participent a la circulation de ces candida-

tures dites spontanées.

Le cadre théorique dans lequel s'inscrit cette these est l'étude des
chaines relationnelles, un des courants de l'analyse des réseaux sociaux. Les

relations sociales sont donc au ceeur de cette recherche.

La catégorie candidature spontanée présente dans les enquétes statis-
tiques classiques ne résiste pas a une enquéte de terrain approfondie sur le
sujet de l'embauche. Les candidatures spontanées ne le sont que rarement,
elles ne sont pas non plus tres souvent « directes » suivant le vocable an-
glais. Elles sont plutét dans leur grande majorité des outils, des supports
dont l'envoi est déclenché par une suggestion d'un tiers, qu'il s'agisse d'une
relation personnelle, professionnelle ou d'un intermédiaire, et/ou construite

a partir de ressources de médiation.
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3 L'EMBAUCHE VUE PAR LES EMPLOYEURS

Les différentes embauches étudiées ont été abordées du point de vue des em-
ployeurs et des salariés. Cette partie est consacrée a l'analyse de I'embauche du
point de vue employeurs, avec une premiere partie sur les moyens mobilisés pour
chercher les candidats, puis ayant permis de recruter et une deuxiéme sur l'em-
bauche, au coeur du métier de chef d'entreprise, a travers I'exemple des entreprises
récemment créées, d'un Directeur des Ressources Humaines d'une grande entre-

prise, et une analyse des échecs de recrutement.

3.1 LEs DIFFERENTES ETAPES ET LES MOYENS

La plupart des enquétes existantes distinguent les moyens de recherche des
moyens d'embauche ayant fonctionné. Ces moyens sont ensuite classés en trois
catégories : moyens formels ou dispositifs de médiation, moyens informels ou re-
lations, contacts directs ou candidatures spontanées pour évaluer leurs perfor-
mances respectives (Bessy et Marchal 2009). Ce n'était pas l'objectif de cette
étude qui cherche plutdt a comprendre comment se crée une relation aussi particu-
liere que l'embauche. Et notamment comment s'imbriquent souvent l'usage de dif-

férents moyens d'information ou de recrutement.

Les différentes enquétes mobilisées ne s'intéressent pas forcément aux trois
phases du recrutement. Au cours des entretiens que j'ai conduits pour cette these,
que ce soit dans un cadre général ou pour les entreprises innovantes, les trois
étapes ont été abordées avec les employeurs. Dans l'enquéte sur les entreprises in-
novantes, c'est plutdt le moyen ayant permis de trouver le candidat retenu qui a été
questionné dans les histoires déja réalisées, le processus n'étant pas décomposé
méme si la prise de contact « déborde » plus ou moins sur les deux autres. Dans
I'enquéte OFER, les trois étapes sont abordées au cours du questionnaire mais les

questions concernant la troisieme étape ne laissent pas de possibilités aux enqué-
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tés de préciser si un tiers est intervenu dans la décision. Dans I'enquéte Emploi de
I'INSEE, ce sont les salariés qui sont interrogés uniquement sur la maniere dont ils
sont entrés en contact avec les employeurs. Dans l'analyse qui va suivre, les diffé-

rentes enquétes seront mobilisées.

Tableau 3.1: Informations disponibles dans les différentes enquétes mobilisées pour la thése

Recherche Prise de contact Décision de recrutement
d'information

Regard Employeur Les moyens mobilisés Les moyens qui ont Les moyens utilisés pour
dans la recherche de permis de recruter le deécider
candidats candidat retenu

OFER

Enquéte sur les

entreprises innovantes

Terrain theése

Regard Salarié Les moyens mobilisés Les moyens qui ont Les moyens utilisés pour
dans la recherche permis l'acces a l'emploi | décider
d'emploi

INSEE Emploi

Terrain thése

Les moyens mobilisables font partie de I'ensemble des ressources disponibles
pour une entreprise. Les moyens mobilis€s montrent les choix faits par les em-
ployeurs et nous essaierons de les expliquer. Les moyens qui ont permis la prise
de contact avec le bon candidat montrent ceux qui fonctionnent. Enfin les ma-
nieres dont la décision a été prise permettent d'aborder I'embauche sous un autre

angle, celui des choix.

L'objet de notre recherche est essentiellement de comprendre les deux pre-
mieres ¢tapes mais il parait impossible de ne pas prendre en compte la décision de
recruter ou d'abandonner le projet pour comprendre les implications des deux pre-
micres étapes. La troisieme étape sera donc évoquée mais plutdt en miroir des

deux premieres.

Nous allons maintenant nous intéresser aux moyens mobilisés en montrant
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comment et pourquoi les employeurs font certains choix. Les analyses proposées
dans cette partie s'appuient essentiellement sur l'enquéte OFER. La partie sui-
vante s'attachera aux moyens ayant permis de trouver le candidat retenu, a partir

des entretiens avec les employeurs et de 1'enquéte OFER.

3.11 LES MOYENS MOBILISES PAR LES EMPLOYEURS

Quels sont les moyens mobilisés par les employeurs pour rechercher des candi-

dats ?

La these développée dans cette partie est que les employeurs mobilisent diffé-
rents moyens seuls ou combinés en fonction des difficultés de recrutement et de
l'enjeu présenté pour l'entreprise, ce qui rejoint les conclusions de Granovetter

(Granovetter 1995) ou Peter Marsden (Marsden 1994) évoqués en premiere partie.

Cette idée va a l'encontre d'un recrutement complétement formalisé, avec une
stratégie unique. Les résultats de 1'enquéte OFER aussi bien que l'enquéte qualita-
tive menée auprés d'employeurs nous montrent que les employeurs s'appuient
d'abord sur les ressources propres a l'entreprise : les candidatures spontanées, les
relations notamment professionnelles ou les dispositifs de médiation particuliere-
ment quand une relation de confiance s'est nouée avec un conseiller. C'est en cas
de difficultés particulieres, quand ces moyens ne suffisent pas et/ou qu'il y a un
enjeu important pour l'entreprise que les employeurs ont recours a des combinai-
sons de moyens plus complexes, sachant que la combinaison des trois types de

moyens s'avere le dernier recours.
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Tableau 3.2: Combinaisons de moyens et succes-échecs de recrutement -

Recrutement
Recrutement suspendu ou
abouti abandonné Total
98,30% 1,70% 100,00%
Candidatures spontanées
97,6 -97,6
97,30% 2,70% 100,00%
Relations seules
113,6 -113,6
Relations et candidatures 96,90% 3,10% 100,00%
spontanées
100,2 -100,2
Dispositifs et candidatures 94,30% 5,70% 100,00%
spontanées
29,9 -29,9
94,00% 6,00% 100,00%
Aucun moyen
6,3 -6,3
93,20% 6,80% 100,00%
Dispositifs
-3,6 3,6
90,10% 9,90% 100,00%
‘| Relations et dispositifs
-86,2 86,2
89,50% 10,50% 100,00%
Trois types de moyens
-177,5 177,5
Total 93,40% 6,60% 100,00%

Légende : * 98,3% des recrutements ou les employeurs ont mobilisé uniquement des

candidatures spontanées ont abouti contre 93,4% pour l'ensemble des recrutements de

l'enquéte- Source OFER -

Cette stratégie se révele notamment quand on croise les recrutements aboutis
ou suspendus et les combinaisons de moyens. Le tableau 3.2 classe les combinai-
sons de moyens dans un ordre décroissant quand ils ont abouti. Les recrutements

ou les candidatures spontanées ont été le seul moyen mobilisé sont ceux qui ont le

taux de recrutements aboutis le plus élevé :
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(97,3%), puis de la combinaison relations-candidatures spontanées (96,6%), et en-
fin des dispositifs et candidatures spontanées (94,3%). A l'inverse, la combinaison
des trois types de moyens est celle qui a le taux de recrutements suspendus ou
abandonnés le plus €levé (10,5 %), juste apres la combinaison des relations et dis-
positifs (9,90 %), et les dispositifs (6,80 %). Quand aucun moyen n'a été mobilisé,
c'est-a-dire que les employeurs déclarent n'avoir fait aucune recherche de candi-
dats, il y a eu 94% de recrutements aboutis. Cette situation qui concerne 1,8% des
recrutements est rencontrée par exemple quand un poste est créé suite a la ren-
contre avec un candidat qui n'a pas été recherché. Par définition, le risque d'aban-
don ou de suspension est plus faible dans la mesure ou l'incertitude liée au fait de

trouver la bonne personne est fortement réduite.

La part des recrutements aboutis peut étre abordée sous deux angles. On peut
partir de I'hypothese que la part des recrutements aboutis est un indicateur de 1'ef-
ficacité de ceux-ci, et dans ce cas, considérer que les candidatures spontanées sont
le moyen de recrutement le plus efficace de recruter avec les relations, tant

qu'elles ne sont pas combinées a des dispositifs de médiation.

Ce taux peut aussi €tre considéré comme un indicateur de difficulté du recrute-
ment et donc de mobilisation de différents types de moyens. Il s'agit alors d'intro-
duire une notion temporelle dans la réflexion. Nous verrons tout d'abord comment
toutes les entreprises disposent de candidatures « spontanées », sont intégrées
dans des relations, peuvent s'appuyer sur des dispositifs. Elles ont a leur disposi-
tion un ensemble de moyens et vont les mobiliser en les combinant en fonction de
plusieurs éléments : les difficultés rencontrées ou non dans le recrutement et 1'en-

jeu de celui-ci.

Dans ces conditions, plus le taux de recrutements aboutis est élevé, moins il
aura ¢té nécessaire pour les employeurs de mobiliser des combinaisons de diffé-
rents moyens et de faire intervenir des ressources externes comme les dispositifs,

ce qui nous indique qu'ils auront rencontré moins de difficultés et/ou que I'enjeu
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aura été plus faible.

A l'inverse, le fait que le taux de recrutement abouti soit plus faible lorsqu'il y
a combinaison des trois types de moyens tend a indiquer que leur multiplication
est liée a la difficulté de recrutement. Ces éléments sont confirmés par le fait que
le nombre total de moyens mobilisés est corrélé au taux d'échec. Pour les recrute-
ments aboutis, les employeurs ont mobilisé en moyenne 3,03 canaux alors qu'ils
en ont mobilisé 3,92 pour les recrutements ayant été suspendus ou abandonnés.

64,3% des recrutements ont mobilisé entre 1 et 3 canaux.

Autre indicateur venant confirmer cette hypothese : la durée des recrutements

est plus longue en cas d'échec (11,67 semaines) qu'en cas de succes (6,14).

Le recrutement n'est que rarement un phénomeéne instantané. Entre le moment
ou se décide le projet de recrutement et celui de la décision il s'écoule souvent
plusieurs semaines voire plusieurs mois et les employeurs vont réagir aux pre-
mieres réponses a leurs sollicitations, ajoutant des canaux de recherche de candi-
dats si ceux-ci ne sont pas assez nombreux a répondre ou s'ils ne correspondent
pas aux attentes exprimées. Deuxiéme point, le recrutement n'est pas un phéno-
mene isolé. Il s'inscrit dans une histoire de l'entreprise qui a déja recruté, dont
I'employeur a appris a trouver la manicre qui lui correspondait le mieux, et a pu
¢changer avec des collegues sur d'autres procédures de recrutement, important
ainsi des modes de pratique ou au contraire les rejetant. Il y a donc un effet d'ap-
prentissage et de mimétisme qui joue. Le recrutement peut aussi faire I'objet d'une
procédure formalisée, notamment dans les grandes entreprises, cette procédure
impliquant la mobilisation de différents canaux dans un souci de non discrimina-

tion.

Les candidatures comme support

Les entreprises disposent toutes de candidatures dites spontanées, il s'agit
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d'une ressource permanente sauf en cas de création récente, de méme que les rela-
tions, notamment professionnelles. Christian Bessy et Emmanuelle Marchal évo-
quaient déja la particularité des candidatures spontanées. (Bessy et Marchal 2009)
et avaient choisi de les traiter dans une catégorie a part du fait d'un chevauche-
ment possible avec les relations ou les dispositifs. Nous allons voir plutét com-

ment les différents types de moyens se combinent.

Ces deux moyens sont donc mobilisés en premier lieu pour des recrutements.
La difficulté a trouver la bonne personne, a avoir assez de candidats conduit en-
suite les entreprises a élargir leur recherche et a investir dans plus de moyens. Le
fait que la combinaison des trois types de moyens soit le mode de recherche de
candidats pour lequel il y a le plus d'échec est un argument en faveur de cette ana-

lyse.

Nous allons maintenant détailler les types de moyens a partir de ces combinai-
sons et dans I'ordre dans lequel elles apparaissent quand on s'intéresse aux recrute-
ments aboutis : les candidatures spontanées, les relations puis les dispositifs de
médiation. Nous verrons notamment a propos des candidatures spontanées com-
ment celles-ci trouvent la plupart du temps leur origine dans les relations ou les

dispositifs de médiation.

Le tableau 3.3 est construit a partir de la variable « combinaisons de moyens »
expliquée dans la partie 2.3.1 pour comprendre comment les employeurs asso-
ciaient les différents moyens a leur disposition. Il permet de voir que dans les em-
bauches pour lesquelles les employeurs ont déclaré avoir utilisé uniquement les
candidatures spontanées, 98,3% ont effectivement abouti a un recrutement, ce qui
est significativement plus élevé que la moyenne (écart a I'indépendance standardi-
sé de 97,6). Les tableaux ont été construits a partir de données pondérées par pro-
cédure, sauf mention contraire. Les taux d'écart a 1'indépendance sont tres élevés,
en raison notamment d'une pondération qui conduit a des nombres treés élevés (to-

tal des procédures = 3418989).
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L'analyse de I'enquéte OFER combinée a celle des entreprises innovantes et de
I'enquéte de terrain générale ont conduit a construire une typologie des stratégies
de recrutement des entreprises qui aille plus loin que la classique triade relation,
candidatures spontanées, dispositifs. Il s'agissait de comprendre comment ces
moyens se combinaient parfois et notamment pourquoi. C'est cette typologie qui

structure la partie présente sur les moyens de recruter.

Elle permet de construire une grille d'analyse des ressources mobilisées par les
employeurs pour recruter et de comprendre pourquoi et comment tel ou tel moyen
a été finalement celui qui a fonctionné. Il ne s'agit pas en effet d'un test comparatif
a l'aveugle entre des moyens de recrutement a égalité sur une grille d'évaluation.
Un test du type 60 millions de consommateurs qui permettrait d'évaluer les perfor-
mances respectives des différents moyens quitte a les spécialiser par poste pourrait
étre tentant pour des décideurs publics. Mais 'approche proposée ici consiste jus-
tement a montrer comment et pourquoi les différents moyens se combinent et
comment se construit un réseau de ressources mobilisables au cours de l'apprentis-

sage du recrutement.

Tableau 3.3: Nombre de candidatures spontanées recues en fonction du nombre de salariés-

» Q11 — Nombre de candidatures spontanées regues par an
Nombre de salariés de
I'entreprise Moins d'une Plusieurs Plusieurs Plusieurs
Aucune dizaine* dizaines centaines milliers Total
Moins de 10 8,26% 51,69% 38,09% 1,82% 0,15%| 100,00%
122,2 239,2 -134,7 -235,3 -123,1
10a49 1,04% 26,23% 60,56% 11,07% 1,11%| 100,00%
-95,2 -140,2 155,9 58,7 -19,4
50 a 249 0,17% 3,87% 52,66% 38,71% 4,59%| 100,00%
-48,5 -153,5 34,0 236,9 48,2
250 et plus 0,00% 0,07% 8,62% 50,64% 40,67%| 100,00%
-29,4 -99,5 -86,9 192,9 373,0
Total 5,60% 40,56% 44,42% 7,79% 1,62%| 100,00%

Légende : 51,69% des entreprises de moins de 10 salariés regoivent moins de dix
candidatures spontanées par an contre 26,23% des 10 a 49 salariés, 3,87 % des 50 a 249
salariés, 0,07% des plus de 250.- Source OFER.
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Les employeurs ont a disposition un certain nombre de ressources pour recru-

ter : certaines leur sont propres, d'autres sont communes avec d'autres entreprises.

La plupart des entreprises recoivent des candidatures : 94,6% d'entre elles ont
déclaré dans 1'enquéte OFER en recevoir et leur nombre va d'une dizaine par an a
plusieurs milliers. Il est directement corrélé a la taille de l'entreprise. Les entre-
prises de moins de 10 salariés re¢oivent majoritairement moins de 10 candidatures
par an (51,69%), voire aucune (8,26%). Les 10 a 49 en recoivent majoritairement
plusieurs dizaines (60,56%), tout comme les 50 a 249 (52,66% ), les plus de 250
plusieurs centaines, voire milliers. Le nombre de candidatures spontanées regues
par an est donc directement proportionnel au nombre de salariés de 1'établissement

(voir tableau 3.3).

Il est également proportionnel a lI'dge de l'entreprise, les établissements de
moins de 5 ans recevant majoritairement moins d'une dizaine de candidatures par

an, a lI'inverse des plus de 5 ans, comme I'indique le tableau 14.

Illustration 14: Nombre de candidatures spontanées en fonction de 1'age de
I'entreprise R

Q11 — Nombre de candidatures spontanées regues par an
Moins d'une Flusieurs Plusieurs Plusieurs
Aucune dizaine dizaines centaines milliers Total
Moins de 5 ans 6,95% 48,43% 39,34% 3,86% 1,42%|  100,00%
23,1 63,0 -40,3 -57,7 -6,4
Plus de 5 ans 5,26% 38,60% 45,69% 8,77% 1,67%| 100,00%
-23,1 -63,0 40,3 57,7 6,4
Total 5,60% 40,56% 44,43% 7,79% 1,62%| 100,00%

Légende : 48,43% des entreprises de moins de 50% recoivent moins d'une dizaine de
candidatures spontanées par an, 38,60% des plus de 5 ans. - Source OFER

Le fait de disposer de ces candidatures constitue une ressource propre a I'en-
treprise au sens ou elles lui sont directement destinées, il ne s'agit pas d'une
banque collective de CV, comme peuvent en proposer les sites de certains orga-
nismes, APEC, Pdle Emploi qui offrent aux utilisateurs la possibilité d'aller direc-

tement chercher des candidats intéressants. Il s'agit d'un stock de candidatures qui
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ont été¢ a un moment adressées a cette entreprise ou cet établissement.

Certaines entreprises ont des procédures de gestion des candidatures, d'autres
non. Dans la grande entreprise dont le DRH nous a expliqué la gestion des candi-
datures dites spontanées, il y a un dispositif sur le site qui permet non seulement
de déposer une candidature mais de la construire en fonction des priorités de I'en-
treprise : compétences spécifiques, permis, expériences spécifiques. Ici la res-
source « candidatures » est intégrée dans le quotidien de travail des responsables
du personnel. L'existence de ce site n'empéche pas l'arrivée par des moyens plus

classiques comme le courrier ou le dépdt direct dans I'entreprise.

Dans le magasin dont j'ai étudié le recrutement, le dépot des candidatures
passe en général par la personne qui est a la caisse ce jour-la, celles qui arrivent
par courrier bénéficiant d'un a priori négatif : la personne n'a pas fait I'effort de ve-
nir. Le salarié qui recoit la candidature en main propre peut se contenter de trans-
mettre ou faire un premier tri, filtre. Ainsi une des salariées se rappelle que 1'un de
ses futurs collegues « était venu plusieurs fois au magasin demander s’il n’y avait
pas de recrutement. 1l était plutot sympathique, en plus il connaissait le bio, il ve-
nait acheter, parfois, méme s’il allait surtout se servir plus pres de chez lui, au

centre ville ».

Elle avait gardé son CV « au cas ou et parce que le patron perdait les pa-
piers ». L'intérét pour elle c’est que « c’était un garcon et qu’elle avait envie
qu’il y ait un gargon dans 1’équipe pour équilibrer et pour les tdaches difficiles ».
Dans une petite entreprise, le contact direct renforce ou au contraire pése sur la
candidature spontanée. A certains candidats, il sera immédiatement répondu qu'il
n'y a pas de poste, a partir d'un accord tacite rarement explicité sur le type de pro-

fil souhaités ou pas.

Une salariée se rappelle ainsi avoir souvent filtré des candidatures recues dans

un magasin de parapharmacie, sur des critéres « objectifs » : « la présentation :
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dans le commerce, on est obligé d’avoir une présentation un peu plus soignée.
Donc quand je voyais arriver des personnes qui n’étaient pas vraiment..., qui cor-
respondaient pas au profil tout simplement ». Elle précise : « l'expression : la
lettre de motivation et le cv, la, je lisais, je regardais s’il y avait des fautes. Et puis
le parcours aussi, voir s’il est adapté, mais si je me permettais de faire des com-
mentaires, c¢’est vraiment sur la présentation et [’expression, la langue ». L'éva-
luation de la « bonne présentation » se fait justement au moment du dépot de la
candidature : « Si vraiment la personne n’apparait pas nette... ¢a peut étre pas
propre, ¢a peut aussi étre quelqu ’'un qui est avachi, la posture, son comportement,
on regoit les gens, des fois on les fait patienter, on voit le comportement dans le

magasin ».

Le candidat qui ne connait pas ce milieu peut penser que le fait de déposer sa
candidature est juste un acte « administratif » et n'a pas forcément conscience du
fait qu'il est déja en train de passer une premiere sélection, non dite, sans possibili-
té¢ de réponse, a l'inverse de ce qui se passe au cours d'un entretien. C'est la
connaissance du magasin, de son fonctionnement, de ce milieu qui vont étre un
atout comme dans le cas d'une cliente de ce magasin de parapharmacie avec la-
quelle la salariée avait fini par échanger des propos amicaux. La vendeuse lui a
ensuite conseillé de venir déposer une candidature le jour ou celle-ci lui deman-
dait s'il y avait des postes disponibles, elle 1'a non seulement transmise mais aussi

appuyée aupres de la direction.

Les candidatures spontanées sont considérées comme un stock de secours par
un certain nombre d'employeurs. Quand elles sont potentiellement intéressantes,
c'est-a-dire que les candidats correspondent aux profils existants dans I'entreprise,
qu'ils ont des compétences recherchées par celle-ci mais aussi qu'ils paraissent
employables, les candidatures sont stockées, parfois classées. En cas de recrute-
ment, notamment dans l'urgence, elles peuvent constituer une ressource au sens ou

elles paraissent disponibles immédiatement. Dans les faits, les personnes ne sont
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peut-étre plus a la recherche d'un emploi, ont peut-étre changé de projet mais les
candidatures sont un matériau disponible qui va soit permettre de contacter tout de
suite des salariés, soit d'évaluer le type de profils disponibles, de formuler un

poste, de rédiger une offre.

Les employeurs parlent de « puiser dans les candidatures spontanées » par
exemple, ce qui renvoie bien a une idée d'une denrée disponible dans laquelle on
va chercher en cas de besoin. Elles peuvent aussi servir a explorer le marché du
travail, a savoir quels sont les profils qui pourraient exister, par exemple pour dé-

finir un poste.

Traiter les candidatures dans un ordre rétro-chronologique fait que les der-
nieres arrivées sont consultées en premier, les plus anciennes étant considérées
comme potentiellement moins actualisées. Il s'agit d'une maniere d'éviter la non

disponibilité des candidats contactés, donc de gagner du temps.

Les courriers-type de réponses a des candidatures pourraient constituer a eux
seuls un objet d'é¢tude notamment en ce qu'ils disent de I'évolution de la manicre
de traiter 'embauche. Il est aujourd'hui acquis qu'une réponse se doit d'étre encou-
rageante, non stigmatisante. Cela débouche sur des courriers qui se ressemblent
tous avec des formules du type « malgré l'intérét de votre candidature, nous
sommes au regret de ne pas avoir de poste lui correspondant », ou « votre candi-
dature a retenu toute notre attention mais notre entreprise ne recrute pas en ce mo-
ment de ... [mention du poste]. Nous nous permettons de garder votre candidature
au cas ou un tel poste se libérerait ». Cette derniere formule s'avére la plus encou-

rageante des réponses négatives, au sens ou elle laisse une porte ouverte.

Les candidatures peuvent étre suscitées a travers des campagnes de publicité,
des articles de presse, une accroche sur le site internet de l'entreprise, sur un véhi-
cule de celle-ci. Ainsi le responsable de I'entreprise GD-Cart explique avoir regu

des candidatures apres une interview dans le quotidien régional, dans laquelle il
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expliquait qu'il recherchait du personnel. Envisageant de recruter quatre personnes
au cours des mois suivants, il explique qu'il a plusieurs cv regus a cette occasion,

ce qui lui permettra de choisir.

I1 ne s'agit pas d'offres d'emploi au sens strict puisque les compétences ne sont
pas mentionnées, précisées. Il s'agit d'attirer des potentiels prometteurs, d' « aller
a la péche ». Mais aussi de s'afficher comme une entreprise dynamique. L'ouver-
ture a des candidatures, 'affichage de recrutement donne alors I'image d'une entre-
prise ouverte et surtout en plein développement. Ce qui peut expliquer l'investisse-
ment massif de certaines enseignes dans des placards publicitaires d'appel aux

candidatures, notamment dans la grande distribution.

Sur les sites internet des entreprises, la page « nous recrutons » est quasiment
incontournable. Elle peut étre généraliste, c'est-a-dire ne rien mentionner ni des
compétences recherchées, ni du type de poste disponible, ni du salaire, de la loca-
lisation. Dans ce cas, il s'agit d'un appel a candidatures qui seront médiatisées par
le site internet éventuellement, et centralisées dans l'entreprise. Un courrier auto-
matique de réponse est également souvent intégré dans les fonctions du site inter-

net.

Parmi les employeurs rencontrés pour cette enquéte, deux ont mentionné des
candidatures spontanées arrivées par internet, sur le site de 'entreprise. Dans un
cas, il s'agit d'une entreprise dont la spécificité est d'afficher un engagement
¢thique qui lui sert de colonne vertébrale, au sens ou elle donne 'orientation de
toutes les actions et de tous les choix faits. Dans l'autre il s'agit d'une trés grande

entreprise, en position dominante sur son secteur (voir partie 3.2.2).

Susciter des candidatures peut aussi passer par des moyens plus ciblés, notam-
ment la mobilisation des interlocuteurs professionnels. Le fondateur de 1'entreprise

Nutso explique :

«on en parlait a nos clients. Ou, quand on allait faire une installation, une
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démo, un truc comme ¢a, on disait tiens, sachez qu'on recherche. Et donc les
gens qu'on avait en face, ils postulaient chez nous. La, ¢a fait un moment
qu'on recrute sans passer d'annonces, parce qu'en fait la notoriété de Nutso
fait que les gens qui sont intéressés par ce domaine [envoient des candida-
tures] et donc on a une liste d'attente de candidats, parce qu'on est bien identi-
fiés, pour les postes techniques. Et les gens qui sont passionnés le savent. Pour
les commerciaux, la c'est trés chaud, on diffuse des annonces, c'est un peu plus
difficile parce qu'on est moins habitués quoi.»

Les candidatures spontanées sont le vivier dans lequel puisent les recruteurs mais
ils les suscitent aussi. C'est la difficulté a recruter qui les amene a le faire soit uni-
quement au travers de leurs relations professionnelles soit par des moyens spéci-
fiques comme les annonces, ou les organismes spécialisés sauf s'ils sont déja en
rapport avec eux, auquel cas ceux ci peuvent étre assimilés a des relations profes-
sionnelles.

Le quotidien du travail professionnel ameéne les chefs d'entreprise mais aussi
les salariés a étre en contact avec d'autres professionnels du secteur, certains parta-
geant une formation technique commune, d'autres un secteur d'activité. L'échange
d'informations se fait a I'occasion de rencontres de travail. Dans le cas de Nutso,
c'est le fait d'intervenir en direct sur des chantiers, dans des laboratoires, des ate-
liers qui met en contact avec d'autres salariés. Dans le cas du magasin, c'est la
ronde des fournisseurs, les passages des clients qui génerent ces occasions de
contact. Sur un chantier batiment, ce sont les interventions des différents corps de
métier, sous-traitants qui vont créer ce qui peut étre défini comme un réseau pro-

fessionnel.

Ces rencontres peuvent fournir 'occasion de susciter des candidatures de sala-
riés mais également les déclencher directement de la part de ceux-ci. Il n'y a pas
forcément de démarche de l'entreprise pour les créer, une fois sa notoriété établie,

les candidatures vont circuler directement.

Elles constituent en tous cas un flux sans doute proportionnel a la notoriété de
l'entreprise, mais aussi a sa visibilité notamment sur un marché professionnel. Une
entreprise que son activité conduit a étre visitée par d'autres professionnels ou qui

envoie ses salariés dans d'autres structures est plus visible qu'une entreprise fonc-
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tionnant en mode autarcique ou sur un marché non professionnel, comme par
exemple, I'entreprise Partitou dont l'activité est basée sur un site internet destiné a
des consommateurs et non a des entreprises. La responsable de l'entreprise tra-
vaille seule a son domicile et embauche sur des interventions ponctuelles des pro-
fessionnels mais n'a que peu de relations de sous-traitance, pas de relations de
clientele directes. Elle ne peut s'appuyer sur un réseau professionnel dans lequel
elle serait insérée si ce n'est par les occasions de rencontre que constituent les prix
de I'innovation, ou par exemple les « BFM awards » qui lui permettent de rencon-
trer un futur associé, ou sa vie personnelle (I'école des enfants) qui la met en rap-

port avec un autre fondateur de site internet.

L'entreprise existe dans un environnement et les contacts notamment profes-
sionnels suscitent des candidatures, que ce soit les contacts des salariés de 1'entre-
prise, ceux des fournisseurs ou des clients, mais aussi les organismes de formation
en lien avec les entreprises pour des innovations ou dans le cadre d'alternances par
exemple, ou encore les différents intervenants d'organisations en contact avec l'en-

treprise, notamment des dispositifs de médiation.

Plus largement, les candidatures regues par les entreprises sont parfois susci-

Ressources de
Annonces
payantes, ANPE,
intermédiaires
type cabinets de
Cercle proche : recrutement,
fournisseurs, intérim,
collegues, organismes de
autres formagdon Entreprise :
établissements, Salariés,
dirigeants,

anciens salariés,
stagiaires,
contacts
personnels, etc.

Ilustration 15: Environnement et ressources de I'entreprise

tées par d'autres personnes intervenant dans des organismes de placement, des

structures d'insertion qui vont fonctionner comme les écoles ou centres de forma-
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tion en incitant les personnes qu'elles conseillent a faire acte de candidature aupres
d'entreprises qu'elles connaissent, ou dont elles ont les coordonnées par des bases

de données, annuaires, etc.

Au final, il y a donc un flux de candidatures qui arrivent dans les entreprises,
candidatures qui ont été suggérées soit par des occasions de rencontres profession-
nelles, soit par des supports rendant visibles les entreprises, soit par des personnes
qui circulent, travaillent dans ces entreprises. Ces candidatures sont directes quand
elles arrivent sans étre apportées, transférées, transmises par des intermédiaires,
ou quand elles ne s'inscrivent pas directement dans le cadre d'une réponse a une
offre d'emploi. Méme la réponse a une offre d'emploi est aussi parfois une occa-
sion pour un salari¢ de faire une candidature plus large, de répondre méme si le
poste ne correspond pas exactement a ses aspirations ou a son profil, de prendre

contact, d'aller a la péche.

Ces candidatures, suivant leur mode de transmission, vont étre considérées
comme spontanées ou par intermédiaires. La plupart du temps, quelque soit I'ori-
gine de la candidature, il va y avoir transmission d'un dossier de candidature (CV
+ lettre) qui formalise I'ébauche d'une relation. Cela se fait par mail, par courrier,
par dépot direct sur place, mais les candidatures sans support écrit sont de plus en

plus rares.

C'est ce dossier qui sert de base a la transaction, a la rencontre la plupart du
temps, a une forme de contractualisation qui se dégage quand il y a une distorsion
entre les qualités annoncées dans le CV et la réalité. Nous verrons plus loin que
cela peut constituer la base d'une erreur de recrutement. Quand un ouvrier est re-
cruté sur un CV ou il mentionne étre titulaire du permis de conduire mais qu'il re-
fuse de conduire la camionnette de I'entreprise, il y a en quelque sorte « tromperie
sur la marchandise », au sens ou le support de la candidature, ici le CV, annonce
quelque chose qui ne peut étre mobilis¢ par l'employeur. Le contrat de travail est

rarement précis sur les tdches a accomplir, les compétences mobilisables, sauf
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quand il est accompagné d'une fiche de poste (Paradeise et Porcher 1990). C'est le
support officiel de la contractualisation mais en fait le document de référence est
le CV, accompagné d'une lettre de motivation qui vaut engagement du candidat a

faire et a mettre a disposition les compétences listées.

Les candidatures directes, abusivement appelées spontanées peuvent donc étre
suscitées a différentes occasions, dans différents contextes et par une pluralité
d'intermédiaires, mais aussi de ressources de médiation type annuaires, bases de
données. Ceci explique en grande partie leur prédominance parmi les moyens ci-
tés par les employeurs comme ayant ét€¢ mobilisés pour rechercher des candidats.
Par définition, ils en regoivent car il s'agit d'un moyen de mise en contact. Dans
l'enquéte OFER, les candidatures spontanées ne sont que dans 6,7% des cas
I'unique moyen mobilisé. Elles sont citées dans 62,2% des cas dont 27,6% a la
fois avec des relations et des dispositifs, 15% avec uniquement des dispositifs,
12,9% avec uniquement des relations.

Tableau 3.4: Combinaisons des différents moyens utilisés par
les employeurs-

Pourcentage
Trois types de moyens 27,6
Relations et dispositifs 11,4
Relations et candidatures 12,9
spontanées™
Relations seules 13,1
Dispositifs et candidatures 15,0
spontanées
Dispositifs 11,5
Candidatures spontanées 6,7
Aucun moyen 1,8
Total 100,0

L'analyse des moyens utilisés en combinaison par les employeurs a fait 1'objet
d'un traitement statistique décrit dans la partie2.3.1 a partir des moyens détaillés et
de leur association. C'est la nouvelle variable créée qui est principalement utilisée

pour l'analyse fournie dans la partie 3.
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Légende : *12,9% des recrutements étudiés par l'enquéte OFER ont mobilisé a la fois des
relations et des candidatures spontanées

Nous avons vu comment les candidatures faisaient partie des ressources endo-
genes de l'entreprise et comment elles pouvaient €tre suscitées par différentes
autres ressources comme les relations professionnelles, les relations personnelles,

les dispositifs, mais aussi les ressources de médiation.

Les relations comme moyen d'information

Les relations peuvent étre mobilisées plus directement pour trouver des candi-
datures, soit directement, soit indirectement. Ainsi les relations de clientéle d'un
magasin par exemple, qui sont des relations professionnelles, vont servir de vivier
au responsable d'un magasin pour recruter. C'est aussi le fait de venir au magasin
pour faire ses courses, qui fournit aux candidats 1'occasion de rencontrer le res-
ponsable ou un de ses salariés et de savoir qu'un poste est disponible, de proposer
sa candidature. Le magasin étudié est intéressant de ce point de vue car il a été
suivi depuis sa création et depuis les premiers recrutements. Il y a un phénomene
de « professionnalisation » du métier d'employeur, et en I'occurrence de recruteur,
professionnalisation qui passe par une formalisation accrue. Les premiers recrute-
ments se sont fait sans la médiation d'un CV ou d'une lettre, puis cela a paru a
I'employeur nécessaire pour mieux se connaitre, avoir les coordonnées, en savoir
un peu plus. Enfin l'entretien informel dans les rayons du magasin qui pouvait se
poursuivre dans un café voisin par la suite a été complété par un entretien avec
I'épouse du patron, devenue entretemps responsable commerciale, entretien ayant
pour objectif clair de formaliser les choses, de cadrer, de leur donner un aspect

plus officiel.

Dans le commerce, les clients sont des relations professionnelles un peu parti-
culieres dans le sens ou ils sont trés nombreux et viennent éventuellement fré-

quemment, notamment quand il s'agit d'alimentaire. S'il s'agit d'une petite struc-
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ture, il y a bien une relation qui se construit basée sur des échanges réguliers, une
reconnaissance mutuelle. Recruter un client, c'est aussi lui ouvrir la porte arriere
du magasin, c'est-a-dire lui donner acces aux informations, aux pratiques qui ne
sont pas forcément visibles de I'extérieur, c'est donc risquer de diffuser des infor-

mations en contradiction avec la face lisse offerte a la clientéle.

Le responsable du magasin rencontré a longuement détaillé les différents re-
crutements réalisés. Si toutes les personnes recrutées ont sans doute a un moment
acheté des produits au magasin, il ne les qualifie pourtant pas toutes de clientes,
induisant ici qu'une relation se construit aussi avec le temps, la répétition des in-
teractions, leur qualité¢ aussi. Pour celles qu'il qualifie de clientes, la procédure

d'évaluation s'est avérée beaucoup plus rapide.

Le cas d'Ulrika permet de comprendre comment se construit la relation d'em-

bauche dans ce contexte.

Ulrika a été embauchée en janvier 2008. Elle connaissait Alain depuis le pre-
mier petit magasin qu’elle avait trouvé par hasard en se promenant. Elle était
cliente et quand il avait indiqué qu’il envisageait de créer un magasin plus
grand, elle avait expliqué qu’elle souhaitait changer de poste et avait juste-
ment envie de travailler dans le bio. Mais les travaux urbains ne permettaient
pas une embauche dans la nouvelle structure. C’est un jour ot elle est repas-
sée pour faire ses courses a l’occasion d’un rendez-vous personnel dans le sec-
teur que Alain I’a hélée : « Eh toi, tu cherches toujours du boulot ? » Il lui a
demandeé de fournir son CV mais sans lettre de motivation puisqu’ils se
connaissaient. Elle a eu un entretien avec Olivia qui a parfois posé des ques-
tions indiscretes notamment sur sa vie privée. L’entretien a duré 2 heures avec
un tour du magasin pour montrer quels produits elle connaissait. « J’ai com-
pris qu’elle était intéressée », explique Ulrika. Au bout de 10 jours, c’est
quand méme elle qui a rappelé pour indiquer notamment qu’il fallait tenir
compte de son délai de préavis. Finalement c’est en janvier qu’elle a été em-
bauchée.

Quand Ulrika est embauchée, le responsable du magasin Alain, et sa femme
Olivia ont déja mis en place des procédures plus formalisées de recrutement : CV,

entretien long. Mais on voit que c'est la relation de clientele créée avec Alain qui
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est mobilisée par celui-ci parce qu'il recrute a ce moment-1a.

Autre cas, celui de Victor :
il s’est présenté au magasin dont il avait été souvent client une année aupara-
vant. 1l a d’abord vu Stéphane qui a appelé Alain lequel I’a reconnu. « je ne
savais pas que c’était lui le patron », explique Victor qui ’avait souvent croisé
dans les rayons. puis re¢u en entretien 20 minutes

Victor sera embauché en apprentissage. C'est la fréquentation du magasin qui
fait de lui un « visage connu » du patron sans pour autant que I'on puisse parler de
relation dans le sens ou il n'y avait pas eu autre chose que des interactions vi-
suelles. La différence aussi tient au fait que Victor est revenu faire une candidature
spontanée a la suite d'un différend avec son précédent employeur. Ce n'est pas la
fréquentation du magasin qui crée 1'occasion, c'est lui qui fait la démarche, mais

en s'appuyant sur son pass¢ de client.

Le fait de fréquenter un méme lieu, a titre professionnel notamment, sert de
socle a une reconnaissance mutuelle qui autorise a passer certaines étapes de créa-
tion d'une relation classique. Il y a une base commune et cela facilite 'engagement
dans la relation. Dans ces cas 14, le lieu peut étre considéré comme une ressource
de médiation au sens ou il permet aux relations de se construire. Mais il s'agit de
plus que d'un lieu fonctionnant comme un marché par exemple ou viendrait des
candidats et des employeurs, comme décrit plus haut avec le marché de Chateau-

renard.

S'étre déja vus, croisés, se reconnaitre permet de mobiliser ces points com-
muns y compris en dehors du lieu en question. Cela permet aussi a un employeur
de solliciter une personne pour lui demander si elle serait intéressée par un poste,

ou l'inverse.

Ainsi quand I'employeur de la société Alarom, spécialisée en informatique, re-
crute un commercial, c'est ce phénomene de reconnaissance rattaché a un lieu qui

fonctionne. Les deux hommes se croisent dans les locaux de leur ancienne école
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d'ingénieur, l'employeur était allé voir un chercheur pour un projet, le futur salarié
cherchait un emploi et venait de le faire savoir au service emploi. Ils se sont ren-
contrés dans les couloirs. Les deux hommes s'étaient connus au moment de leurs
¢tudes. Ils n'étaient pas dans la méme promotion mais I'employeur se rappelait de
son futur salarié, déja musicien reconnu, qui « faisait des percus tout le temps
méme dans les couloirs, en tapant sur tout ce qu'il avait sous la main ». Lui-méme
est musicien ce qui les avait mis en relation. Ce souvenir lui a permis de rentrer en
contact, et, le salari¢ indiquant qu'il cherchait un travail, de lui proposer un poste
de commercial qu'il envisageait de créer, puis de jouer dans un groupe musical

avec lui.

En l'occurrence, les relations professionnelles construites pendant la période
des études ont été mobilisées par l'employeur pour trouver un candidat mais elles
ont pu étre réactivées grace a une occasion de rencontre et un lieu commun. En
effet, étant donné le temps qui s'était écoulé depuis leurs €tudes (15 ans) et le peu
d'intensité de leur relation de 1'époque, il est peu probable que les deux hommes
auraient échangé plus qu'un simple salut cordial si le lieu ne s'y était prété, le
contexte aussi. A partir des questions classiques : « qu'est-ce que tu deviens ? »
mais surtout « qu'est-ce qui t'amene ici ? », le sujet de la recherche d'emploi pou-
vait étre abordé¢ ce qui n'aurait pas forcément €té le cas sur un festival par exemple
ou dans la rue, du moins pas aussi rapidement. A ce moment, I'employeur aurait

pu avoir déja recruté quelqu'un et I'opportunité ne pas se présenter.

Sur ce point, il est intéressant de comparer le type de relations professionnelles
d'un commerce et ceux d'une entreprise d'électronique comme Nutso par exemple.
Dans les deux cas, ce sont des relations professionnelles qui permettent I'em-
bauche mais ce ne sont pas les mémes. Pourtant aussi bien le magasin que l'entre-
prise d'électronique ont des clients, des fournisseurs, des concurrents. Mais les oc-
casions de rencontre de ces professionnels sont différentes. Pour l'entreprise

d'électronique, il s'agit des chantiers chez des clients au cours desquels les salariés
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de I'entreprise et le patron sont amenés a cotoyer différents colleégues qui sont sou-
vent aussi des concurrents. Pour le magasin, les relations avec les fournisseurs
existent, elles sont portées par le patron ou certains salariés de l'entreprise en
charge d'un type de produit ou d'une enseigne, mais les occasions de contact sont
moins fréquentes et ne sont pas citées comme ayant permis des embauches de sa-
lariés en poste, une fois seulement la recherche de candidats. Le fait de travailler
ensemble sur un méme chantier crée des relations de travail fortes qui permettent
I'évaluation mutuelle, le fait de s'assimiler a des collégues. Dans un magasin, les
contacts se font entre des personnes qui sont vendeurs sédentaires ou manuten-
tionnaires et des commerciaux itinérants. Les ponts sont possibles d'un métier a
l'autre mais en changeant de fonction. Pour embaucher une esthéticienne, Olivia «
a fait savoir » dans le réseau des fournisseurs de produits de beauté qu'ils recher-
chaient quelqu'un. Il s'agissait de faire passer l'information par des commerciaux
qui circulent entre les magasins, les salons d'esthétique. Finalement, ce n'est pas
du tout comme ¢a que I'embauche s'est produite mais bien parce que la future sala-
riée ¢tait cliente du magasin et ancienne collégue d'une des salariées. Elle n'avait
pas eu l'information sur le poste ni par un commercial, ni par sa collegue qui
n'avait pas eu l'occasion de la rencontrer. C'est sa visite pour des courses qui lui a

donné acces a cette information.

La encore, les occasions de rencontre permettent de rendre actives des rela-
tions existantes. Parler d'un poste disponible a un collégue que 1'on croise sur un
chantier ne nécessite pas de l'appeler, de le contacter, d'avoir ses coordonnées.
C'est le fait de se cotoyer, de se rencontrer qui crée la possibilité d'échange. Dans

le cas du magasin bio, les relations équivalentes sont surtout celles de la clientele.

La mobilisation des relations pour recruter passe donc a la fois par des rela-
tions existantes mais aussi par l'activation de liens dormants notamment a I'occa-
sion de rencontres professionnelles ou autres. Nous aurons l'occasion d'y revenir

dans la 5° partie.
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L'enquéte OFER nous permet d'en savoir plus sur les relations dans les
moyens mobilisés. Les relations sont mobilisées par les employeurs de I'enquéte
OFER dans 13,1% des cas, 12,9% combinées aux candidatures spontanées, 11%
aux dispositifs, 27,4% des cas avec les candidatures spontanées et les dispositifs.

Cela signifie qu'elles sont mobilisées dans 64,4% des cas.

Tableau 3.5: Combinaisons de moyens et existence d'une procédure standardisée -

Utilisation d'une procédure standardisée
*oui pour
oui pour tous certains jamais Total

Trois types de moyens 31.06% 30,74% 23.41% 27.58%
116,5 56,3 -155,6

Relations et dispositifs 8,62% 12,01% 13,57% 11,37%
-1294 15,9 115,6

Relations et candidatures 10,05% 17,06% 14,02% 12,93%
spontanées -128,1 98,0 54.4

Relations seules 9.98% 11.42% 16.40% 13,08%
-137,6 -39,2 163,9

Dispositifs et candidatures 21,43% 11,05% 10,74% 15,01%
spontanées 2683 -88,2 1994

Dispositifs 10,34% 10,20% 13,07% 11,54%
-56,3 -33,4 79,8

Candidatures spontanées 7.24% 6,40% 6,34% 6,71%
31,9 -9.,8 -24.3

Aucun moyen 1,28% 1,11% 2,44% 1,77%
-56,0 -39,8 84,2

Total 100,00% 100,00% | 100,00% | 100,00%

Légende : Dans 30,74% des recrutements recensés dans l'enquéte OFER, les
employeurs ont mobilisé les trois types de moyens (relations, dispositifs et

candidatures spontanées) pour rechercher des candidats. - Source OFER

Elles sont beaucoup moins mobilisées dans les entreprises qui ont des procé-
dures formalisées de recrutement pour l'ensemble des recrutements, c'est-a-dire
39,5% de l'ensemble, ou pour une partie d'entre eux (15,6%). Celles-ci utilisent

plus souvent les dispositifs.
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Multiplication des moyens et difficultés de recrutement

Les entreprises qui ont des procédures standardisées utilisent plus souvent les
trois types de moyens associ€s (31,06% contre 23,41% pour les recrutements des
entreprises n'ayant aucune procédure standardisée) et les dispositifs associés aux

candidatures spontanées 21,43% contre 10,74% pour l'ensemble.

Illustration 16: Extrait d'une convention de recrutement entre Pole
Emploi et la Société Générale -

(Source site institutionnel Péle Emploi — 09092010)

oi | pole-emploif.. © {2 Convention du 30 juin 2009 x

Les enjeux
Pour Société Générale

» Réussir a développer le recrutement de candidats ayant une expérience dans d'autres
secteurs gue la bangue sur des postes de conseiller accueil et conseiller dientéle
multimedia.

= amplifier sa lutte contre les discriminations en recrutant plus largement dans ses équipes
des jeunes issus des guartiers, des séniors et des travailleurs handicapés.

Pour Pdle emploi

» Agir contre 'exclusion professionnelle et les discniminations aux citeés de Societé Geénéerale
en lui donnant accés 3 des profils plus diversifiés en termes d’'age, de formation et
d'expériance

+ Concourir, notamment avec |'appul de Société Genéerale, a |'atteinte des objectifs du plan
Espaoirs banlieues et du plan d’action national séniors en offrant de nouvelles opportunités
d'emploi aux jeunes et aux seniors.

Les actions pour réussir les recrutements
Société Générale s'engage a :

= Transmettre 3 Péle emploi 'ensemble de ses offres d'emploi ouvertes au recrutement
externe, dont celles de conseillers accueil et de conseillers dientéle multimédia, en
définissant précisément les caractéristigues des postes 3 pourvoir et les compétences
recherchées.

= Examiner toutes les candidatures adressées par Pdle emplai et présélectionnées selon

les modalités définies, et assurer le suivi des candidatures présentées en :

- informant les pdles emploi locaux des embauches réalisées

- explicitant les décisions relatives aux candidatures non retenues,

- apportant des réponses aux candidats pour conforter leur démarche.

» Favonser I'mtégration de publics cibles dans ses equipes, notamment des jeunes dont

ceux résidant en zone urbaine sensible ou dans un quartier couvert par un contrat urbain
de cohésion sociale, des séniors et des travailleurs handicapés.

= Enire commaiben foc hocaine an roce bomeost a0 ndla amnkai 30 (e dinlfme  dioecitd b

En revanche, les entreprises qui n'ont aucune procédure standardisée utilisent
beaucoup plus souvent les relations seules (16,40% contre 9,98% pour celles qui

en ont).

Les procédures standardisées inteégrent en général des régles de diffusion des
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offres d'emploi de maniére a ce qu'elles soient accessibles au moins en interne,
voire qu'elles puissent étre diffusées a I'extérieur avant le recrutement. Il existe par
exemple un certain nombre d'accords entre des entreprises et certains services
pour I'emploi, accords qui précisent que les recrutements feront I'objet d'une pro-
cédure standardisée qui implique la diffusion des postes disponibles. C'est le cas
pour les trés grandes entreprises, pour certains services publics quand ils recrutent
en contrats de droit privé. L'illustration 16 est un extrait d'une convention de re-
crutement entre I'ANPE, devenue Pole Emploi et la Société Générale. Il s'agit d'un
document disponible sur le site officiel de Pole Emploi et dont le paragraphe « les
actions» précise que la Société générale s'engage a transmettre a Péle Emploi l'en-
semble de ses offres d'emploi ouvertes au recrutement externe. Ce type de conven-
tion est fréquent, encouragé d'une part par la direction du service pour lI'emploi et
par la HALDE, haute autorité de lutte contre les discriminations, d'autre part par

les directions des entreprises.

Il s'agit pour les partenaires de s'engager dans « la lutte contre les discrimina-
tions en recrutant plus largement dans ses équipes des jeunes issus des quartiers,
des seniors et des travailleurs handicapés », si 1'on reprend les termes de la
convention précitée. En fait, 1'existence d'une procédure standardisée de recrute-
ment qui prévoit la diffusion externe d'offres sur un site public pour l'emploi a va-

leur d'affichage de ces objectifs.
Il ne s'agit pas ici de discuter de 'intérét ou non de cette diffusion.

Mais ces conventions montrent simplement que le passage par des dispositifs
est associ¢ a des pratiques ouvertes, a un marché du travail accessible a tous, ce
qui donne en creux 1'image que les autres moyens constitueraient plutot des €lé-
ments favorisant la discrimination. Cette idée était également présente dans l'or-
donnance du 24 Mai 1945 qui interdisait le commerce du placement, et fondait les
bureaux de main d'ccuvre censés gérer les propositions des employeurs et les dis-

ponibilités des salariés. Un certain Jacques Chirac, secrétaire d'Etat sera ensuite a
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l'origine de l'ordonnance n°67-578 du 13 juillet 1967 portant création de ' ANPE
et lui confiant le monopole du placement avec des conventions possibles avec les

organismes professionnels, syndicaux et certaines associations (Muller 1990).

Ces lois n'ont jamais été appliquées intégralement en ce qui concerne 1'obliga-
tion des employeurs de recruter par l'intermédiaire du service public de I'emploi et
elles ont été abrogées en 99, remplacées par la loi du n°2005-32 du 18 janvier
2005 dite loi de « programmation pour la cohésion sociale » qui ouvre le marché
du placement et donc ne fait plus du service public de I'emploi un outil obligatoire

de diffusion.

Pour en connaitre 1'impact exact, il faudrait sans doute une étude spécifique
qui porte non seulement sur les conventions, leur contenu, le mode diffusion des

offres mais aussi sur le parcours des recrutés, voire des non recrutés.

En effet, ces conventions ne débouchent pas forcément sur des recrutements
au mieux sur la diffusion d'offres. Il peut méme arriver a certains employeurs de
préciser au conseiller, dans un élan de naiveté, qu'il n'est pas nécessaire de trans-
mettre des candidatures puisque le poste est déja pourvu (observation réalisée in-
situ a propos du recrutement en CDD d'un poste d'une collectivité territoriale).
Dans ces cas, le conseiller n'est pas censé enregistrer 1'offre, mais les traitements
automatiques des offres sur internet limitent les questionnements et les interac-

tions et donc le fait de filtrer ce genre de pratiques.

Par ailleurs, ces conventions permettent aussi aux équipes d'atteindre des ob-
jectifs de recueil d'offres d'emploi, ce qui peut conduire a des accords tacites qui
n'ont plus grand-chose a voir avec la transparence du marché du travail, si ce n'est

par le fait de compter les postes effectivement pourvus.

Ceci n'est pas 1'objet de cette recherche, mais il était nécessaire de le préciser,
simplement pour noter que les stratégies de recrutement sont dépendantes de

contextes, d'outils qui sont différents suivant les tailles des entreprises. Et qu'elles
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ne sont pas des choix faits uniquement en fonction de l'objectif direct, trouver le

meilleur candidat.

Le fait de recruter est un des éléments qui rend visible une entreprise et la ma-
niere de le faire participe a un jugement, non sur ses produits ou services, mais sur
son fonctionnement, jugement qui peut avoir des conséquences sur I'image glo-
bale de celle-ci. Les choix faits par les employeurs ne sont donc pas uniquement
motivés par un souci d'efficacité, de rationalité de 1'acte lui-méme de recherche et
choix de candidats. Ils s'inscrivent dans un entrelacs de contraintes et sont le fruit

d'une recherche d'équilibre entre des tensions contradictoires.

Dans ces conditions, les moyens mobilisés sont aussi fonction de ces
contraintes. Cela explique aussi le fait que les petites entreprises aient moins ten-
dance a mobiliser des dispositifs dans le sens ou elles ne le font que si elles en ont
besoin ou qu'une relation professionnelle s'est nouée avec un conseiller qui de-

vient un interlocuteur privilégié.

Les entreprises qui n'ont pas de procédure standardisée utilisent beaucoup plus
souvent que les autres les relations seules (16,40% contre 9,98% pour celles qui
ont des procédures), les relations associcées aux dispositifs (13,57% contre 8,62),
ou aux candidatures spontanées (14,02% contre 10,05%). En revanche, elles uti-

lisent plus les dispositifs seuls (13,07% contre 10,34%).

Ces oppositions se retrouvent aussi dans les moyens mobilisés suivant la taille
des entreprises. L'enquéte OFER concerne des entreprises de toutes tailles. 26,1%
des recrutements ¢étudiés étaient fait par des entreprises de moins de 10 salariés,
31% de 10 a 49 salariés, 25% de 50 a 249, 17,9% de plus de 250. L'utilisation des
relations seules est nettement corrélée a la taille de l'entreprise : seulement 6,87%
des entreprises de plus de 250 ont utilisé ce seul moyen, 10,78% des 50-249,
12,89% des 10-49 salariés, 19,78% des moins de 10, ce qui confirme d'autres en-

quétes comme celle de Kettner et Rebien en Allemagne (Kettner et Rebien 2008).
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Le fait de mobiliser trois types de moyens combinés est trés nettement lié¢ a la
taille de l'entreprise : parmi les entreprises de 50 a 250 salariés, 28,53% utilisent
les trois types de moyens, 35,40% parmi les plus de 250 contre 27,58% pour I'en-
semble. L'association dispositifs et candidatures spontanées est plus fréquente
dans les entreprises de plus de 50 salariés que la moyenne (16,35% pour les 50-
249, 24,53% pour les plus de 250, contre 8,15% pour les moins de 10). La combi-
naison relations et dispositifs est plutot le fait de petites entreprises (15,65%

d'entre elles) que de grandes (6,36% des plus de 250).

En revanche les combinaisons de moyens mobilisés ne sont pas corrélées au
fait que l'entreprise ait plus ou moins de 5 ans. Mais I'enquéte OFER ne permet
pas de connaitre 'age de l'entreprise ni d'établir une autre barriére. Le travail d'en-
quéte aupres des employeurs tendrait pourtant a indiquer que la barriere de 5 ans
n'est pas la plus pertinente en la matiére. Si I'on se référe au travail sur 1'emploi et
les créations d'entreprise effectué a partir de I'enquéte SINE par Virginie Fabre et
Roselyne Kerjosse (2007) ce serait la barriere des trois ans qui serait pertinente
puisque c'est 1a que s'effectuent les principaux recrutements des entreprises qui se
pérennisent. Dans l'enquéte sur les entreprises innovantes, la barriere des deux ans
nous a paru pertinente. Les deux premiéres années correspondent a la phase d'ap-
prentissage du métier d'employeur, aux premicres expériences, puis les années 3 a
5 indiquant une forme de stabilisation, professionnalisation qui se traduit par un
recours plus important aux dispositifs de médiation. Nous aborderons ce point

plus en détail dans la partie recrutement et création d'entreprise 3.2.1.

Deux autres indicateurs d'enjeu particulier pour les entreprises des recrute-
ments ont été retenus : le fait de recruter sur un emploi ou une fonction déja exis-
tants, et le fait de recruter dans le cadre de la création d'une nouvelle activité.
Dans le premier cas, la nouveauté est liée aux savoirs et savoir faire attendus, dans

le deuxieme, la nouveauté est liée au fonctionnement de 1'entreprise.

Il y a une corrélation nette entre le fait d'avoir recruté sur un emploi ou une
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fonction déja existants ou nouveau et les combinaisons de moyens. La combinai-
son des trois moyens est plus souvent utilisée pour des recrutements aboutis dans
des emplois ou fonctions existants (27,21% des cas contre 16,74%), de méme que
la combinaison de relations et candidatures spontanées. A l'inverse, les relations
sont plus souvent mobilisées quand les recrutements aboutis ont concerné un nou-
vel emploi ou fonction (20,94% contre 13,05%), de méme que les dispositifs

(17,83% contre 11,03%).

Quand les recrutements ont été suspendus ou abandonnés, les trois types de
moyens ont plus souvent été utilisés quand I'emploi ou la fonction existaient déja

(45,31% contre 36,73%), les dispositifs moins souvent (10,75 contre 16,17%).

En revanche les corrélations sont moins importantes entre le fait d'avoir recru-

té dans le cadre d'une nouvelle activité et les combinaisons de moyens mobilisés.

Pour comprendre comment des difficultés de recrutement peuvent amener les
employeurs a combiner différents moyens de recrutement, nous allons nous ap-
puyer sur deux exemples celui d'une entreprise agricole M. et celui d'une marbre-

rie B..

L'entreprise agricole M. est une PME dont le responsable affirme rencontrer
des difficultés pour recruter des salariés sur des postes d’ouvriers agricoles condi-
tionneurs. Le type de poste proposé est alors un contrat nouvelle embauche de 35
heures du lundi au samedi de 7h a 15h avec une pause a 13h. Aucune qualification
ou expériences particulieres ne sont exigées. Le poste nécessite d’étre debout
toute la journée pour s’occuper de semis a hauteur d’homme, sous des serres, et de

porter des sacs qui pesent au maximum 20 kg. Le salaire propos¢ est le SMIC.

L’entreprise agricole M. a utilisé tous les modes de recrutement : relations per-
sonnelles des salariés en place, interventions de dispositifs classiques comme
I’ANPE ou plus particuliers comme les entreprises d’intérim d’insertion. Le pro-

bleme est toujours de convaincre les employés de rester et d'avoir assez de candi-
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datures pour compenser ce turn-over. « Je ne suis pas difficile, je prends ceux qui
sont préts a rester », explique la responsable. Et le probléme, c’est qu’il y a selon
elle a peine 20% des salariés se disant intéressés qui viennent effectivement tra-
vailler ensuite. « Et nous ne sommes méme pas racistes », précise-t-elle, « pourvu
que les gens veuillent travailler ». Au final, I'employeur recrute par relations di-
rectes des salariés en poste ou par relations privilégiées avec certains conseillers a
I'emploi de I'ANPE ou de structures d'insertion qui ont assez d'autorité et ou des
liens assez forts avec les candidats pour les convaincre de venir et de rester au
moins le temps d'une saison. Il combine donc l'utilisation des rares candidatures
spontanées qui sont plutot des présentations directes de candidats a la recherche
d'un job temporaire, les relations professionnelles mais elles sont rares, cette en-
treprise étant relativement isolée dans son bassin urbain, les relations personnelles
des salariés, et des dispositifs de médiation mais en s'appuyant sur I'engagement
de conseillers qui servent d'intermédiaires et de garants de candidats. Au final, elle

fait feu de tous bois pour pallier ses difficultés.

La marbrerie B. rencontrait, elle, des difficultés a trouver un candidat spéciali-
sé dans le domaine, expérimenté dans l'encadrement et ayant un certain niveau so-
cial lui permettant de gérer les relations avec une clientele de luxe. Le salaire cor-
rect offert ne suffisait pas a attirer les candidats potentiels vite découragés par le
fait de devoir souvent « mettre la main a la pate », c'est-a-dire poser du carrelage,
remplacer des salariés quand ils sont absents. Un profil de chef de chantier ne cor-
respondait pas a ce poste qui était a mi-chemin entre I'exécution et l'encadrement.
Il s'agissait en fait de trouver quelqu'un acceptant et sachant faire ce que fait sou-
vent un artisan a son compte : faire et faire faire. En l'occurrence, ni les explica-
tions en termes de marché du travail et de niveau de salaire, ni de compétences ne
suffisent a expliquer 1'échec de recrutement qui a duré plusieurs années. En re-
vanche, il est intéressant de voir comment l'entreprise a trouvé une solution a ce
probleme. L'employeur avait évoqué avec I'ensemble de ses salariés les difficultés

rencontrées. L'un d'entre eux a entrepris de convaincre un de ses proches, expéri-
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menté dans le batiment d'accepter ce poste. Il a mis en évidence les conditions de
travail mais aussi l'ambiance, la possibilité d'autonomie sur le poste, et surtout les
relations avec le patron et sa femme. Le salarié n'avait jamais travaillé en marbre-

rie, une formation a ét¢ mise en place dans ce domaine spécifique.

En l'occurrence, la combinaison de moyens qui a permis de surmonter la diffi-
culté de recrutement a été la mobilisation d'une relation personnelle d'un salarié
qui a su convaincre un proche en situation de reconversion, s'engager sur le conte-
nu du poste et la qualité relationnelle des employeurs pour contrebalancer les in-
convénients de I'emploi offert, et convaincre 1'employeur de revoir a la baisse ses
exigences en termes de compétences, ce d'autant qu'elles pouvaient étre compen-
sées par une formation mise en place avec un dispositif de médiation. Tous les
moyens de diffusion du poste possibles avaient été mobilisés depuis les relations
professionnelles des sous-traitants, fournisseurs, clients jusqu'aux différents orga-
nismes de placement, aux annonces y compris par la télévision. Au fil du temps,
les employeurs rajoutaient les moyens qui leur étaient suggérés ou dont ils avaient
l'idée pour résoudre leur probléme. Ce n'est pourtant pas les derniers moyens mo-
bilisés (la télévision) qui leur ont permis de trouver le bon candidat. Mais 1'im-
passe dans laquelle ils se sont trouvés les a conduits modifier leur recherche et a
négocier sur des criteres de conditions de travail avec un salarié qu'ils n'auraient

sans doute pas retenu au début de la procédure de recrutement.

Les dispositifs sont donc mobilisés soit dans le cadre de procédures standardi-
sées, ce qui est le cas essentiellement des grandes entreprises, soit dans le cas de
relations particulieres avec un organisme ou un conseiller de cet organisme, soit
en cas de difficultés ou d'enjeux particuliers qui nécessitent un investissement plus

important, en complément des candidatures et des relations.

Mais au final, la combinaison des moyens amene également les employeurs

et/ou les candidats a adapter leurs exigences.
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Les employeurs commencent par utiliser les ressources a leur disposition
immédiate, candidatures, relations notamment professionnelles. En cas de
difficulté, ils vont élargir leurs recherches, notamment en faisant appel a des
dispositifs. La situation est différente pour les entreprises qui ont des procé-
dures standardisées de recrutement, lesquelles impliquent une obligation de
diffusion des offres par des supports externes. Elle peut aussi étre différente
quand un employeur veut recruter quelqu'un sans passer par les ressources

internes a l'entreprise.

Le fait que les différents moyens soient mobilisés au fur et a mesure que
l'employeur mesure les difficultés du recrutement ne signifie pas forcément
que les derniers employés seront ceux qui permettront le recrutement. Il y a
aussi re-négociation de l'offre d'emploi, des critéres, des conditions, ajuste-

ment a la réalité.
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3.1.2 LES MOYENS QuUI ONT PERMIS DE RECRUTER

Quels sont les moyens qui ont finalement permis aux employeurs de trouver le
candidat qu'ils ont retenu ? Deux sources permettent d'apporter des réponses a
cette question : les entretiens avec des employeurs réalisés dans le cadre de la

theése ou de l'enquéte sur les entreprises innovantes et I'enquéte OFER.

Les candidatures spontanées sont citées dans 23% des cas de 1'enquéte OFER,
dans 4% de ceux des entreprises innovantes, ce qui s'explique par une différence
de méthodologie et d'approche expliquée dans la partie 2 mais aussi par la nature
méme des candidatures spontanées, qui en fait ne le sont pas vraiment comme
nous l'avons vu plus haut (voir partie 3). Le tableau 3.6 présente les résultats des
deux enquétes mis en regard. Ce travail de rapprochement a été effectué en colla-
boration avec Christian Bessy dans le cadre de ' ANR Appuis sociaux de I'entre-

preneuriat (Bessy et Chauvac 2010).

Les relations professionnelles sont citées dans 53% des cas, 32,6% dans 1'en-
quéte OFER. Les dispositifs de médiation respectivement dans 44 et 43% des cas.
A l'intérieur de la catégorie relations, les relations professionnelles sont prédomi-
nantes dans le cas des entreprises innovantes (47%) contre 23% pour l'enquéte
OFER. Ce résultat tendrait a confirmer 1'idée que les candidatures dites spontanées
sont en fait des vecteurs de communication suscités essentiellement par des rela-
tions, notamment professionnelles. En effet, les relations personnelles ne repré-

sentent que 6 et 8,9% dans les deux enquétes.

Il y a aussi deux différences notables entre les deux enquétes dans la mobilisa-
tion des dispositifs de médiation : la part des organismes publics génériques et
celles des organismes de formation et universités. Dans le premier cas, 9% des re-
crutements recensés dans 1'enquéte EEI sont faits par 'intermédiaire d'organismes

publics tels que 'ANPE, la mission locale, les divers organismes professionnels,
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contre 19,55% pour l'enquéte OFER.

Ce décalage s'explique de deux manieres. D'une part, les employeurs de l'en-
quéte OFER couvrent différents secteurs et ne sont pas forcément des entreprises
innovantes. Le travail mené avec Christian Bessy a mis d'ailleurs en évidence la
difficulté¢ a comparer les deux enquétes dans la mesure ou la définition de l'inno-
vation dans I'enquéte EEI ne s'attache ni a un secteur d'activité, ni a un type d'em-
ploi mais a une reconnaissance par des dispositifs type pépiniere d'entreprises in-
novantes, ou prix d'innovation. Nous avons quand méme vu plus haut que les rela-
tions étaient beaucoup plus souvent mobilisées par les employeurs qui em-
bauchent dans le cadre de la création d'une nouvelle activité et surtout sur un poste
ou une fonction n'existant pas auparavant, ce qui est le cas pour la plupart des en-

treprises de l'enquéte EEI dans la mesure ou elles sont récentes et innovantes.

D'autre part, I'enquéte OFER a été menée par un groupe de recherche piloté
par la DARES, composé des différents acteurs du service public pour I'emploi no-
tamment. Cette étude a été construite alors qu'avait lieu un débat sur 1'efficacité
des dispositifs de placement. Le fait que I'enquéte ait été pilotée par le ministere
du Travail a sans doute incité¢ les employeurs a parler du dernier recrutement

« formalisé », ayant notamment mobilisé des services publics pour 1'emploi.

Deuxieéme différence notable, la part des écoles, universités, centres de forma-
tion. Dans l'enquéte OFER, ce moyen n'est cité que dans 2,9% des cas, alors qu'il
est cité¢ dans 11% des cas de l'enquéte EEI. Michel Grossetti et Marie-Pierre Beés
ont montré comment les collaborations laboratoires de recherche et industrie se
construisaient notamment en s'appuyant sur le recrutement de thésards ou post-
doctorants (Grossetti et Bes 2003). L'enquéte sur les entreprises innovantes per-
met d'approfondir cet aspect en montrant que soit les créateurs d'entreprises inno-
vantes sont déja fortement liés aux laboratoires de recherche par leur expérience
antérieure, soit ils vont avoir tendance a développer ces relations, comme nous le

verrons un peu plus loin. La différence entre les deux enquétes viendrait en fait de
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la spécificité des entreprises étudiées.

Tableau 3.6: Modes de recrutement Enquétes OFER et Entreprises innovantes (en%)

Modalités Enquéte sur les

Modalités OFER

Modes de recrutement

entreprises innovantes Entreprises OFER
mnovantes
M¢dia (presse, autre) Annonces dans la presse 14 7
écrite, autre support
Internet Annonces sur internet,
consultation de candidatures 5 4
sur internet,
.5 Organisme privé ou APEC, cabinets de
S | autres médiateurs recrutement, intérim 3 7
% (colloques, salon, foire)
2 | Organisme public y ANPE, Mission locale,
€& | compris organisme organisme professionnel 9 19
"2 professionnel
a [ . o . . o
.2 | Ecoles, Universités, Ecoles, Universités, centre 1 3
B | Centres de formation de formation,
Autres consultation d’annonces
presse écrite ou de
candidatures sur un autre 1 4
support que presse écrite ou
internet, ou « autre »
Total Dispositifs de médiation *43 44
Candidatures spontanées 4 23
Professionnelle Relations professionnelles,
Amicalement personne ayant‘ deja .
. travaillé dans I'entreprise,
professionnelle . 47 24
chez des fournisseurs,
clients, ou chez un
2 concurrent.
o
S | Connaissance non
9 fessionnell
o | professionnelle
Ami prgche non Relations personnelles 6 9
professionnel
Famille
Ami sans précision
Total Relations 53 33

Légende :* Dans 43% des recrutements étudiés dans l'enquéte sur les entreprises innovantes

c'est un dispositif de médiation qui a permis de trouver le bon candidat, dans 44% des cas

pour l'enquéte OFER.
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L'aspect qualitatif de 1'enquéte menée aupres des employeurs permet de mieux
comprendre comment et pourquoi les différents moyens ont permis de trouver le
bon candidat. C'est ce qui va étre développé maintenant en s'appuyant sur l'ana-
lyse qualitative mais en gardant en regard le traitement quantitatif fait a partir des

séquences d'embauche.

On a vu plus haut comment les relations pouvaient étre a 'origine de candida-
tures spontanées avec l'entreprise Nutso. C'est aussi le cas des dispositifs. Quand
les relations sont mobilisées, ce sont principalement celles de nature profession-
nelle. Dans les créations d'entreprises, les ressources mobilisées sont essentielle-
ment trouvées par relations qu'il s'agisse de recrutement (56,4%) ou d'autres res-
sources comme les financements, les conseils juridiques ou techniques, les locaux

(53,5%).

Quand I'embauche s'est faite par le biais d'une relation, il s'agissait dans 61%
des cas, d'une relation exclusivement professionnelle, dans 27% des cas d'une re-
lation amicalement professionnelle. La famille et les amis proches ne sont mobili-
sés pour une embauche que dans 7% des cas. On note que les relations a colora-
tion professionnelle sont plus souvent mobilisées que pour lI'ensemble des res-

sources intervenant dans la création d'entreprise (88% contre 80%).

Les ressources de l'entreprise ne se limitent pas a celles de son fondateur ou de
ses dirigeants, ni aux relations d'organisation a organisation. Les salariés de l'en-
treprise sont eux-mémes en relation avec d'autres salariés potentiels, en dehors de
leur cadre de travail, soit qu'ils aient en commun une formation, un parcours qua-
lifiant, soit qu'ils aient été collégues au cours d'une expérience antérieure, soit en-
fin qu'ils soient en relation dans des circonstances plus personnelles, ces trois pos-
sibilités pouvant se mélanger. L'appel a des candidatures, 1'idée d'en faire peut

donc émaner des relations personnelles des salariés.
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Les relations professionnelles peuvent étre celles qui se construisent avec
I'université, les laboratoires de recherche ou les écoles de formation. Ainsi dans
I'entreprise Aras, la recherche d'un fournisseur aussi bien que le recrutement
passent par un contact avec 1'école du batiment qui a formé le fondateur. Il s'agit
alors d'un moyen intermédiaire entre les relations professionnelles et le dispositif
au sens ou celui-ci n'intervient pas forcément pour trouver des candidats ou aider
au recrutement mais parfois simplement pour donner des indications sur la ma-

nicre de faire, sur les points a prendre en compte.

Ces contacts peuvent aussi susciter des candidatures au sens ou les enseignants
vont inciter les étudiants a contacter tel ou tel type d'entreprise pour des stages,
pour des emplois. Ils peuvent transmettre directement les candidatures ou simple-
ment inciter les éléves a les contacter, quelquefois en mentionnant leur nom,
d'autres fois non. Les organismes de formation mettent a disposition des étudiants
des listes d'entreprises « bienveillantes » au sens ou elles ont déja eu des contacts
positifs, qu'elles ont déja recruté d'anciens étudiants, connaissant ainsi leurs com-

pétences, leur parcours, leurs qualités.

Une entreprise n'est pas une entité isolée socialement. Elle s'inscrit dans un
milieu professionnel composé d'autres entreprises ayant le méme type d'objets, de
fournisseurs, de sous-traitants, de clients, de prestataires de service type comp-
tables, avocats, cabinets de recrutements, banques, d'organismes publics comme
I'URSSAF, le Pole Emploi, la mairie. Les relations entre entreprises et organisa-
tions publiques et privées peuvent étre complétement découplées des relations so-
ciales comme souvent avec 1'URSSAF par exemple, ou au contraire encastrées
dans celles-ci, qu'il s'agisse des relations du chef d'entreprise ou de celles des sala-

riés avec leurs interlocuteurs dans les différentes structures.

Les relations professionnelles sont donc une ressource essentielle des entre-
prises, ressource qu'elles mobilisent pour I'ensemble de leurs démarches, que ce

soit la recherche de financements, de conseils techniques ou juridiques ou la re-
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cherche de locaux. Nous avons vu plus haut que les employeurs avaient « sous la
main » des candidatures directes qui sont souvent parvenues par le truchement de
relations professionnelles. La question maintenant est de savoir comment elles se

construisent.

Les relations professionnelles mobilisées sont souvent des relations avec d'an-
ciens collegues de travail (78%). La plupart sont des relations directes (83%),

16% ont nécessité un intermédiaire, 1% seulement deux intermédiaires.

Les relations professionnelles se construisent ensuite au cours de la création
(voir partie 3.1.1 page 198) mais aussi de la vie de I'entreprise. Des collaborations
avec des dispositifs peuvent aussi s'appuyer et/ou déboucher sur de nouvelles rela-
tions professionnelles. Des relations professionnelles peuvent se construire a partir
de relations personnelles ou le devenir. La nature et le contenu des relations y
compris dans un cadre professionnel évolue au fil du temps. Nous allons essayer
de le comprendre a partir de deux exemples, celui d'un magasin alimentaire et ce-

lui de I'entreprise Nutso.

Elargir le cercle des possibles : le cas du magasin bio

Nous avons vu plus haut la spécificité de I'usage des relations professionnelles
dans le magasin bio, puisqu'elles sont composées majoritairement des clients de
l'entreprise. L'histoire des recrutements dans ce magasin depuis sa fondation en
2005 jusqu'en 2009 apporte beaucoup d'éléments d'informations sur la manicre
dont se construisent les relations professionnelles, dont elles permettent de trouver
les candidats retenus, dont elles sont imbriquées avec des dispositifs ou des res-
sources de médiation. Parmi les séquences d'embauche recensées, on peut en dis-
tinguer trois types suivant les moyens mobilisés pour recruter le candidat retenu :
par relations directes du fondateur, professionnelles ou non, par dispositifs de mé-

diation, par relations des salariés.
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Ilustration 17: Le magasin — Embauche par relations directes du
fondateur

Les premiéres embauches au magasin bio s'appuyaient la plupart sur les rela-
tions entretenues par Alain avec sa clientele. Il s'agissait de clients réguliers ou
fréquents qui faisaient savoir qu'ils étaient a la recherche d'un emploi au cours
d'une des nombreuses discussions informelles qu'Alain entretenait avec sa clien-
tele, ce qui permettait a celui-ci de les solliciter par la suite, dans la mesure ou il

les avait trouvés intéressants.

Ce qu'Alain évalue dans les relations avec ces clients, c'est la possibilité de les
cotoyer au quotidien, la compatibilité¢ d'humeurs : « J’ai pas envie que les gens
arrivent, comme on dit vulgairement, a reculons. Quand les gens viennent bosser,
J ai plutét envie de les voir sourire, on se balance deux conneries, on rigole puis
la journée démarre. Si c’est pour que tout le monde se fasse la gueule, j’ai pas en-

vie ».

Certains clients pourtant candidats ne se sont jamais vus proposer quoi que ce
soit, surtout ceux qui affichaient un militantisme dans le bio qui ne paraissait pas
de bon aloi a Alain pour faire des affaires. A cette époque, Alain s'appuyait sur ses
relations privilégiées avec une clientele de fideles pour choisir les personnes avec

lesquelles il souhaitait travailler.
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L'embauche de Piotr est significative en ce sens (voir schéma 17 page 234).
Piotr avait vu une annonce dans la vitrine du magasin, fermé pour les vacances. Il

s 'est donc représenté a la réouverture, pour apporter son CV.

Alain I'a regu entre deux rayons, a discuté avec lui et lui a directement déclaré
qu'il était intéressé. La discussion a surtout porté sur les conditions de travail : ho-
raires, etc. La confirmation s'est faite dans les trois semaines suivantes. L'intérét
de cette embauche réside dans le fait qu'Alain estime qu'elle s'est faite par rela-

tions.

En fait, il considére que c'est le fait que Pascal ait fréquenté le magasin en tant
que client qui I'a amené a postuler, oubliant au passage 1'annonce dans la vitrine et
il a pris la décision de le recruter en s'appuyant sur le fait qu'il avait repéré que
Piotr était en bons termes avec une partie de sa clientele et qu'il habitait sur place,
¢tait disponible, qu'il lui semblait que « c'était quelqu'un avec qui il n'y aurait pas
d'histoires ». Piotr, lui, se rappelle surtout de 1'offre d'emploi, de la discussion sur

ses expériences antérieures dans le commerce, sur sa disponibilité.

Alain a, la plupart du temps, recruté des femmes, notamment quand il a mobi-
lisé¢ ses relations personnelles ou professionnelles. Les deux premiers recrute-
ments d'hommes se sont mal terminés pour des raisons en partie différentes, mais
ayant comme point commun que les deux salariés attendaient plus de la relation
avec leur patron qu'une simple relation de travail. Le premier, Hugues, avait été
recruté par l'intermédiaire de sa mere, bonne cliente du magasin, un « #ype taci-
turne, atteint de la maladie de Chrone : tu le croises la nuit, il te fait peur ». Et
puis ¢a a mal tourné, il a reproché a Alain de ne pas avoir pris de ses nouvelles

apres une opération; ce que ce dernier avait pourtant fait mais aupres de sa mere.

« Je lui ai dit et d’une j’en ai pris par ta mere et de deux, je suis ni ton frere, ni
ton pere, ni ton cousin, je suis ton patron, alors... » « Avec les gens avec qui je
travaille, j’aime avoir une relation conviviale mais sous-jacent que il y ait
quand méme une certaine hiérarchie. Je pense qu’on peut associer les deux,
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ce coté convivial, t’as des emmerdes, ¢a va passer, on discute un peu des
choses de la vie. Mais en dehors de ¢a, quand y’a des choses a faire, quand
moi je dis, ¢a faut que ¢a soit fait, j’aime bien que ¢a le soit. Lui, je pense qu’il
n’était pas suffisamment finaud pour ¢a. C’est tres subtil ¢a », explique Alain.

Le deuxieme, Kévin, avait été recruté suite a une candidature spontanée dépo-

sée a la caisse en tant que client, puis un entretien avec Alain, dans le café voisin,

ou il avait tenu a préciser qu'il était homo, se rappelle celui-ci.

Et puis « Il m’a bousillé I’équipe en place parce qu’il a voulu étre le chef su-
préme du magasin, quelqu’un d’assez caractériel. ¢a tombait assez bien, parce
que j’étais dans une phase de ma vie ou j’allais pas trés bien non plus morale-
ment, ce qui m’a permis de lui laisser les coudées franches. C’est trés pervers,
par contre. Je [’ai laissé un peu maitre du truc. Mais j’avais toujours un il
averti méme si moralement j’étais pas bien, pas bien du tout. Il est resté dans
le magasin un an et demi, ou il s’est passé pas mal de choses, bien et beaucoup
moins bien. Au bout d’un moment il a tiré trop sur la corde.

Le jour ot je me suis marié, deux jours apres, il est venu me dire : « je peux
plus continuer a travailler dans le magasin, je veux pas que Olivia travaille
ici ». J'ai répondu qu’il poussait un peu loin. Et ce jour la, il m’a pété un cdble
et j'ai dit : « qu’est-ce que tu veux ? » Kévin a répondu : « t’as qu’a me licen-
cier ». C’est ce que Alain a fait immédiatement, lui intimant I’ordre de quitter
le magasin, le préavis étant pay¢ mais non effectué. « Les filles qui restaient
étaient la avaient 'impression qu’elles n’y arriveraient jamais sans lui. 1l avait
pris [de l']ascendant sur elles ».

Ce hiatus entre relations professionnelles et personnelles s'est reproduit dans
certaines autres embauches faites par Alain au départ, notamment celle de Joélle,
faite par l'intermédiaire du cabinet d'assurances voisin du magasin. Joélle avait
beaucoup apprécié le coté amical des relations avec Alain dans le travail. Elle a
moins apprécié l'arrivée de la nouvelle compagne puis épouse de celui-ci, allant

jusqu'a une altercation physique avec celle-ci. Finalement Joélle a préféré partir.

Les premieres embauches d'Alain étaient basées sur un type de relations a la
fois amicales et professionnelles, l'objectif du fondateur de l'entreprise étant es-
sentiellement de maintenir une bonne ambiance dans le magasin qui était a ce mo-

ment le cceur de son existence.
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Les difficultés rencontrées avec Hugues, puis Kévin et 2 un moindre degré
Joélle, ont conduit Alain a envisager d'autres modes de recrutement comme le ra-
conte son épouse. Olivia travaillait dans la presse, elle vendait des espaces publi-
citaires dans un journal d'annonces et c'est en prospectant des entreprises qu'elle a
rencontré Alain. Au départ elle a convaincu Alain de diffuser des offres d'emploi
par ce biais « je ['ai fait pour l'aider, mais on ne le refera plus, parce que c’est du

fout venant ».

« Je préfere des gens plus motivés, qui connaissent le magasin, ¢a nous prend
peut-étre plus de temps que d’avoir des gens completement paumés. Le carac-
tere bio a toujours une connotation baba cool et on se retrouve avec des candi-
dats et des candidates completement marginaux, des gens qu’il ne faut pas
mettre dans un magasin. J avais essayé la presse traditionnelle, la Dépéche et
J avais essayé un gratuit, et j'ai eu des tordus. Pourtant j’avais bien spécifié ce
qu’on voulait, mais j’ai eu des tordus quand méme ».

Olivia déclare préférer « [’affichage extérieur ¢a concerne effectivement des
gens qui nous connaissent de pres ou de loin, ¢a peut étre un voisin, une cou-
sine. Et ¢a a marché ». Et surtout elle a mis en place des procédures plus for-
melles.

« Le recrutement de Piotr, c’était par recommandation, donc Alain ne m’a
méme pas demandé... Alain m’a dit la on a un besoin, on a étudié le besoin, la
possibilitée d’embaucher mais le recrutement en soi, le recevoir et regarder si
ca allait par rapport au profil, la ¢a s’est fait vraiment par recommandation,
dans la plus grande confiance et c’est pas du recrutement. En fait c’est une
Jforme de recrutement mais bon... moi je ne suis pas d’accord pour ce genre de
recrutement mais apres c’est mon mari qui décide, c’est le patron quand
méme.

1l s’est avéré que ¢a s’est bien passé, que Piotr, on en est content, lui il a I’air
content de son travail donc ¢a va. Mais méme si on connait la personne, on
croit la connaitre, on la connait dans un certain contexte. Mais on était un peu
bousculés bon moi j’ai laché. Mais si c’était a refaire, ce qui est arrivé
d’ailleurs puisque Ulrika était connue par Alain je lui ai fait le recrutement
classique. Je veux quand méme un entretien de recrutement, une procédure de
recrutement ».

Olivia a un role a jouer dans I'entreprise, dont elle est désormais salariée. L'en-

treprise n'emploie pas de commercial, ce qui était sa fonction auparavant, ni de
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formatrice, ce qu'elle revendique aussi. Elle ne s'occupe pas de la gestion des four-
nisseurs, ni de 1'administration ou de la comptabilité. La fonction ressources hu-
maines dans une entreprise de neuf salariés est limitée. Le fait de mettre en place
des procédures lui donne une envergure plus importante. Mais Olivia explique
bien que c'est son mari, « le capitaine de la galeére » qui décide. Elle intervient

pour cadrer, préciser le contenu du poste, donner son avis.

De fait, le mode de recrutement d'Alain a changé a peu pres a cette période 1a,
quand il a estimé qu'il fallait se professionnaliser. C'est aussi le moment ou Alain
pouvait moins s'appuyer sur des relations personnalisées avec sa clientele, ou il
souhaitait éviter les écueils des premiers recrutements. Les annonces dans la
presse ont été une premicre tentative, comme les affiches dans la vitrine mais aus-
si le fait d'accepter des candidats portés par des dispositifs de médiation. Il ne
s'agit pas alors de rechercher des candidats par ce biais mais d'accepter ceux qui
arrivent par cet intermédiaire, celui-ci apportant en l'occurrence une aide finan-
ciére a un moment ou le magasin avait besoin de personnel sans avoir encore at-
teint un chiffre d'affaire suffisant. Le premier cas a été l'embauche d'un jeune
homme en contrat de professionnalisation pour un BTS en alternance, manage-
ment des unités commerciales. C'est le candidat qui a sollicité I'entreprise non sur
la suggestion de 1'organisme de formation mais d'un autre employeur, li¢ au maga-
sin par un investissement, et qui avait suggéré cette piste sans servir d'intermé-
diaire. Pour Alain, la prise en charge financiere du contrat a été une aubaine qui
lui a fait choisir ce candidat, Stéphane, plutdt que Gaélle, qui avait postulé au

méme moment et dont I'embauche a été repoussée de plusieurs mois.

Dans le deuxiéme cas, il s'agissait d'une cliente réguli¢re qui avait déja deman-
dé plusieurs fois a Alain si un poste était disponible. Il ne lui avait rien proposé.
Elle est revenue en proposant un stage que lui suggérait de faire I' ANPE, stage de
plusieurs semaines n'impliquant pas de colit pour I'employeur mais lui permettant

de se « remettre dans le bain apres plusieurs années a élever ses enfants ». En fait,
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Renée était en formation de re-mobilisation de chdmeurs, elle était donc (faible-
ment) rémunérée par I'Etat pendant ce stage. L'opportunité d'une économie de
colit tout en ayant une personne de plus disponible a fait changer Alain d'avis et il

a accepté de la recevoir. Apres le stage un CDD de trois mois lui a été proposé.

Dans le troisiéme cas, un jeune apprenti en commerce qui souhaitait changer
d'entreprise et qui €tait client du magasin s'est présenté un soir. Il a présenté les
avantages de l'apprentissage en termes financiers et a été rappelé quelques jours

plus tard par Olivia apres vérification avec le comptable.

Dans ces trois cas, il y a eu intervention d'organismes ou dispositifs de média-
tion (les organismes de formation) non pour rechercher des candidats ou les éva-
luer mais pour rendre un candidat plus attractif que les autres en mobilisant une
aide financiere directe ou indirecte. Alain n'était plus, dans ce cas, centré sur 1'éva-
luation des qualités relationnelles des personnes mais uniquement sur l'aspect fi-

nancier qui constituait a ce moment sa priorité.

Pourtant, Alain a ensuite choisi de renoncer a ce type d'aide, assimilant méme
le type de contrat ou de dispositifs permettant 'embauche aux défauts des candi-
dats. Les contrats des trois candidats en question ne se sont pas déroulés comme
prévu. Le premier s'est révélé un salarié trés agréable, trés apprécié sur un plan re-
lationnel mais dont l'investissement était relatif et qui faisait passer avant tout la
découverte de la vie estudiantine, arrivant fréquemment en retard et pas toujours
« trés frais ». Finalement, son contrat n'a pas été renouvelé, ce qui l'arrangeait car
il souhaitait partir en Argentine. La deuxiéme a « osé » poser des congés a Noél,
sacrilege dans le commerce de détail, ce qui a conduit I'employeur a lui signifier
qu'il ne lui proposait finalement pas de renouvellement non plus. Le troisiéme a
¢été surpris dérobant de la marchandise de manicre réguliére et n'a pas terminé son

contrat.

Alain a renoncé a ce type d'embauche, les associant a des difficultés, a une
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moindre implication des salariés, a des personnes ayant besoin d'étre encadrées,

formées.

Le chiffre d'affaire de l'entreprise augmentant de maniére considérable, l'aide
financi¢re ne paraissait plus assez importante pour rendre ces embauches attrac-
tives. Il est revenu a son mode de recrutement par ses contacts directs avec la
clientele, par exemple pour embaucher une aide comptable. Et il a commencé a
développer un autre mode de recrutement qui est devenu essentiel pour les der-
nieres embauches : la cooptation par les salariés. C'est ainsi qu'il a recruté les der-

niers arrivés : Wendy, Xantia, Yolande, Charles ou David.

Wendy a inauguré cette procédure. Alain souhaitait recruter une personne plus
agée que l'ensemble de 1'équipe pour répondre a certaines critiques de sa clientele.
Ulrika 1'a fait savoir a une de ses anciennes collégues, toujours en poste dans une
grande surface de jardinage. Un entretien a eu lieu et elle a démissionné pour

prendre son poste.

Xantia était venue faire des courses au magasin quand elle a rencontré Iréne,
une ancienne collégue qui occupait un poste de responsable adjointe du magasin.
Esthéticienne de formation, Xantia travaillait dans une grande surface de produits
de beauté. Elle avait envie de changer de poste, mais n'en a pas parlé tout de suite
par peur que l'information ne circule par les fournisseurs jusqu'a son employeur
avec lequel elle craignait des tensions. Mais elle a réfléchi, est revenue, Iréne lui
a présenté Alain, qui lui a parlé du projet de salon d'esthétique. Le courant est bien
pass¢ entre eux. La décision était sans doute prise, méme si Olivia est allée 1'ob-

server sur son lieu de travail, histoire de 1'évaluer.

Quelques mois plus tard, Xantia a proposé la candidature de Charles, un de ses
anciens collégues et amis quand un poste s'est libéré. Il a été embauché. Charles a

parlé de David, un ami d'enfance qui est aussi en poste aujourd'hui.

Yolande a été¢ embauchée pour un CDD de 15 jours 1'été par I'intermédiaire de
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Pascal, ami de ses parents.

La cooptation de nouveaux salariés par ceux qui sont déja en poste est un des
moyens de recruter par relations. La différence avec les recrutements précédents
est que les relations ne sont pas directement celles d'Alain, le fondateur, ce qui
permet d'élargir le cercle des candidats a d'autres horizons, limitant ainsi I'impact
d'un éventuel conflit sur la clientele proche, mais présente aussi l'avantage de ne
pas faire porter sur Alain l'engagement dans la relation. C'est le salarié qui a re-
command¢ un collégue ou un ami qui s'en porte garant, c'est lui qui sera aussi son
relais dans les premiers temps de I'embauche, qui facilitera son intégration, ce que
décrivaient Fernandez et Weinberg a propos des employés de la banque qu'ils
avaient ¢tudiée (Fernandez et Weinberg 1997). Une relation directe se nouera avec
Alain mais le nouveau salarié¢ aura moins I'impression d'étre un proche, attendra
sans doute moins en retour. C'est en tous cas ce qu'esperent Alain, et aussi Olivia.
De fait, ces derniers recrutements se sont bien déroulés, n'ont pas débouché pour

l'instant sur des problémes particuliers.

David
Charles

a ~
@ y
=
Yolande
-y 2
i s
ok Wendy
4
(s ]
‘ o a *iwing [=] Fournisseur
Adain - Le patron " SOPE
= ) e a a
Q2

o
e
e

Hlustration 18: Le magasin — Temps 3 - Les embauches par cooptation
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On voit la comment les relations peuvent étre mobilisées différemment dans
une entreprise suivant qu'elles constituent uniquement le moyen de trouver des
candidats ou le moyen de les connaitre, le mode de décision. Mais surtout, le cas
du magasin montre l'importance des relations non de I'employeur mais des salariés
de l'entreprise dans le recrutement, non seulement aux phases d'information sur
une vacance de poste mais aussi dans 'appui d'une candidature et dans les criteres
de choix. Cela me semble tendre a prouver que ce ne sont pas des relations profes-
sionnelles ou personnelles avec des personnes en position de prendre une décision
de recruter qui vont le plus souvent intervenir dans les recrutements mais plutot de

personnes ayant des postes au moins équivalents.

Par ailleurs, le role des dispositifs est ici mis en évidence sur un autre registre
que la recherche de candidats, ou leur évaluation. Il s'agit au contraire de limiter
celle-ci en proposant une aide qui les rende plus attractifs que leurs concurrents.
La mise en relation a lieu par relation ou candidature spontanée mais elle n'est va-

lidée par 'employeur que parce qu'intervient un tiers fournissant un argument.

Construire des relations professionnelles : le cas de Nutso

Nutso est une entreprise créée en 2003 dans le domaine de I'électronique, par
une équipe de 4 personnes issues de la méme entreprise, a I'occasion du rachat de

celle-ci par un plus grand groupe et du départ de son fondateur.

Entre 2003 et 2010, I'entreprise est passée de 4 a 35 personnes. Nous allons
voir comment se sont déroulées ces embauches a partir du récit fait le fondateur

gérant de l'entreprise, en charge des recrutements.

242



L'embauche vue par les employeurs

- - -
.
1 . ™ - -
) Fuuurz
® - e
i ) 4 ., e .

Fm\ C;

Ilustration 19: Entreprise Nutso : les premiers recrutements

La premicre embauche, c'était une jeune fille en contrat de qualification en
gestion, un BTS. Il I'avait embauchée suite a une rencontre dans le village ou il

habite, a un « apéro » :

« On recherchait quelqu'un, et puis en discutant comme ¢a, completement in-
formel, quelqu'un m'a dit, tiens j'ai ma fille qui cherche quelque chose. Ca m'a
fait réfléchir, j'en ai parlé avec les associés, parce que des que je recule, eux ils
avancent. Dés que je ne suis pas sir de moi, je leur demande et ils me disent
pourquoi tu te demandes ». Et elle a ét¢ embauchée.

Dans ce cas, le fondateur a été sollicité par une relation rencontrée hors du tra-
vail et il n'y a pas eu de diffusion d'offres, de recherche de candidat, de définition
de poste. La jeune fille voulait faire sa formation en gestion et cherchait une entre-

prise d'accueil. Le poste a été défini par rapport a ce projet.

La deuxieme embauche, c'est un commercial en 2004 pour ouvrir une agence

a Paris.

« On le connaissait depuis longtemps, il distribuait des produits de C puis de
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Nutso, mais sa boite allait étre revendue par le dirigeant, il cherchait autre
chose. On l'a embauché. On le connaissait, on connaissait sa valeur, on savait
pourquoi il quittait cette entreprise, ¢a allait ».

Dans ce cas, il s'agit d'une embauche par relations professionnelles qui s'est
faite a I'occasion d'une opportunité, en I'occurrence le fait qu'un commercial avec
lequel ils avaient déja 1'habitude de travailler soit disponible. Le poste se crée sur
cette opportunité, il n'est pas diffusé, il n'y a pas de sélection, juste un accord entre
les parties sur ce qui est attendu. Dans ce cas, il n'y a pas eu de recherche de can-

didats, ni de moyens mobilisés de diffusion. (voir illustration 19 page 243 )

Apres les premicres embauches, les recrutements suivants se sont faits par an-

nonces .

« j'ai choisi des annonces gratuites, I'APEC, Pole Emploi de maintenant. Et on
en parlait a nos clients. Ou quand on allait faire une installation, une démo, un
truc comme ¢a, on disait tiens, sachez qu'on recherche. Et donc les gens qu'on
avait en face, ils postulaient chez nous. (voir page 244 illustration 20 ).

Ilustration 20: Entreprise Nutso : temps 2 : solliciter des dispositifs de médiation ou
les fournisseurs
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L'entreprise recherche des candidats, en utilisant des dispositifs de médiation
génériques, type service pour 1'emploi ou APEC, car elle n'a pas sous la main les
ressources suffisantes en candidatures directes. C'est le moment ou les fondateurs
n'ont plus en té€te de candidats potentiels, ils ont toujours des relations avec les
fournisseurs, sous-traitants et font connaitre leurs propositions mais ces relations
ne sont plus directes, il s'agit de relations d'entreprise a entreprise dans le cadre
des nouveaux chantiers de la nouvelle entreprise. Ils ne peuvent plus s'appuyer
complétement sur la précédente et la reconnaissance de la nouvelle n'est pas en-

core suffisante. C'est la phase de découplage.

Puis, au fil des chantiers et des collaborations, les relations professionnelles se
nouent et suscitent suffisamment de candidatures. Mais il y a aussi un effet de ré-
putation dans le milieu qui permet a des professionnels de s'intéresser a l'entre-
prise y compris en dehors de relations professionnelles ou d'occasions de ren-
contre comme les chantiers. Cela fonctionne pour des postes techniques mais pas
pour les postes commerciaux ou de gestion qui nécessitent de mobiliser des dispo-
sitifs, paraissant plus difficiles a pourvoir pour le créateur.

La ¢a fait un moment qu'on recrute sans passer d'annonces, parce qu'en fait la
notoriété de Nutso fait que les gens qui sont intéressés par ce domaine et donc
on a une liste d'attente de candidats, parce qu'on est bien identifiés, pour les
postes techniques. Et les gens qui sont passionnés par [la spécialité de ['entre-

prise] le savent. Pour les commerciaux, la c'est tres chaud, on diffuse des an-
nonces, c'est un peu plus difficile parce qu'on est moins habitués quoi.»

Le recours a des dispositifs parait plus couteux en temps a l'employeur qui ex-
plique ainsi sa préférence pour un fonctionnement par relations, trés exactement

par cooptation de gens connus des salariés de I'entreprise.

« La on recherche un responsable d'agence, uniquement par réseau. La les
gens que je connais depuis longtemps, je leur dis voila, on recherche un res-
ponsable d'agence. Parce que il faut étre économe de notre temps. Sur une an-
nonce, on va recevoir des centaines de cv qui n'ont rien a voir. On essaie de le
faire autrement, par le bouche-a-oreille, on est un peu plus siirs de la cible.
Parce que nous on ne recrute pas tous les jours, on n'est pas une usine a recru-
ter. Dans les recrutements actuels, c'est « uniquement du réseautage », notam-
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ment par les salariés de l'entreprise qui font passer des contacts de gens qui
souhaiteraient rentrer. Et l'entreprise a des listes d'attente. « Par exemple il y a
des salariés qui ont attendu deux ans avant d'entrer a Nexio ».

L'employeur associe ce mode de recrutement a une réussite qu'il mesure de la
maniere suivante :

On a 100% de stabilité de l'effectif depuis 20006, sauf ceux qui sont partis chez
des clients.

Pourtant ce mode de recrutement présente des limites notamment quand il
s'agit d'élargir 'effectif en intégrant des personnes de profils différents. Méme si
l'entreprise est a la pointe de I'innovation dans un domaine technique trés particu-
lier, elle n'entretenait pas de relations avec les laboratoires de recherche spéciali-
sés dans le domaine. Son fondateur n'est pas issu de ce milieu, pas plus que ses

collegues. Il explique :

« Je ne suis pas du sérail des laboratoires de recherche donc je savais pas
comment rentrer, on m'a dit d'aller voir le L [laboratoire spécialisé dans son do-
maine], mais comment j'allais faire, j'allais pas aller au L., taper a la porte et
demander M. L. En fait ¢a c'est fait progressivement ».

La relation avec ce milieu s'est nouée progressivement :

« En 20006, il y a eu un projet dans les poles de compétitivité ce qui a fourni
une opportunité d'entrer en contact. Autour de la table il y avait des entre-
prises qui nous connaissaient. Les gens ont dit : attendez, on peut pas faire un
projet [dans ce domaine] sans qu'il y ait Nutso qui soit dedans. En plus ils se
réunissaient a la pépiniere ou on était hébergés. Ils sont venus nous chercher,
on était juste a coté. Et on a participé a ce projet. Et de la on a commencé a
avoir des relations avec les laboratoires de recherche, le L. et l'école d'inge-
nieurs.
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Ilustration 21: Entreprise Nutso : I'ouverture sur le monde de la recherche et le
recrutement de doctorants

C'est un projet qui nous a beaucoup aidé au niveau notoriété. Ca nous a fait
mieux connaitre et ¢a a attiré des candidats qui venaient des tres grandes en-
treprises et qui étaient intéressés par le projet de Nutso parce qu'il était dans
un domaine et qu'ils voulaient continuer leur spécialisation dans ce domaine.
On a embauché quelques personnes de l'extérieur qui ont essaimé. La on a
maintenant on a 7 ou 8 docteurs, et du coup ¢a c'est maillé rapidement et on
travaille par exemple avec l'université de L, un labo mixte CNRS et université,
avec l'université de B, d'Espagne. Sur le projet il y a eu deux theses mais pas
dans l'entreprise mais les gens de Nutso ont travaillé dessus ».

Depuis, il y a eu des embauches liées a ces collaborations. « Par exemple le
dernier c'est quelqu'un qui allait étre embauché en post-doc, mais comme
c'était pas tres bien payé on l'a embauché pour continuer sur son domaine
mais en étant employé de Nutso, avec une aide du Crédit Impot Recherche.
C'était quelqu'un qui avait fait sa these dans une spécialité et nous on com-
mengait une activité exactement dans sa spéecialité. En fait il devait rentrer
dans un labo de recherche ot on lui proposait un post doc mais c'était super
compliqué et donc on lui a proposé d'étre embauché ».

Le schéma 21 page 247 montre comment se noue la relation avec un milieu
exogene, par l'intermédiaire de relations professionnelles (les sous-traitants) ce qui

a deux conséquences : faire connaitre I'entreprise en dehors de son cercle direct
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de clientele, lui apporter une reconnaissance, lui ouvrir les portes d'autres labora-
toires, d'autres universités mais aussi donner au recruteur des occasions de ren-

contre de candidats potentiels qui débouchent sur des embauches.

Le cas de l'entreprise Nutso montre la construction d'un réseau de relations
professionnelles avec des fournisseurs, des sous-traitants, des clients mais aussi
des laboratoires de recherche, ou organismes de formation. Il permet aussi de po-
ser une question intéressante. Ce réseau existait déja, les fondateurs de 1'entreprise
détaient intégrés dans ce milieu professionnel, reconnus depuis de longues années.
Les fournisseurs n'ont pas fondamentalement changé, pas plus que les sous trai-
tants ou les clients. Les laboratoires de recherche sont les mémes. Pourtant la mo-

bilisation des relations pour recruter ne s'est pas faite de maniere linéaire.

Au moment de la phase de création, les fondateurs pouvaient s'appuyer sur
leurs propres relations professionnelles, récentes, toujours actives, liées a leur ex-
périence immédiate. Le passage dans une autre entreprise nécessite d'une part de
revalider ces relations, de les re-situer dans le nouveau cadre, mais aussi de les
¢largir. Toutes les relations existantes ne sont pas forcément mobilisables. 11 faut
des occasions de rencontre, de contacts pour le faire. Atteindre le directeur du la-
boratoire spécialisé dans le méme domaine ou un chercheur est trés facile, par in-
ternet ou par l'intermédiaire d'un des sous-traitants par exemple. Pourtant cela
s'avérait impossible pour le responsable de I'entreprise, qui « ne se voyait pas le
faire ». 11 a fallu des réunions communes, des lieux d'échanges pour que cette rela-

tion se crée.

Un milieu professionnel constitue un cercle mais les relations n'existent pas
uniquement parce qu'elles sont possibles, pour qu'elles existent il faut qu'elles
soient probables, c'est-a-dire qu'il y ait des occasions pour qu'elles se

construisent : lieux, événements, moments, ou des intermédiaires.
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Faire appel a des professionnels

Tableau 3.7: Dispositifs et ressources utilisés pour les
recrutements et efficience

Dispositifs et ressources de médiation Efficience de la
utilisés % ressource

Média (papier, tv, radio) 30,1 98%
Internet 10,9 88%
Organisme privé 58 89%
Organisme public 16,0 96%
Ecoles, Universités, centres de formation 244 63%
Organisme professionnel 3,8 100%
Autre médiateur humain 6 100%
Colloques, foires, salons 6 100%
Candidatures spontanées 7.7 42%
Total n=250 100,0 33%

Légende : Dispositifs et ressources utilisés pour les recrutements et efficience

Lecture : *Dans l'enquéte sur les entreprises innovantes, 16% des séquences d'embauche ont
eu lieu par l'intermédiaire d'organismes publics et elles ont été considérées comme efficientes
dans 96% des cas. Source enquéte sur les entreprises innovantes -khi-deux pour l'efficience =

38,072, ddi=8

Dans l'enquéte sur les entreprises innovantes, 250 séquences de recrutement
ont été identifiées. Nous avons vu dans le tableau synthétique n°® 3.6 page 230
que les moyens ayant permis I'embauche étaient dans 53 % des cas des relations,

dans 43% des dispositifs.

Le tableau 3.7 précise le type de dispositifs et ressources utilisées pour trouver
le bon candidat par les entreprises de l'enquéte sur les entreprises innovantes.
L'utilisation d'annonces est la premicre ressource de médiation utilisée (30,1%),

avec internet (10,9%).

Les dispositifs se répartissent entre le service public (ANPE, Missions locales)

(16%), organismes privés (cabinets de recrutement, intérim 5,8%), les écoles, uni-
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versités, centres de formation qui sont prédominants dans l'innovation (24,4%).
Dans l'enquéte sur les entreprises innovantes, la variable efficience permet d'avoir
une idée de l'efficacité du mode de recrutement utilisé. Une ressource que l'enqué-
té décrit spontanément comme non efficiente, est codée comme telle. Toutes les
autres sont considérées par défaut comme efficientes. Sur l'ensemble des sé-
quences de recrutement faites par un dispositif, le taux d'efficience est de 83%. Il
est plus élevé pour les annonces classiques ou internet, pour les organismes pu-
blics et surtout il est beaucoup plus faible pour les écoles, universités, centres de

formation.

Cela rejoint l'exemple du magasin cité plus haut ou d'autres comme I'entre-

prise Espoir.

« Les premiers commerciaux ont été recrutés en apprentissage. « On s'est
plantés parce que c'est des jeunes étudiants, il n'y avait pas une grosse struc-
ture pour les encadrer. Au bout de deux trois mois, ils s'apercoivent que s'ils ne
se levent pas un matin, personne s'en rend compte et apres c'est fini. On vou-
lait faire comme ¢a parce qu'on n'avait pas de sous pour payer des gens a
plein temps », explique le fondateur.

L'utilisation de centres de formation comme modes de recrutement par défaut,
pour faire des économies ne peut permettre de remplacer des salariés autonomes,
qualifiés sauf exception puisque les personnes recrutées sont en formation, ont be-
soin d'étre encadrées. Un des facteurs explicatifs des modes de recrutement par les
employeurs est le colit. Quand cette variable conduit a faire des choix par défaut,

cela peut déboucher plus souvent sur des échecs de recrutement.

L'intérét de ces exemples est aussi de montrer que les dispositifs n'inter-
viennent pas toujours de la méme fagon. La classification adoptée pour cette re-
cherche est la suivante : l'enquéte qualitative ameéne a constater des différences
entre les différents moyens de mises en relation entre employeur et salariés en
fonction de trois facteurs : le degré de personnalisation, le degré d'informatisation

et le lien avec le milieu professionnel. Le schéma 22 propose une visualiser la ré-
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partition des différents moyens suivant ces criteres.

Ilustration 22: Cartographie des modes d'embauche
diffusion des offres et des candidatures
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Légende : Les différents modes d'embauche sont ici positionnés suivant leur degré
d'informatisation (axe médiatisation technique), la part des relations interpersonnelles avec
les employeurs et les salariés (personnalisation) et leur intégration dans un milieu
professionnel (axe z).

Les relations personnelles ou professionnelles sont les moyens de recruter les
plus personnalisés a 1'opposé des annonces papier ou internet. Les écoles, orga-
nismes sont plus inscrits dans le milieu professionnel que les services pour I'em-
ploi des communes par exemple. Les sites internet s'appuient sur une médiation
informatique que ne proposent pas les dispositifs d'insertion professionnelle. Cer-
tains organismes sont présents sur plusieurs registres tels I'APEC ou I'ANPE -
Pole Emploi. Ainsi déposer une offre d'emploi sur le site internet de ce type d'or-
ganisme, et recevoir des candidatures ne peut €tre analysé de la méme maniere
qu'établir une relation personnalisée et durable avec un conseiller qui va présélec-

tionner des candidatures adaptées et préparer directement les candidats. Entre les
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deux extrémes, ' ANPE - Pole Emploi et I'APEC proposent différents services plus
ou moins personnalisés ou automatisés ce qui rend peu pertinent une classification
d'office dans un registre de dispositifs génériques ou de sur-mesure. De la méme
manicre, l'existence dans les deux structures d'équipes spécialisées par secteur

professionnel peut leur donner une place importante dans une filicre par exemple.

La question se pose aussi pour les cabinets de recrutement qui peuvent étre
spécialisés dans un domaine d'activité ou entretenir des relations durables avec
une entreprise, tout comme ils peuvent étre sollicités sur des recrutements moins

spécifiques.

Enfin l'usage d'internet aujourd'hui ne peut constituer une catégorie pertinente
dans la mesure ou il existe des outils tres différents disponibles sur internet depuis
la diffusion d'offres jusqu'a la mise en relation personnalisée par des job boards
(Fondeur 20006), internet étant plus un vecteur de communication avec effet accé-

lérant qu'un outil a part.

Il resterait a traiter des fameux réseaux sociaux professionnels numériques
comme Viadeo ou LinkedIn, sur lesquels des études sont en cours. Mais au mo-
ment de la réalisation de lI'enquéte de terrain les interlocuteurs ne les ont pas men-
tionnés, si ce n'est le DRH de la grande entreprise, VD qui signalait sa présence
sur ces sites pour faire une veille sur les débats RH et le fondateur d'une entre-
prise d'informatique, Mondo, qui indiquait avoir utilisé LinkedIn pour en savoir
plus sur un candidat, non pas sur son parcours, mais sur sa maniere d'interagir
avec d'autres internautes sur des hubs spécialisés, sur le type de réponses qu'il ap-
portait. Il s'agissait pour lui de « savoir a qui il avait a faire », en observant le
comportement d'un candidat dans un collectif virtuel, tout comme un autre em-
ployeur était allé voir un salarié¢ en situation dans le magasin ou il travaillait avant

de le recevoir.
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Les dispositifs personnalisés : entre relations et médiations
A la frontiere entre les recrutements par relation et ceux par dispositifs de mé-

diation, on trouve les relations privilégiées qui peuvent se nouer entre une per-
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Tableau 3.8: Faire appel a un intermédiaire : de la difficulté a se faire
comprendre... (Source Blacksad — Canales et Guarnido 2000)
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sonne employée par un dispositif et un employeur. Le ou la conseillére intervient
alors au nom de l'institution ou de l'organisation qui l'emploie mais c'est la répéti-
tion des occasions de travailler ensemble qui va créer un lien personnalisé avec
I'employeur, lien qui peut parfois se découpler de la structure notamment quand le

conseiller d'un cabinet de recrutement va changer d'employeur.

La relation qui se noue est d'ordre professionnel. Du point de vue de I'em-
ployeur, la conseillére comprend bien ses attentes et est tres sélective sur les pro-
fils transmis. L'interaction personnalisée amene sans doute I'employeur a prendre
en compte la pré sélection effectuée par la conseillere et peut-étre a prendre en

compte des profils auxquels il n'aurait pas pensé.

GD-Cart - « Un autre commercial a été embauché en Septembre 2007 et il est
toujours d'active chez GD- Cart . Il a utilisé pour ce cas un tres bon contact,
une femme qui est bien, qui comprend, qui s'implique dans la compréhension
des métiers et puis qui est tres sélective sur la sélection des profils qui est a
I'ANPE, qui lui a proposé plusieurs profils intéressants sur plusieurs postes
possibles ».

C'est aussi ce qui peut se passer avec des conseillers de cabinets de recrute-

ment qui vont développer une relation de clientele privilégiée au fil des années,

Le fait de recruter par relations est alors assimilé a du bricolage par rapport a
un mode de fonctionnement plus professionnel qui ferait appel a des techniques de

ressources humaines.

La tentation peut étre alors de faire appel a un cabinet de recrutement non pour
rechercher des candidats ou les sélectionner mais pour vérifier si le choix déja fait
par les responsables de l'entreprise est adéquat. Il donne aussi une caution profes-
sionnelle au processus. Ainsi dans l'entreprise Linett, « tous les candidats a I’em-
bauche passent des tests dans le cabinet de recrutement (Vidal) », méme lorsque
les recrutements cités s'appuient sur des relations professionnelles comme pour un
«controleur de gestion, Amie d’une membre de la famille du directeur commer-

cial qui travaillait auparavant a la BNP (stage financier) », ou « un brésilien
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d’origine frangaise rapatrié de la succursale de Rio ».

Les relations personnelles : la personne plus que la fonction

On pourrait considérer que toutes les relations évoquées ici sont personnelles
au sens ou elles engagent des personnes et non des organisations. Mais le terme
« personnel » sert aussi a distinguer le contexte dans lequel elles ont lieu. Dans
cette recherche, le terme « relation personnelle » désigne une relation qui se dé-
roule principalement hors du cadre du travail. Elle peut étre familiale, amicale ou
autre. Alain a embauché un membre de sa famille, sa mére, venue s'installer sur la
région et qui était au chomage. Il avait aussi embauché sa nouvelle compagne. La
précédente avait travaillé avec lui mais sans statut salarié. Il a embauché 1'amie de
sa belle-fille a force de discuter avec elle du métier d'esthéticienne ce qui lui avait
donné l'idée de créer plus tard un salon. Mais le projet n'a pas vu le jour assez tot,
Alain a changé de compagne donc a pris des distances avec sa belle-fille. L'amie

de celle-ci n'a pas souhaité rester au magasin dans ces conditions.

Les relations personnelles peuvent €tre une ressource importante notamment
quand un employeur attend beaucoup d'un salarié, par exemple en phase de créa-
tion d'un projet. Mais elles restent la plupart du temps personnelles tout en deve-
nant professionnelles, cela signifie qu'elles sont multiplexes. Des changements
dans la vie personnelle peuvent rendre la vie professionnelle impossible a parta-

ger.

Dans le cas de l'entreprise Espoir, le fondateur raconte avoir recruté son
épouse a un moment ou ils cherchaient des gens qui acceptaient de travailler pour
« pas cher ». Mais il le regrette au moment de I'entretien car des conflits sur le lieu
de travail ont fini par avoir des conséquences dans sa vie personnelle ... a moins

que ce ne soit I'inverse, il ne sait plus exactement.

Les entreprises innovantes ¢tudiées ont souvent un coeur de métier basé sur un
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socle technologique important. Quand les relations personnelles sont mobilisées
dans les entreprises innovantes étudiées, elles favorisent I'embauche de personnes
qui ne sont pas forcément choisies sur leurs compétences techniques. Dans I'entre-
prise Narch, « une premiere personne est embauchée (« un ami d’amis qui cher-
chait du travail »), sans formation préalable « de toute facon, j’étais le seul a
pouvoir le former », pour manipuler les photos utilisées pour les modélisations »,
explique le fondateur ». Dans ce cas, c'est la disponibilité qui est un des critéres de
recrutement principaux. Le fait de ne pas avoir a mettre en ceuvre une procédure
de recrutement que beaucoup ne maitrisent pas peut jouer dans ce type de choix.
Former une personne est aussi une solution pour un employeur qui veut étre str
que celle-ci se conforme a sa maniére de travailler. Cela peut prendre moins de

temps que de rechercher un candidat optimal.

L'argument mis en avant est parfois le hasard comme dans 1'entreprise Capo-
sud : « Premiere comptable : « suite de hasards », J.L.C était président du foot-
ball et il y avait un bon joueur qu’ils voulaient prendre et ce joueur acceptait s’il
embauchait sa femme. Elle était secrétaire comptable et comme il n’avait per-
sonne il I'a embauché. (Elle n’est plus la) ».En l'occurrence, les compétences
d'une secrétaire comptable étaient un peu justes pour un poste de comptable mais
c'est I'opportunité qui a joué, entrainant les créateurs a prendre le risque d'une er-
reur de recrutement plutot que d'investir du temps et de 1'énergie dans une procé-
dure qu'ils ne maitrisent pas. Ils parient sans doute aussi sur l'investissement d'une
personne liée au recruteur par des relations indirectes et multiplexes : la femme du
joueur de foot est engagée alors dans un processus de don contre-don collectif qui
devrait pouvoir I'amener a s'investir suffisamment dans le poste. Mais ce type de
processus est difficile a maitriser et ne suffit en tous cas pas a compenser un éven-
tuel manque de compétences techniques et a pallier a une mauvaise définition du

profil de poste.

Il s'agit en fait d'un recrutement par défaut « il n'avait personne » situation re-
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lativement fréquente dans les embauches. Il peut y avoir eu recherche infructueuse

de candidats ou absence de recherche.

Cas Aras : « Le premier recrutement c'est « son collegue » : quelqu'un qui s'est
reconverti totalement. « Il était rédacteur en chef dans un journal, et quand je
suis redescendu du salon parisien en décembre 2007, j'étais émerveillé, éber-
lué de l'impact que j'avais eu la-bas, vraiment, j'étais surpris. Donc j'ai croisé
mon ami, lui me racontait sa misere au travail, sa déprime quoi. Et je lui ai dit
ben écoute, t'as le profil de quelqu'un qui sait tout faire, moi j'ai besoin d'un
bras droit, donc je lui ai dit viens bosser avec moi. Essayons. Au mois de mars,
Jje remontais a Paris faire un autre salon, je lui ai dit au mois de mars tu verras
Si tu as envie de rester ou pas. Tu viendras voir le salon, tu viendras voir l'im-
pact sur les gens et tu te feras une idée. Et évidemment il a été convaincu, de-
puis il est la et je l'ai salarié. 1] est officiellement attaché commercial, il fait de
la gestion clients, devis, gestion des mails et des coups de téléphone ».

De la méme maniere que les candidats n'ont pas toujours recherché un poste
avant de le trouver, les recruteurs n'ont pas forcément cherché de candidats, avant
de décider. C'est méme souvent la rencontre avec une personne qui leur parait
avoir des compétences ou des qualités intéressantes qui va amener a définir le
poste, que cette rencontre se fasse par relations ou par une candidature de la part
du salarié¢ potentiel. Dans le cas ci-dessus, les compétences techniques d'un jour-
naliste rédacteur en chef ne sont pas forcément celles d'un attaché commercial
méme si un certain nombre de savoir-faire sont directement transférables (contacts
avec des interlocuteurs diversifiés, gestion de rendez vous, des moyens de com-
munications). L'employeur parie sur l'investissement de son ami, désireux de quit-
ter au plus vite une situation de souffrance et déprime et avec lequel il sait avoir
des « atomes crochus » évalués par des rapports amicaux. Il recrute un bras droit,
c'est-a-dire quelqu'un avec lequel il va travailler tous les jours, dans des interac-
tions régulieres. Le fait de déja connaitre cette personne et d'étre siir de pouvoir
s'entendre avec elle est I'argument qui emporte la décision plus que les compé-
tences commerciales qu'il aurait pu trouver de maniere plus pointue par une re-

cherche de candidats classique.

En l'occurrence, le fondateur de cette entreprise reproduit finalement un mode
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de recrutement qui lui avait permis de rentrer dans son nouveau métier puis de
créer son entreprise. En se renseignant sur la brique en terre crue, il avait rencon-
tré un artisan spécialiste avec lequel il a « tout de suite eu un trés bon contact. Et
aujourd'hui c'est méme de l'amitié ». « Il m'a accueilli, écouté, permis de faire ce
que je fais aujourd'hui ». La confiance que lui a accordée GV, le type de relations
professionnelles et amicales qu'il a nouées avec lui, lui ont permis de construire
ses compétences dans son nouveau domaine d'activité, en s'appuyant sur une for-
mation complémentaire. Cette relation s'est nouée a un moment ou lui-méme sou-
haitait marquer une rupture par rapport a son métier antérieur de musicien. Il est a
méme d'entendre la souffrance de son ami et de créer pour lui les conditions d'une

reconversion.

Dans I'entreprise Highspeed, aprés un conflit juridique important avec un pre-
mier associé trouvé par l'intermédiaire d'un dispositif d'aide a la création d'entre-
prise, le créateur, universitaire, assure lui-méme la direction durant plusieurs an-
nées, puis va s'appuyer sur son fils qui reprend 1'entreprise : la multiplexité des re-
lations est percue comme une garantie de leur durée, de 1'engagement mais aussi
du respect des intéréts mutuels. On peut comprendre aussi ainsi I'embauche par
Alain de sa femme puis de sa mere : « autant que ['argent distribué reste dans la

famille », explique-t-il a propos de celle-ci.

Certains refusent par principe I'embauche de proches. Ainsi le fondateur de
l'entreprise DIL explique-t-il que son épouse aurait aimé travaillé dans I'entreprise,
participer a la création puis a la vie de celle-ci. Lui s'y était toujours refusé,
« conformément a son principe de ne pas recruter de personnes qu’il connait, afin
de garantir que les relations personnelles n’empiétent pas sur les relations profes-
sionnelles. « En fait, je ’ai embauchée quand on était séparés. Elle travaille ici,
ca se passe bien, mais elle m’a toujours reproché de ne pas [’avoir embauchée au
début ». Le divorce était 1ié selon lui a son sur-investissement dans 1'entreprise

créée, son absence de la maison.
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Les relations personnelles se créent dans le cadre familial, a 1'école, dans des
activités sportives mais rarement en dehors. Dans l'entreprise Linett, le respon-
sable recrute comme directrice commerciale une personne rencontrée « sur inter-
net dans un cadre non professionnel » et il précise qu'elle est « titulaire d'un di-

plome de management ». Mais le cas est rarement reporté.

Dans I'entreprise Terval, I'assistante commerciale recrutée a été proposée par
un organisme de formation en alternance. C'est quand elle est arrivée pour I'entre-
tien que l'un des créateurs 1'a reconnue : ils s'étaient croisés a I'hdpital suite a des
blessures au cours d'un match de rugby auquel participait son mari. Ce lien a été la
cerise sur le gateau qui a conduit a son embauche directe, et son intégration dans

le cercle des proches.

De maniére plus générale, les recrutements sur des postes qui n'ont pas forcé-
ment a voir avec le ceeur de métier de l'entreprise peuvent étre I'occasion de rem-
plir certains engagements pris dans d'autres spheres sociales. Dans I'entreprise Ca-
posud toujours, quand il faut recruter un « homme d’entretien », 1'un des fonda-
teurs tient une promesse faite dans un autre cadre : « quand T.B faisait de la poli-
tique, cet homme était au chomage, handicapé, « c’était un peu de social la ». 11

lui avait promis ».

Les relations personnelles des salariés élargissent le réseau de l'entreprise tout
comme leurs relations professionnelles. Dans l'entreprise Novtel, le poste de
contrdleur de gestion est pourvu par une « amie d’une membre de la famille du di-
recteur commercial qui travaillait auparavant a la BNP (stage financier) ». Elles
peuvent aussi orienter des choix stratégiques comme la décision d'ouvrir une fi-
liale dans un pays : « la succursale de Rio est dirigée par TC, un ancien de Sup
Aéro que AL a revu lors de I’anniversaire des 20 ans de l’école et qui est marié a
une brésilienne ». Le choix de la localisation de la filiale se fait en fonction de
I'opportunité d'avoir a la fois un salarié ayant un parcours professionnel commun

et ayant lui-méme un point d'ancrage dans le pays. L'investissement du salarié sa-
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tisfait peut €tre une ressource pour l'entreprise, ce qui s'avérera exact puisque

suivi de 'entreprise réalisé en 2009 montre que cette filiale s'est développée.

Les employeurs ont a leur disposition un ensemble de moyens de recrute-
ment qu'ils vont mobiliser en fonction des difficultés rencontrés ou non a
trouver des candidats, de l'enjeu du poste non seulement en termes de cotit
du travail mais aussi l'impact sur le projet de l'entreprise. Ils prennent aussi
en compte leurs expériences précédentes et celles dont ils ont eu connais-

sance par leurs confreres, collegues, salariés.

La plupart des entreprises recoivent des candidatures spontanées, sont
insérées dans un réseau de relations professionnelles qui par lesquelles

passent les informations sur les postes vacants et les salariés disponibles.

Les employeurs font appel a des dispositifs soit dans un souci de mettre
en place des modes de recrutement plus procéduraux (conventions internes
aux grandes entreprises), soit pour se rendre visibles sur le marché du tra-
vail, soit enfin en cas de difficultés a pourvoir des postes par leurs res-
sources propres. La combinaison des trois types de moyens (dispositifs, can-
didatures spontanées et relations) est également corrélée au fait de recruter

sur un poste existant, a la taille de l'entreprise et a l'échec du recrutement.
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3.2 L'EMBAUCHE, AU CCEUR DU METIER DE CHEF D'ENTREPRISE

3.21 L'APPRENTISSAGE DU METIER D'EMPLOYEUR : L'EXEMPLE DES

CREATIONS

Comment les créateurs apprennent-ils leur métier d'employeurs ? Quelles sont
les ressources mobilisées ? C'est I'enquéte sur les entreprises innovantes qui va
servir de base a cette partie, complétée par le terrain réalisé dans le magasin, créé

en 2005.

Rencontrer des employeurs ayant récemment créé leur entreprise s'est avéré
particuliérement intéressant pour comprendre les mécanismes d'embauche. En ef-
fet, pendant cette période le créateur qui était souvent salarié auparavant devient
employeur, changeant ainsi de statut social mais aussi de role. Pour la plupart il
s'agit alors de recruter pour la premicere fois directement méme s'ils ont déja parti-
cipé a des recrutements. La différence tient a leur engagement personnel vis-a-vis
du salarié, a I'aspect souvent individuel de 1'embauche dans des petites structures,
au fait qu'ils ne s'appuient pas sur des procédures, des maniéres de faire routini-

sées, méme si nous verrons que le passé sert souvent de référence.

Tout comme dans I'ensemble des entreprises, les principales relations mobili-
sées sont des relations professionnelles. En 1'occurrence il va s'agir des relations
issues des expériences précédentes quand elles ont un rapport avec la nouvelle ac-

tivité.

Des relations issues de I'expérience antérieure

C'est le cas de l'entreprise Cetafer, créée par des salariés suite a des licencie-
ments en nombre dans une grosse entreprise de la région VM, d'abord pour trou-

ver des associés pour créer l'entreprise puis pour recruter.
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« On a pris les meilleurs... Ca s’est fait en interne, on a choisi parmi le per-
sonnel. Il y avait 400 personnes sur le carreau, et on n’a pas eu de mal a trou-
ver, des techniciens, électrotechniciens, ou des personnes qui avaient [’expé-
rience du commandement, mais aucune technique en matiere de recyclage ».
Pour ces salariés, c’était aussi un pari sur la réussite de [’entreprise, « ceux
qui restaient a VM, qui nous voyaient partir, ils pensaient qu’on allait au casse

pipe ».

Ces salariés, qui partageaient I’histoire commune de la fermeture de I’usine de
VM et celle de I’aventure de la création d’une entreprise dans un secteur nouveau,
se sont fortement investis dans leur travail, « /’ambiance était exceptionnelle, tout
le monde se donnait vraiment a fond, quel que soit 1’dge, tous les salariés sont
partis a fond. On avait un bon directeur qui nous a bien motivés. Surtout pour ces
déplacements, les gens allaient se former, apprendre leur boulot, mais c’était des
réjouissances, dans un esprit festif. Et on a gardé cet esprit festif, on a gardé une

bonne ambiance ».

L'entreprise Espoir a aussi été créée apres un plan social dans une équipe pré-
cédente. Dans une zone rurale ou les possibilités d'emploi ne sont pas nombreuses,
les créateurs n'ont pas eu de mal a convaincre d'anciens collegues de se joindre a

leur aventure, comme le raconte le créateur de l'entreprise.

« Le responsable d'entrepot, a l'époque, il était le chauffeur et puis le prépara-
teur de commande dans la boite ot je travaillais avant. Quand on a commencé
a sous-louer l'entrepot, ¢a a été un des premiers salariés. Aujourd'hui il est res-
ponsable de l'entrepot, c'est lui qui encadre les dix personnes qui préparent.
C'est un gars qui nous a suivis depuis le début. Les gens du début ils ont adhé-
ré completement.

La comptable, c'est pareil. C'était 'ancienne comptable de [l'entreprise ot je
travaillais auparavant]. Apres ces gens la, ils sont completement convaincus.
Meéme si la pendant deux trois ans, on n'est pas bien, il n'y a plus de résultats,
plus d'intéressement. Des gens qui sont moins motivés ont pu quitter la boite
mais eux ils ont compris, ils ont vu. Heureusement qu'il y a ce noyau dur ».

Dans le premier cas, les compétences ne sont pas le critére de recrutement
puisque tout le monde y compris les créateurs de l'entreprise vont devoir ap-

prendre un nouveau métier. Dans le deuxiéme, les compétences entrent en jeu.
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Mais dans les deux cas, méme s'il s'agit de relations professionnelles, c'est la capa-
cité a s'engager dans le projet, capacité qui est en partie fonction de l'intensité de
la relation qui liaient les anciens collegues. L'intérét est non seulement de
connaitre les personnes et donc d'évaluer la possibilité de travailler ensemble mais
aussi de bénéficier d'un capital d'engagement dans 'entreprise plus important. Ce
ne sera pas forcément le cas pour tous les salariés recrutés méme dans les mémes
conditions. Par la suite, « deux salari€s ont été recrutés parmi les salariés de VM,
« je ne les connaissais pas spécialement. VM nous avait donné une liste et on en a
coché 3 ou 4. On leur a bien expliqué qu’ils n’étaient plus a VM, mais dans une
petite entreprise ». C'est le fait d'avoir travaillé dans la méme entreprise qui per-
met aux deux salariés d'étre embauchés mais cela nécessite de leur part une adap-
tation a la nouvelle structure. La maniére dont ils ont été choisis sur la liste n'est
pas détaillée. Leurs anciens collégues ont changé de statut et endossent une fonc-

tion de cadrage, propre au statut d'employeur.

Dans l'entreprise Ashram, « 4 personnes étaient de [’ancienne équipe. Ils ont
été recrutés car, ayant travaillé ensemble, ils se connaissaient bien » , expliquent
les fondateurs, notamment celui qui était issu de la méme entreprise. L'activité de
l'entreprise créée est une exportation d'un savoir-faire abandonné par l'entreprise
antérieure. Il s'agit 1a a la fois de récupérer des compétences mais aussi de s'assu-
rer de l'entente possible avec des personnes qui vont constituer le noyau dur de

l'entreprise.

Autre exemple, celui de la création d'une entreprise dans le milieu de l'infor-

matique (Entreprise Mirage).

« Des le démarrage de la société, les deux associés de la SAS recrutent des no-
vembre 3 ingénieurs anciens de R. 9 autres suivront rapidement et [’effectif at-
teint 12 fin 2003 et 24 fin 2004. JPM et PB avaient identifié un noyau de 15
anciens de R. a reprendre en priorité pour conserver la compétence acquise.
1ls parviennent a les recruter presque tous (I'un d’entre eux choisira de partir
pour S.) ».
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En l'occurrence, le projet d'entreprise avait miri alors que les créateurs étaient
salariés de R., plus exactement de 1'entreprise qui avait repris 'activité¢ de R. pour
en faire un département. Devant le changement de stratégie de l'entreprise qui ne
veut plus développer cette activité, les fondateurs décident de se lancer et vont
transférer les compétences existantes et peut-étre recrutées par eux au sein de R.

vers la nouvelle entité.

C'est aussi le cas pour l'entreprise Luxe dont les fondateurs vont commencer
par recruter les anciens collegues ou des connaissances d'anciens collegues :
« les trois premiers recrutements, « c'était trois ingénieurs ou équivalents, en
fait trois techniciens supérieurs qui n'étaient pas encore ingénieurs. On en a
debauché un du militaire, via des contacts S., et par relations. C'était des
connaissances physiques de chez S. qui connaissaient d'autres personnes qui
pouvaient étre intéressées par ce qu'on pouvait faire. On est rentrés en contact
avec eux. Qu alors des gens qui étaient en sous traitance de S. et qui s'en-
nuyaient fortement, ¢a a été le cas d'une personne en électronique.

Une autre personne en software, venait du militaire, on l'a débauché via quel-
qu'un de chez S.. Et une autre personne qui était chez Siemens et qui en avait
plus que marre et qui était en train de donner sa démission pour aller dans une
boite de sous traitance mécanique et on l'a interceptée ».

A sa création, une entreprise ne regoit que peu de candidatures directes, quelle

. e L .
qu'en soit l'origine, sauf en cas d'articles dans la presse par exemple. Le premier
réflexe est alors de s'adresser aux relations professionnelles récentes a savoir les
anciens collegues pour diffuser l'information sur un recrutement ou se faire re-
commander des candidats potentiels. Dans le cas de Luxe, les collegues ont donné
des informations sur des salariés susceptibles d'étre intéressés et ont fait la mise en

relation. C'est I'employeur qui a pris le contact.

Dans certains cas, 1'embauche permet de continuer avec des collégues qui ne
pouvaient ou ne souhaitaient pas se lancer dans une création parfois pour des rai-
sons financic¢res (peu de moyens a investir). L'entreprise Sanspid a effectué sa
premiere embauche en 1994 (année de création de l'entreprise). Dans les quatre

ans qui suivent ils montent a 9. Ce sont d’anciens collegues de la S. qui n’ont pas
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voulu s’associer a la création de ’entreprise mais qui veulent étre employés ».
C'est aussi ce qui passe pour I'entreprise Gdmeds :

« FJ, qui s’occupe de [’aspect réglementaire, connait HS depuis 20 ans. Ils
avaient décidé de travailler ensemble. 1l est rentré en Janvier 2004 mais il
connait le projet depuis 1999, et I’a méme connu en gestation. Il s occupe de
ce qui est qualité, question scientifique, réglementaire, de formation des distri-
buteurs. 1l a travaillé avec HS dans une méme entreprise il y a 15 ans. »

Quand l'entreprise se développe, les relations avec les anciens collégues
peuvent se perpétuer notamment si la création s'est faite dans le méme secteur
d'activité, que les occasions de rencontre existent. Dans le cas inverse, elles vont
se diluer, devenir des liens dormants qui ne seront plus aussi directement mobili-

sables.

Par ailleurs, de nouvelles relations professionnelles se développent avec des four-
nisseurs, sous traitants, collegues, clients. Elles sont parfois plus en rapport avec

le nouveau métier et le nouveau statut du créateur.

Parfois les créateurs eux mémes sont les premiers embauchés, une fois que
l'entreprise dégage suffisamment de bénéfices. Certains de leurs collégues restent

salariés par ailleurs en attendant une opportunité.

Recrutement et salariat

La frontiére entre salariés et associés est mouvante, le statut évoluant en fonc-

tion des possibilités financieres de l'entreprise, de sa consolidation.

Certains salariés ont ainsi un statut proche de celui d'associ¢ méme si la for-

malisation n'intervient pas tout de suite. C'est le cas de l'entreprise Survol :

« R. est resté 2 ou 3 ans sans contacts avec VL (« au départ, c’est une relation
professionnelle, pas une histoire d’amitié »). En décembre 2003 il est contacté
par VL (« Je crée Survoly). Il commence a travailler pour Survol sur des jours
de RTT, en parle a sa hiérarchie (N+2, les rapports étant plus difficiles avec le
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N+1) et demande un congé sabbatique. En cumulant RTT et congé, il quitte A.
en Octobre/Novembre 2004 et rachete les parts détenues par le premier asso-
cié de VL, un jeune ingénieur qui a quitté [’entreprise ».

Dans ce cas, le fondateur déclarera lui-méme que sa plus grande victoire avait

été de convaincre JR :

« j'avais fait appel a JR, un ancien collegue d'A., « pour ne pas étre tout seul ».
« Si vous voulez, quand on crée une boite, soit on démarre a plusieurs en
équipe, on a muri un projet et on y va tous ensemble, soit quand vous créez
tout seul, on est dans une relation de cooptation complete. (...) Je pense que
c'est un de mes plus gros succes de l'avoir convaincu de venir ». Au départ il
s'agissait d'une collaboration informelle jusqu'a ce qu'un plan de réduction
d'effectifs chez A. ou il était depuis 10 ans, ameéne JR a le rejoindre officielle-
ment ».

L'engagement dans la création de I'entreprise peut amener certaines personnes
a travailler sans salaire, a s'investir dans la création non en apportant directement
des financements mais en apportant leur force de travail non rémunérée. Dans le
cas de Prelev, « LZ (qui a quitté le labo H.) et ME travaillent sans financement et
CS reste dans son laboratoire jusqu’a sa retraite et poursuit sa collaboration avec
PR. ME rédige un business plan et prend la direction générale. P. est admise dans
I’incubateur M. et finira par obtenir une subvention de I’ANVAR (365000 euros)
accordée en 2005. Le contrat L. permet de financer une partie des salaires de ME
et LZ (1000 euros / mois) et de transformer la société en SA (50000