
Grandes entreprises suisses

Recrutement de personnel: on engage toujours,
tendance aux postulations électroniques

Parmi les 500 plus grandes entreprises, plus de neuf sur dix prévoient pour 2009 de
nouveaux engagements. Près d'un tiers continuent à penser qu'elles auront davanta-
ge de personnel à la fin de l'année qu'au début. Ces résultats proviennent d'une re-
cherche effectuée par les Universités de Bamberg et de Francfort s/Main. Pour la
première fois, il y a eu l'année passée davantage de postulations par voie électroni-
que  que par dossier de candidature classique.
Alexander von Stetten et Falk von Westarp

L'enquête périodique «Recruiting Trends - Suisse» a

permis d'observer pour la troisième fois les tendan-

ces et innovations du recrutement moderne de per-

sonnel dans les grandes entreprises suisses. Cette

étude annuelle est menée par le Center of Human

Resources Information System (CHRIS) des Univer-

sités de Bamberg et de Francfort s/Main, en collabo-

ration avec Monster Worlwide.

L'étude actuelle, «Recruiting Trends 2009 - Suisse»,

repose sur un questionnaire adressé aux 500 plus

grandes entreprises de Suisse. Au centre figuraient

l'évolution des besoins en personnel, la situation en

matière de soumission de candidatures, le dispositif

interne de base de données des candidatures et le

recours innovant au recrutement de personnel par

Internet.

Nouveaux engagements toujours prévus pour
2009
Les résultats du questionnaire portant sur les besoins

en personnel présentent un intérêt particulier du fait

que l'enquête auprès des 500 plus grandes entrepri-

ses de Suisse a eu lieu entre décembre 2008 et mars

2009, moment précis où la crise financière internatio-

nale se transformait en une crise économique de

dimension globale. Dans ce contexte, il est remarqua-

ble que 91,5% des entreprises suisses du Top 500

prévoient des engagements pour 2009. Inversement,

seuls 8,5% des employeurs envisageaient de renon-

cer à engager de nouveaux collaborateurs sur l'en-

semble de l'année en cours.

La figure 1 montre que la proportion d'entreprises

prévoyant une augmentation de l'effectif du personnel

durant l'année en cours est en net recul par rapport à

l'année précédente. En 2008, le pourcentage d'em-

ployeurs anticipant une augmentation du nombre de

leurs collaborateurs au cours de l'année (64,0%) était

encore plus élevé que lors de l'enquête 2007

(55,6%); en revanche, cette proportion baisse en

2009, à 31,7%. Ce recul n'est pas étonnant en regard

de la récession actuelle. Il est toutefois remarquable

que près d'un tiers des 500 plus grandes entreprises

estiment qu'elles occuperont davantage de person-

nes à la fin de 2009 qu'en début d'année.
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Figure 1: proportion d'entreprises qui prévoient d'employer en fin
d'année un plus grand nombre de personnes qu'en début d'année
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Domination des postulations électroniques
Par rapport à l'enquête de l'année précédente, le

dépôt de candidatures dans les entreprises connaît

des changements profonds (cf. figure 2). La propor-

tion de postulations par e-mail passe de 28,7% en

2007 à un remarquable 42,9% en 2008. A l'inverse,

les envois classiques de dossiers de postulation par

poste diminuent de 57,8% (2007) à 44,1% (2008).

Les dépôts de candidature par formulaire mis à

disposition sur le Web maintiennent leur niveau d'à

peine plus de 11%. Il s'ensuit que pour la première

fois en 2008, les entreprises suisses du Top 500 ont

enregistré davantage de postulations par voie électro-

nique (54,2%, total par e-mail et formulaire Internet)

que par la voie classique du dossier papier.

Les prévisions des employeurs pour l'année 2013

laissent entrevoir une forte diminution supplémentaire

des dossiers de postulation classiques. Les entrepri-

ses s'attendent à ce que, dans quatre ans, il ne reste

qu'un peu plus d'un cinquième de postulations soumi-

ses en version papier. Inversement, la postulation par

formulaire Internet s'imposera comme la procédure

d'avenir. On suppose qu'elle atteindra en 2013 la

proportion de 30,4%, soit une augmentation de 19,1

points de pourcentage en comparaison de 2008.

Selon les employeurs, l'importance des postulations

par e-mail continuera à croître légèrement, de 4,1

points de pourcentage, atteignant ainsi 47,0%. En

résumé: les procédures de postulation électronique

sous forme d'e-mail et de formulaire continueront à

déployer leur supériorité parmi les différents modes

de dépôt de candidatures auprès des entreprises.

D'ici quelques années par conséquent, les dossiers

de candidature classiques sous forme de papier

appartiendront largement au passé.

Potentiel inutilisé des bases de données inter-
nes de candidatures
Grâce à une base de données, une entreprise peut

se constituer un pool de candidatures internes sus-

ceptible de devenir une ressource importante pour

l'entreprise en cas de durcissement de la concurren-

ce pour les forces de travail qualifiées. Actuellement,

36,4% des entreprises suisses interrogées ont re-

cours à une base de données interne conservant

l'enregistrement des postulations au-delà du processus

d'engagement, et permettant de trouver ultérieure-

ment d'éventuelles candidatures intéressantes, bien

qu'elles n'aient pas débouché sur un engagement (cf.

figure 3). En outre, 10,9% des entreprises envisagent

d'introduire à l'avenir une procédure analogue. Un

peu plus de trois entreprises sur dix enregistrent les

coordonnées des anciens membres de leur person-

nel, qui permettent de recourir à un «Boomerang

Hire», et 5,6% envisagent de procéder ainsi à l'ave-

nir. Pour le moment, près d'un quart des employeurs

enregistrent dans une base de données les profils

actuels de leur personnel. 13,2% supplémentaires

prévoient de le faire à l'avenir. Ce dispositif renforce

le marché du travail interne à l'entreprise. Il est ainsi

possible d'encourager une rotation des emplois

comme de recruter à l'interne pour les places vacan-

tes.

Une grande partie des entreprises suisses du Top

500 ne disposent actuellement d'aucune banque de

données interne pour y enregistrer les profils des

candidatures intéressantes. Une des raisons possi-

bles de cette situation peut tenir à l'importance com-

parativement encore limitée des postulations par

formulaire Internet dans l'ensemble des postulations

reçues par les entreprises (cf. figure 2). Les potentia-

lités d'une base de données interne des candidatures

se manifestent surtout lorsqu'une grande partie sont

soumises par formulaire Internet. Ce dernier consti-

tue en effet la seule procédure structurée de postula-
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Figure 2: comparaison des différentes procédures de recrutement
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Figure 3: utilisation d'une base de données des candidatures
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tion. Ses données parviennent à l'entreprise sous

une forme digitale et structurée, permettant leur

reprise immédiate dans une base de données, sans

rupture de support, d'où une économie de temps et

de coûts. Cela permet également d'éviter une reprise

manuelle des données. Au contraire, les postulations

par e-mail doivent être préalablement structurées,

alors que les dossiers de postulation classiques

doivent être digitalisés et structurés avant de pouvoir

être introduits dans une base de données. La plupart

de ces étapes doivent être réalisées manuellement et

sont sources potentielles d'erreurs.

Avec l'augmentation prévisible des postulations par

formulaire Internet (cf. figure 2), le nombre de gran-

des entreprises suisses disposant de base de don-

nées des candidatures et pouvant profiter de leur

potentiel devrait encore augmenter. Mais certains

arguments sont susceptibles d'affaiblir cette hypothè-

se. Il existe par exemple des bourses de l'emploi sur

Internet spécialisées dans la collecte de nouveaux

curriculums vitae et développant sans cesse leurs

bases de données de CV. Certes, cette solution

externe ne permet pas à une entreprise de se distin-

guer de ses concurrentes par le recours, pour un

recrutement, à son propre pool de candidatures. Mais

elle permet d'avoir, contre paiement, un accès immédiat

et simplifié à une grande quantité de curriculums vitae.

Des possibilités innovantes de recours à Internet
Dans les activités d'achat et de distribution de nom-

breuses entreprises, Internet fait aujourd'hui déjà

partie intégrante du travail quotidien. Mais depuis

quelques années, le Web joue aussi un rôle dans le

recrutement du personnel. C'est ainsi que les places

disponibles sont publiées sur le site de l'entreprise et

dans des bourses électroniques de l'emploi. Ces

dernières, précisément, ont ouvert dans un passé

récent un nouveau chapitre de l'utilisation d'Internet

en élargissant globalement leur offre dans le domai-

ne du recrutement (par ex. pages d'accueil personna-

lisées de personnes au chômage ou bannières d'em-

ployeurs spécifiques à un groupe cible). Un autre

exemple d'utilisation très innovante d'Internet est

celui des salons de l'emploi virtuels: ils permettent à

une entreprise de se présenter sur Internet à des

candidates et candidats potentiels, indépendamment

d'une localisation «physique». Lorsqu'une entreprise

participe à un salon de ce type sur Internet, elle crée

son stand virtuel à côté de ceux d'autres entreprises,

dans le cadre d'un palais d'exposition virtuel. Durant

l'ouverture du salon, des personnes au chômage et

d'autres visiteurs intéressés peuvent s'informer en

ligne sur les places disponibles ou sur les entreprises

pourvoyeuses d'emplois. Les personnes réelles, qu'il

s'agisse de membres d'une entreprises ou de visi-

teurs, y entrent sous une forme électronique (dite

avatar). Comme le montre la figure 4, 16,7% des 500

plus grandes entreprises de Suisse participent actu-

ellement à des salons de l'emploi virtuels avec leur

propre stand. 8,3% ont prévu d'y participer à l'avenir.

Le self-assessment constitue une autre forme d'utili-

sation innovante du Web. Il s'agit pour une entreprise

de donner à des candidates et candidats potentiels la

possibilité de tester en ligne leur adéquation à une

place disponible, avant même d'envoyer une postula-

tion. L'objectif de ce dispositif est d'accroître, dans la

procédure de recrutement, la proportion de candida-

tures correspondant bien au poste. 13,2% des entre-

prises interrogées offrent aujourd'hui déjà des possi-

bilités de procéder à un self-assessment (cf. figure 4),

et 7,9% prévoient d'en faire autant à l'avenir.

Le tri préalable et la sélection des candidatures sont

des étapes du processus d'engagement de person-

nel dans lesquelles le recours à Internet sous la

forme d'e-assessment a un grand potentiel. Par ce

moyen, la (pré)sélection des candidatures se fait sur

Internet, une entreprise créant par exemple (à 

distance) une sorte de centre d'assessment en ligne.

Les deux côtés en tirent un bénéfice, l'employeur en

s'épargnant l'organisation d'un dispositif impliquant

une présence réelle, la candidate ou le candidat en

s'évitant des frais de déplacement. Comme le montre

la figure 4, 23,7% des entreprises du Top 500 suisse

utilisent déjà l'e-assessment pour effectuer une

sélection dans une procédure de recrutement en

cours. Un autre 5,2% envisage à de recourir à l'avenir

à cette forme d'assessment.

Les résultats de l'étude mettent en évidence que les

grandes entreprises de Suisse ont déjà reconnu les

possibilités offertes par une utilisation innovante
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d'Internet. Néanmoins, il reste encore de nombreuses

potentialités inutilisées.
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