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Le recrutement, activité très nor-
mée, s’organise autour de plu-

sieurs étapes allant de la définition 
du besoin à l’intégration en passant 
par les phases de recherche de can-
didats et de sélection. Le processus 
peut sembler simple surtout dans 
une période de chômage de masse 
où les postulants ne devraient, a 

priori, pas manquer. Cependant nom-
breux sont les praticiens qui expri-
ment des difficultés à recruter. D’une 
part, la rareté de certains profils, le 
manque d’attractivité de secteurs 
d’activité ou de bassins d’emploi, l’ac-
cord à trouver entre les acteurs sur 
les profils de poste et de candidature 
complexifient la tâche. D’autre part, 
la technologie a modifié les pratiques 
avec la place incontournable prise par 
les sites d’emploi et les réseaux so-
ciaux dans la phase de sourcing. 

Les professionnels du recrutement 
s’adaptent à ce nouveau contexte et 
à ces nouveaux outils. Pour répondre 
aux difficultés de recrutement aux-
quelles ils font face, on observe 
qu’ils ont tendance à privilégier deux 
types d’actions :
❱	l’optimisation du processus de re-
crutement par la maîtrise et la diver-
sification des outils de recrutement. 
Tout d’abord, les sites d’emploi tra-
ditionnels proposent la dif fusion 
d’annonce et la recherche directe de 
candidat dans leur cvthèque. Ensuite, 
les réseaux sociaux professionnels 
proposent d’accéder à davantage de 
profils que les cvthèque et sont un 
excellent outil de communication RH 
et de promotion de la marque em-
ployeur. Enfin, les outils de pilotage 
du processus de recrutement comme 
les portails de multiposting ou les 
ATS (applicant tracking systems) 

facilitent la multidiffusion d’offres 
d’emploi et le suivi d’indicateurs de 
pilotage pour analyser et améliorer 
ses pratiques. 
❱	l’optimisation du processus en 
favorisant une action à dimension 
pédagogique pour faire évoluer les 
« opérationnels », les donneurs d’ordre 
et faire émerger un compromis qui flui-
difie le processus de recrutement et 
maximise les chances de succès.

L’analyse des entretiens permet de 
distinguer six profils types selon leur 
degré plus ou moins fort de rattache-
ment à l’une ou l’autre de ces deux 
tendances.

Le « sourceur » recherche le can-
didat idéal, tel un chasseur d’or la 
pépite. Il concentre davantage son 
effort sur la prospection de nou-
veaux candidats que sur l’évaluation 
des postulants. Pour attirer plus de 
candidats, il recherche de nouvelles 
méthodes de recrutement. Il privilé-
gie l’approche visant à démultiplier 
les sources de candidatures et à pro-
mouvoir la marque employeur de son 
entreprise. Face à une difficulté de 
recrutement, il va intensifier les pra-
tiques de conquête externe.

Le « geek », comme son nom l’indique 
est féru des nouvelles technologies. 
Adepte du sourcing 2.0 et à l’affût de 
la dernière application susceptible 
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d’accroître son vivier de postulants, 
il cible les sources en fonction des 
candidats qu’il recherche. Dans sa 
quête de l’outil idéal, il peut délaisser 
le fond pour la forme. Bon communi-
quant, il s’applique aussi à promou-
voir les nouveaux outils de sourcing 
auprès des opérationnels. De même, 
il est prêt à les accompagner via 
l’usage des nouvelles technologies 
pour rénover les pratiques tradition-
nelles d’évaluation des candidats.

Fin pédagogue, le « réformateur » se 
focalise sur l’amélioration des pra-
tiques internes de recrutement. Il 
privilégie la montée en compétence 
collective des acteurs internes du re-
crutement sur la maîtrise des outils 
de sélection, d’évaluation et d’inté-
gration ainsi que sur leur connais-
sance du marché du travail. Il pense 
que les difficultés de recrutement 
trouvent davantage leur cause dans 
des pratiques internes en inadéqua-

tion avec la nature de l’offre que dans 
les défaillances du marché du travail. 

Le « coach », privilégie l’approche 
individuelle. Il peut être psychologue 
du travail, concentré sur les biais psy-
chologiques qui perturbent la qualité 
du recrutement. Il se sent davantage 
responsable des recruteurs que des 
recrutements. Il concentre son action 
sur les phases d’évaluation des apti-
tudes des candidats et d’intégration 
du nouveau salarié.

Le « rationnel », quant à lui, conscient 
des évolutions technologiques, 
constate que l’entreprise et ses don-
neurs d’ordre internes n’adaptent pas 
toujours leurs pratiques au marché 
et aux candidats. Son objectif n’est 
toutefois pas de transformer pro-
fondément les pratiques internes 
de recrutement, mais d’obtenir la 
confiance des interlocuteurs internes 
pour ajuster les pratiques dans l’en-

treprise permettant le recrutement 
d’un candidat non idéal, mais au pro-
fil satisfaisant dans une logique de 
rationalité limitée.

Enfin le « conformiste » occupe la 
position la moins valorisante. Il ne 
s’impose pas comme un interlocuteur 
clé capable de proposer des chan-
gements ni des pratiques internes 
ni des moyens de sourcing. Il ne 
peut remplir totalement son rôle de 
« connecteur » entre les évolutions 
externes et les pratiques internes. 
Par choix ou par contrainte, il est 
cantonné à une relation subalterne 
de pourvoyeur de CV.

Ces profils de professionnels du 
recrutement dessinent différentes 
postures qu’orientent bien entendu 
la sensibilité et les compétences des 
individus. Mais ils dépendent aussi 
fortement de la manière dont les 
membres de la direction conçoivent 
les pratiques de recrutement dans 
l’entreprise : réduite à sa dimension 
opérationnelle ou ayant une valeur 
plus politique. Le recruteur se verra 
selon les cas accorder plus ou moins 
de marge de manœuvre, de degré 
d’autonomie, d’influence voire de 
pouvoir. On peut alors se demander 
si la première qualité d’un recruteur 
ne réside finalement pas dans sa 
capacité à convaincre sa direction de 
son rôle stratégique. n
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