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The use of online recruitment is becoming more prevalent in Moroccan companies.
However, the use of ICT has not dominated the recruitment market as predicted by
researchers and practitioners despite its great accessibility. This may be because of the
mixed results that organizations reported after using online recruitment methods.
Through a qualitative study on recruitment practices in Morocco, we investigate the use
and perceived success of various technological tools used in recruitment by HR
professionals in Marrakech. In addition, our study is an opportunity to highlight the
reasons of the choice of technologies used as well as the factors that may affect their
success and their impact on the ground.
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L'utilisation du recrutement en ligne est de plus en plus répandue dans les entreprises
Marocaines. Toutefois, nous constatons que le recours aux TIC n'a pas dominé le
marché du recrutement de la maniére prévue par les chercheurs et praticiens malgré
son accessibilité. Cela peut étre di au fait que les organisations remontent un succés
mitigé dans I'utilisation des méthodes de recrutement en ligne. Gréace a une étude
qualitative sur les pratiques de recrutement au Maroc, nous enquétons sur I'utilisation et
le succes percu des outils technologiques divers utilisés dans le recrutement par les
professionnels des cabinets RH a Marrakech. En outre, notre étude est l’occasion de
mettre un coup de projecteurs sur les raisons du choix des technologies utilisées ainsi
que les facteurs pouvant affecter leur succes et leurs impacts relevés sur le terrain..
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INTRODUCTION

Les Technologies de I’'Information et de la Communication (TIC) ont ét¢ introduites dans les pratiques courantes de
la GRH a partir des années 60 mais uniquement pour les taches relatives a la paie. Avec l'avancement de la science,
les années 80 ont témoigné I'avenement du portail RH, considéré un peu plus compliqué et développé que les outils
utilisés précédemment®. Toutefois, nous ne pouvons parler d'un véritable usage d'e-RH qu'a partir des années 1990 et,
surtout, lors des années 2000, suite & une sophistication plus pointue des technologies appliquées au management. Il
en découla une nette amélioration de la confiance dans I'usage d'e-RH®.

Nous pouvons ainsi dire que la migration continue vers des technologies basées sur le web permet aux managers de
fournir des services directement a tous les employés de I'entreprise grace au développement des systemes de self-
service. La tendance de cette orientation vers la technologie prouve un passage d'une orientation axée sur la main
d'ceuvre (labor intensive) a une orientation plut6t orientée technologie (technology intensive) ou les opérations sont
exécutées de plus en plus par des logiciels que par le personnel RH®),

Au Maroc, nous pouvons dire que le niveau d'introduction des TIC a la GRH est trés disparate et dépend de
plusieurs variables dont les plus importantes restent la taille de I'entreprise et de sa DRH ainsi que ses capacités
financieres. Le recrutement par contre reste la fonction la plus facile a électroniser en raison de la facilité d'accés a
internet et par conséquent la possibilité d'exploitation des divers job boards et réseaux sociaux et professionnels (entre
autres). Nous nous focalisons dans le présent article sur I’étude des pratiques d’e-Recrutement au Maroc et d’en
évaluer les portées et les effets recensés par les spécialistes du recrutement au niveau de la ville de Marrakech. Mais
avant de passer au vif du théme traité, nous allons commencer par introduire les pratiques d’e-RH, leurs définitions et
leurs étendues.

UsAGE DES TIC EN GRH

Plusieurs chercheurs ont tenté de donner une définition de I'e-GRH. Certains 1’assimilent & une GRH qui ne passe
pas forcément par une Direction des RH ou, autrement dit, une online-RH®. Le concept d'e-GRH ou e-RH a été
développé initialement par la société de consulting Watson Wyatt. Cette derniere le définit comme I'application de
toute forme de technologie permettant aux employés d'avoir un accés direct & la GRH®. Elle refléte la maniére
d'implémenter des stratégies, politiques et pratiques de GRH grace a un soutien conscient et bien orienté des
technologies du web®. e-GRH est un concept trés vague qui regroupe le SIRH, la GRH virtuelle, I’intranet RH, la
GRH basée sur le web, la GRH par ordinateur, les portails RH, la GRH 2.0 et 3.0... etc..

Nous ne pouvons pas nous contenter de la présentation d'e-RH sans évoquer certaines activités phares qui lui sont
étroitement associées et qui sont trés citées dans ce domaine:

e-Learning:

Défini en tant qu'un processus de formation pris en charge par le salarié grace au recours aux TIC. L'observatoire
CEGOS a publié un rapport mettant en exergue clairement I'avancement des pratiques de formation en ligne. En effet,
en 2016, 50% des personnes enquétées par cet établissement ont admis avoir bénéficié d'e-Learning et 90% des
Directeurs des RH et Directeurs Formation interrogés ont reconnu une migration générale de la formation vers le
virtuel.

e-Mobilité :

Comme son nom I’indique, 1’e-Mobilité est considérée la nouvelle application technologique de la mobilité dans
1‘entreprise. Son objectif est de mettre a la disposition des salariés toutes les informations sur les ouvertures de postes
en temps réel pour faciliter le processus de recrutement interne.

e-GPEC :

La GPEC est une pratique stratégique qui sert a la gestion préventive des RH de I'entreprise. Les chercheurs
reconnaissent que la migration technologique de la GPEC est plus profitable que les systémes traditionnels qui étaient
utilisés car permet de générer des gains en termes de temps et de co(its tout en améliorant la productivité de la GRH,

La gestion administrative — Paie:

Considérée I'une des premiéres activités RH ayant intégré les technologies dans leur fonctionnement, la gestion
administrative et de la paie sont d'autant plus faciles a gérer car tous leurs éléments sont facilement incorporables dans
les systémes de gestion informatisée, chose qui permet d'éditer automatiquement les relevés de paie, par exemple,
pour tous les collaborateurs sur des délais record®.

Intranet RH :

Participant activement a faciliter les échanges entre les salariés de I'entreprise, I'intranet RH donne la possibilité de
communiquer sur la politique et la stratégie de I'entreprise directement auprés de I'ensemble du personnel et ainsi
d'éradiquer les intermédiaires et faciliter la collaboration entre les salariés méme les plus distants.

Le Systéme d'Information RH (SIRH):
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Défini comme un systéme de logiciels assurant la collecte, stockage, maintien, récupération et validation des
données nécessaires au bon fonctionnement du département RH d'une entreprise. Laval et Guilloux (2010) indiquent
que l'usage du terme SIRH indique que le logiciel en question est utilisé pour la gestion des informations a caractéere
social. Lors de notre consultation des références scientifiques, nous avons constaté que le terme SIRH est étroitement
interchangeable avec la notion d'e-RH. Toutefois, ce dernier se distingue par la possibilité d'assurer une accessibilité a
I'information RH pour I'ensemble des salariés de I'entreprise, chose qui n'est pas inclue au niveau du SIRH dont
l'usage est exclusivement réservé aux professionnels de la GRH® considérent alors que le SIRH fait partie d'e-GRH
puisque ce dernier englobe tous les salariés de I'entreprise.

De ce qui précede, I'ensemble des technologies mentionnées appliquées a la GRH et d'autres encore participent
activement a la métamorphose de la Fonction RH de nos jours. Plusieurs facteurs peuvent concourir au choix des
technologies a incorporer en RH et I'étendue de leur sophistication. En effet, cette procédure peut aller de la simple
installation de MS Office a celle d'un SIRH best of breed . La structure et les moyens financiers de I'entreprise sont
des facteurs déterminants dans sa politique de virtualisation de la GRH avancent de leur coté que plus la taille de
I'entreprise est conséquente plus elle emploi des salariés hautement qualifiés et expérimentés et ainsi elle sera plus
encline a investir dans des outils de gestion informatisée pointus en RH.

Pour conclure, nous pouvons dire qu'e-RH est un grand chantier stratégique qui engage I'entreprise sur un long
terme et dont les enjeux sont trés ambitieux. En effet, 9 surlignent le recours aux technologies pour améliorer la
gestion des diversités et migrer vers une GRH plus stratégique et flexible en simplifiant et automatisant ses procédures
quotidiennes. Ceci n'enléve point les enjeux traditionnels et plus répondus de réduction des cotts et d’amélioration de
la productivité et de la sécurité des données?.

E-RECRUTEMENT : L'UNE DES PRATIQUES DE GRH LES PLUS "'VISIBLEMENT"" ELECTRONISEES

A l'image de I'e-GRH, I'e-Recrutement est définit comme l'usage des technologies du web pour identifier et attirer
les salariés potentiels. Il permet notamment la lecture des CV, génération des formulaires électroniques de candidature,
autosaisie des formulaires a partir des CV des candidats, Analyse syntaxique des CV, ... entre autres.

Dans une tentative de synthétiser les efforts des chercheurs, nous proposons de définir I'e-Recrutement en tant que
I'action permettant de communiquer et de chercher en ligne les offres d'emploi des entreprises. Cette plateforme
pourrait étre utilisée aussi bien pour le sourcing des CV en ligne, pratique trés courante chez les chasseurs de tétes
cherchant a recruter des profils de mangement généralement. L'e-recrutement se fait généralement par recours aux Job
Boards ou sites spécialisés de recrutement, en publiant les annonces de recrutement sur site web de I'entreprise, grace
aux serious games ou alors, plus communément, par le recours aux réseaux sociaux et professionnels®?).

Notons qu’internet a commencé a étre utilis€é comme outil de recrutement au milieu des années 1990. Depuis, il est
largement apprécié par les entreprises ainsi que les chercheurs d'emploi®. Durant la premiére décennie du 21éme
siecle, le monde a témoigné la croissance rapide de I'utilisation des divers outils de recrutement électronique,
considéré I'une des méthodes de recrutement subissant les changements les plus rapides®®.

La sélection électronique par contre est utilisée comme outil simplifiant la prise de décisions lors du processus de
recrutement. L'e-Sélection a pour objectif d'évaluer et reconnaitre les candidats adéquats aux postes ouverts tout en
gérant les flux des candidatures. Grace a cette pratique, les candidats peuvent aujourd'hui passer leurs tests et
entretiens en ligne et des fois méme recevoir leurs résultats instantanément.

IMPACTS DU RECOURS A L’E-RH EN GENERAL ET L’E-RECRUTEMENT EN PARTICULIER:

Les développements technologiques récents ont fait émerger le concept "d'entreprise a la vitesse de pensée" ainsi
que "les bureaux sans papier" , termes signifiant la création d'un environnement de travail interactif et basé sur
I'information en temps réel. La conception d'e-RH fait que les professionnels des ressources humaines utilisent les
technologies pour rendre des informations détaillées et précises disponibles aux managers®.

Vu le rdle important des TIC en GRH, plusieurs recherches se sont attelées a I'analyse des résultats de son
implémentation. En effet, il est parfaitement légitime de poser des questions sur I'évaluation de I'impact d'une pratique
de plus en plus utilisée en entreprise et particulierement difficile en termes de mise en place en raison de I'ampleur de
ce projet ainsi que l'investissement colossal qu'elle nécessite.

Dans ce sens, —entre autres- mettent I'accent sur I'effet de facilitation de la collecte, de la restauration et de la mise &
jour de I'information. L'acceés aux données existantes relatives aux connaissances et compétences des employés de
I'organisation en est aussi plus fluidifié. Selon les mémes chercheurs, I'e-RH permet de mettre en place plusieurs
changements bénéfiques pour l'entreprise : Accéder & un large réservoir de candidats et assurer un processus de
recrutement plus efficace puisqu'il demande bien moins de temps et dégage des charges inférieures. Egalement, grace
aux TIC, la formation est de plus en plus organisée indépendamment des facteurs temps et lieu (comme mentionné
plus t6t dans notre article) ... L'objectif de la gestion électronique de la performance des collaborateurs est de
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développer les performances individuelles et ainsi celle organisationnelle en mettant les connaissances techniques,
méthodes ainsi que les systémes de supports a la disposition des employés. La paie électronique allege les taches
bureaucratiques répétitives liées a cette activité grace a la circulation de données et connaissances en temps réel et
c'est un outil incontournable pour maintenir une équité en termes de salaires. Finalement, grace au recours aux TIC, il
est possible d'informer les employés de fagon informatisée sur les risques spécifiques auxquels ils pourraient faire face
sous la forme d'informations personnalisées, ainsi, il serait possible de changer leurs attitudes sans forcément recourir
a un expert.

De leur c6té, Snell et al (2002) notent que la Fonction RH est amenée a atteindre quatre objectifs contradictoires
mais aussi importants les uns et les autres: jouer le role de partenaire stratégique par la planification et implémentation
de stratégies basées sur les compétences, réduire substantiellement les colts, améliorer la flexibilité de I'entreprise et
enfin garder, voire améliorer, le niveau du service RH rendus aux managers et employés.

Snell et al (2002) proposent alors un modele de trois variables reproduisant les effets recensés de l'usage des TIC
dans la GRH:

- Impact opérationnel : ce niveau incorpore les deux premiers stades mentionnés par Zuboff (1988), a savoir
I'automatisation et l'information de la Fonction RH.

En effet, le point de départ de l'utilisation des TIC en GRH se focalise sur I'amélioration de I'efficacité
opérationnelle, vu le poids extrémement lourd des taches administratives et de paie dans le département RH (la
gestion des départs en congés, des salaires, pointages...etc.). L'orientation vers le digital allégeant cette fonction est
ainsi completement compréhensible, surtout pour les moyennes et grandes entreprises.

- Impact relationnel ou transactionnel : se matérialisant par la mise en place de la possibilité d'accés et de
gestion & distance des fonctionnalités relevant du mix social @€ comme le recrutement, formation et gestion des
compétences... Cette variable est liée a I'influence des technologies sur les relations du département RH avec le reste
du personnel de la société. Shobaki et al (2017) renvoient cet impact simplement a I'amélioration des services octroyés
par les activités RH.

En effet, les TIC permettent d'améliorer le service RH en octroyant aux managers et employés la possibilité
d'accéder en ligne aux informations contenues dans les bases de données RH (et éventuellement les modifier ou
supprimer), en plus de l'augmentation de leur habilité a se connecter avec les autres parties prenantes de I'entreprise. Il
résulte de cet effet I'élimination des pertes de temps, amélioration de la qualité des décisions prises et I'amélioration de
la flexibilité et individualisation.

- Impact transformationnel : qualifié aussi d'impact stratégique selon Field (2008). Cet impact se manifeste par
la redéfinition du spectre de travail de la Fonction RH et redistribution des taches de GRH. En effet, I'amélioration
opérationnelle et relationnelle de la GRH est généralement accompagnée de changements fondamentaux dans la
portée de la Fonction RH car, en plus du changement de ses activités, elle élargit I'étenduede son travail et la rend plus
transversale et stratégique au sein de I'entreprise. Nous pouvons illustrer cet effet par l'usage de la visioconférence a
Merck grace au logiciel Netmeeting, permettant de revoir de fond en comble la maniére dont cette entreprise
organisait ses réunions avec ses parties prenantes, localisées dans des zones géographiques distantes. Cette
fonctionnalité a facilité énormément les caucus et la tenue des réunions entre les membres des projets et a ainsi
renforcé le fonctionnement de I'entreprise par la création d'un réseau virtuel des équipes.

Le tableau ci-apreés retrace ’ensemble des effets d’e-RH recensés lors de nos lectures :

TABLEAU 1 : RECENSEMENT DES EFFETS DE L'USAGE D'E-RH

Effets positifs :

Effets négatifs :

Réingénierie RH

Réduction des effectifs menant au déclenchement de
tensions sociales

Amélioration de
organisationnel

I'apprentissage

Accroissement du volume de travail du personnel
hors Fonction RH (suite au transfert des taches du
département RH)

Consolidation de l'information et acces
direct et en temps réel

Réduction du face a face et accroissement du
sentiment d'isolement des salariés

Transparence des données et de la gestion
RH

Difficulté de mesure exacte du retour sur
investissement du systéme mis en place

Enrichissement des informations

Eloignement du personnel RH des salariés

Amélioration de la flexibilité et réactivité de
I'entreprise

Résistance au projet et aux nouvelles méthodes de
travail instaurées
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Maitrise des codts

Réduction faible (voire inexistante) des colits chez
certaines entreprises

Meilleure gestion du temps

Lourdeur de I'investissement du départ

Amélioration de I'efficacité et efficience de
la GRH

Echec de la revalorisation du département RH en un
partenaire stratégique chez certaines entreprises

Amélioration de la qualité des services

Réduction du niveau de confiance des managers et
salariés vis-a-vis du systéme

Amélioration des décisions

Dépendance accrue de la technologie

Automatisation  (Réduction des taches
administratives et des délais de leur exécution)

Incompétence technologique

Amélioration de l'orientation stratégique de
la GRH

Accroissement du sentiment d'insécurité

Amélioration  des
employés

compétences  des

Accroissement de la démotivation du personnel

Amélioration de la motivation et implication
de la force de travail

Préoccupations quant & la sécurité des données

Fluidification des processus de maintenance
des données

Phénoméne du blurring

Réduction de la  bureaucratie du

département RH

Handicap et dépendance en cas d'incompétence
technologique du personnel

Auto-évaluation et autogestion des carrieres

Réduction de I'efficacité du systéme suite aux
résistances

Transférabilité et
standardisation/normalisation des pratiques de
GRH

Complexité du systéme et difficulté de son usage

Amélioration de la communication dans
I'entreprise

Réduction du degré de contrdle percu par les
utilisateurs

Amélioration de la diversité

Invasion du la vie privée du salarié

Meilleure participation du personnel -
Implication et responsabilisation des salariés

Avalanche informationnelle bloguante

L'individu est replacé au centre des
préoccupations RH

Augmentation du turnover

Développement du travail collaboratif et
télétravail

Influence des décisions prises par les erreurs et
incomplétude des informations insérées dans le
systéme

Meilleure coordination des projets

Incompatibilité de certains systémes d'information
utilisés les uns avec les autres
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Déclenchement du processus d'innovation | Problémes techniques récurrents

continue
Abolition des frontiéres organisationnelles Brouillard causé par des informations indésirables et
non pertinentes
Simplification des procédures | Usage d'Internet pour les objectifs personnels des
administratives salariés pendant les heures du travail

Amélioration de la productivité

Amélioration des relations
employés/managers/professionnels de la GRH

Amélioration des mesures et outils de suivi
et évaluation RH

Meilleure satisfaction des services RH

Fidélisation du personnel de I'entreprise

Réduction des taches de saisie des
professionnel RH
Déconcentration des systemes RH

Facilitation de l'intégration des nouvelles
recrues

Décentralisation de la prise de décision
Réduction de la discrimination et
objectivation des processus RH

Amélioration  des  apprentissages en
respectant le rythme des salariés

Amélioration de la performance globale de
la Fonction RH

Reconfiguration organisationnelle -
entreprise plate

Individualisation du traitement du personnel

Changement du rdle des managers
(facilitateurs et accompagnateurs)

Meilleure responsabilisation des managers

Sens accru de I'identité organisationnelle

Meilleure flexibilité géographique

Amélioration du climat social
Amélioration de I'engagement des salariés

Réduction des erreurs des informations

Réalisation des objectifs organisationnels

Source : El Ouizgani (2018). Pratiques d'e-GRH et leurs impacts dans les PME marocaines. pages 149 a 152.

Concernant 1’e-Recrutement, l'usage des outils technologiques permet de rendre les données personnelles
momentanément invisibles au recruteur, réduisant ainsi les biais psychosociologiques tout au long de la phase de
recrutement des candidats. 7 conclue que I'utilisation accrue des TIC dans le recrutement a eu un impact fondamental
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sur tous les aspects de cette activité au niveau de 1’organisation, y compris les personnes, les processus, la structure
organisationnelle et ses formes. Elle suggére que ces nouveaux processus sont nécessaires pour réduire les codits,
accélérer les transactions, améliorer I'efficacité et fournir un meilleur service. Un exemple de processus améliorés est
la présélection automatisée des candidats “®, ajoutent un effet palpable d'e-Recrutement @9 et des Serious-Games sur
la réduction de la discrimination ?% & I'embauche et I'objectivation du recrutement.

mettent I'accent ?% aussi sur I'amélioration de I'efficience et rigueur du processus de recrutement en plus d'une nette
amélioration du service donné et de l'accessibilité a I'information (en relation avec les postes ouverts, processus de
recrutement, ...) chose qui permet aux équipes de travailler de fagon "plus intelligente". A un niveau plus managérial,
le responsable recrutement a acces plus rapidement, en temps réel, aux informations et peut gérer les profils qui
postulent aux postes vacants afin de prendre de meilleures décisions de recrutement. L'automatisation de la fonction
de recrutement a ainsi permis aux recruteurs de se focaliser plus sur les activités ayant une meilleure valeur ajoutée
pour I'entreprise en libérant leur temps a 60% grace a la réduction de leurs taches administratives. Ceci a permis de
changer de point de focalisation vers un recrutement orienté-client puisqu'ils interagissent de plus en plus avec les
managers pour sonder leurs besoins et recueillir leurs réclamations.

METHODOLOGIE DE RECHERCHE ADOPTEE :

Dans notre travail, nous allons nous baser sur les publications scientifiques spécialisées dans 1’évaluation des
impacts du recours aux TIC en termes de recrutement. Nous cherchons a répondre a la question problématique
suivante "Quel est I'impact réel de l'usage des TIC dans les pratiques de recrutement au Maroc ?" et formulons alors
nos hypotheses comme suit:

H1: L’usage des TIC dans le recrutement permet d’améliorer ses résultats

H2 : L’usage des TIC dans le recrutement génére des effets négatifs palpables par les professionnels.

Pour répondre & cette question nous avons suivi une démarche hypothético-deductive et une méthodologie
qualitative, commencant par une revue de la littérature e-RH et e-Recrutement afin de recenser les diverses variables
clés liées a la sphére de notre problématique. Par la suite, nous avons construit un guide d’entretien semi-directif
permettant d’évaluer tout d’abord le niveau du recours des entreprises enquétées aux pratiques d’e-Recrutement ainsi
que d’en évaluer les retombées. Nous y avons inséré aussi des questions permettant de sonder par la méme le niveau
d’introduction des autres modules d’e-RH et leurs impacts. En somme, le guide d’entretien a été subdivisé en
plusieurs parties : informations générales sur les entreprises étudiées, les types des TIC utilisées en recrutement, leurs
effets par rapport aux outils traditionnels ainsi qu'une partie relative a I'e-GRH en général et le niveau d'introduction
des TIC aux différentes pratiques de leur GRH. Nous avons mené entre juin et octobre 2015 une étude de cas multiple
aupres de professionnels de la GRH de 14 cabinets de recrutement et de conseil RH dans la ville de Marrakech. A
défaut d’accord d’enregistrer et retranscrire 4 entretiens, nous n’avons gardé que les 10 enregistrés et retranscrits pour
les besoins de notre étude afin d’en analyser le corpus plus profondément et d’en comparer les contenus.

IMPACTS DE L’E-RECRUTEMENT AU MAROC: RESULTATS DE L’ETUDE QUALITATIVE AUPRES DES CABINETS DE
CONSEIL RH DE LA VILLE DE MARRAKECH

Parmi les entreprises consultées 6 représentent des cabinets RH décentralisés sur plusieurs villes au Maroc et 4 sont
des cabinets basés seulement au niveau de Marrakech. De plus, les entreprises contactées recourent aux technologies
dans 40% & 50% de leurs recrutements en moyenne par année.

Tous ces établissements détiennent un site web propre utilisé aussi pour leurs besoins de recrutement et recourent
en plus principalement aux réseaux professionnels (83% utilisent LinkedIn et Viadeo), suivis par les sites spécialisés
pour le recrutement (66% des entreprises rencontrées), les réseaux sociaux et forums viennent apres et sont utilisés
seulement par 50% des entreprises. Les outils technologiques les moins utilisés (mentionnés par une seule entreprise
utilisatrice de celles rencontrées) sont les blogs, twitter, my space... entre autres. Ces derniers sont considérés moins
populaires, moins performants et plus compliqués dans leur utilisation. Selon nos intervieweés, les outils
technologiques les plus efficaces sont incontestablement les job boards, suivis par les réseaux professionnels. Ces
derniers sont le premier choix tout particulierement pour le sourcing et chasse aux tétes des profiles du top
management.

Les raisons motivant le choix des outils technologiques utilisés varient aussi. Toutefois, la raison prédominante
notée aupres de tous nos interlocuteurs reste la fiabilité assurée de I’opération de recrutement, la simplification du
process et la qualité du traitement engendrée. Les professionnels contactés sont moins exigeants par rapport a la
maitrise ou réduction des colts du recrutement et I’ergonomie de 1’outil utilisé. Nous pouvons alors dire que la qualité
et le résultat de 1’e-Recrutement priment par rapport aux exigences financiére et esthétiques a leurs yeux.

Toujours dans le méme sens, les professionnels trouvent suite & leurs expériences que 1’e-Recrutement est
nettement plus efficace que les outils traditionnels utilisés, ces propos confirment la premiére hypothése de notre
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recherche a savoir que I’e-Recrutement permet d’améliorer les résultats de cette activité. Le seul inconvénient
communément cité concernant les pratiques technologiques en recrutement reste 1’incompatibilité de certains
candidats postulants avec les postes offerts en raison de I’ouverture en ligne et accessibilité de 1’annonce a tous. En
effet, en dépits de I’ouverture du spectre des répondants et enrichissement du vivier des CV des entreprises, la qualité
des CV recus et leur compatibilité avec les spécificités des postes n’est pas toujours assurée. Cela ralenti le temps de
traitement des offres d’emploi méme si, en comparaison avec le processus traditionnel, ce temps reste plus abrégé. Cet
élément permet de valider aussi la deuxiéme hypothese de notre recherche, stipulant que le recours aux TIC en
recrutement génere des effets négatifs aussi. La réponse d’une responsable de recrutement contactée nous parait assez
parlante et résume ce constat relevé chez tous les répondants:

« A travers I’annonce qu’on publie sur internet ’effet positif est que nous arrivons a avoir un grand nombre de
candidatures dans un laps de temps trés court. Par contre, I’effet négatif est que tout le monde postule pour des profils
qui ne leur correspondent absolument pas et donc il y’a un grand effort de sélection a faire vu I’importance des
candidatures. » Extrait de I’entretien avec la Responsable de recrutement de 1’un des cabinets RH contactés.

In fine, I'usage des TIC dans le recrutement des entreprises contactées a permis de générer les effets suivants :
améliorer leur communication RH et celle institutionnelle, améliorer les process de recrutement, faciliter d’accés et
améliorer la gestion de I’information, automatiser et simplifier les processus. Sur un autre plan, la réduction des cofits
est nettement moins citée.

DISCUSSION ET CONCLUSION

Notre article examine les données relevées d’une étude qualitative dont 1’objectif est de mesurer 1'utilisation et les
effets percus du recrutement électronique sur une période de cing mois au niveau de la ville de Marrakech. Ce
document est également basé sur des données d'entretiens qui ont exploré les facteurs qui peuvent affecter le choix des
TIC a utiliser en recrutement chez un employeur. Plus précisément, nous nous sommes penchés sur I’exploration des
principaux effets relevés par les professionnels RH suite au recours a 1’e-Recrutement.

Les résultats remontés montrent un sous-usage que nous pouvons qualifier de surprenant des moyens de
recrutement en ligne, puisqu’ils ne dépassent pas 50% du volume de recrutement annuel des entreprises interrogées.
Les outils les plus utilisés sont principalement des sites spécialisés pour le recrutement ainsi que les réseaux
professionnels, les recruteurs cherchent a travers ces outils a améliorer la fiabilité et la qualité des recrutements
générés. Nous pouvons attribuer ainsi la part de 1’e-Recrutement a 1’effet négatif détecté et mentionné par tous les
utilisateurs, a savoir I’abondance des postulants, chose qui ralentie le processus de recrutement et alourdi le traitement
des offres.

Le recours aux outils d’e-Sélection peut réduire cet effet négatif. Toutefois, aucune des entreprises interrogées
n’investie dans un logiciel permettant de faire une liste restreinte de candidats sur une analyse préliminaire des mots
clés cités dans leurs CV.

Le succés mitigé des entreprises dans l'utilisation du recrutement en ligne peut étre I'une des raisons derriére I'échec
du recrutement sur Internet @ dominer le marché du recrutement comme prévu. De toute évidence, il existe
actuellement des inhibitions a la propagation du recrutement sur Internet. Il y a aussi une forte probabilité que les
contraintes du marché du travail incitent les employeurs a opérer avec des méthodes hybrides conjuguant a la fois les
outils de recrutement traditionnels existants tout en recourant également a 1’usage des outils technologiques.

Le fait que le recours au recrutement en ligne reste plus répandu dans les grandes organisations et dans le secteur
des services suggere que la perception qu'internet est mieux adapté a certains types de réles ou d'organisations est
monnaie courante et peut affecter I'adoption de ces méthodes (Parry et Tyson, 2008). De méme, les grandes
organisations du secteur public peuvent étre plus susceptibles d’étre amenées & combler un grand nombre de postes
vacants, ce qui signifie qu'elles peuvent avoir besoin d’un grand nombre de candidats et Ia le recours aux TIC pourrait
étre bénéfique et utile.

Notre recherche n'est pas sans limites. Nous avons mené notre étude terrain en recourant a des entretiens qualitatifs
avec des répondants uniques de chaque organisation qui sont responsables du recrutement. Notre recherche a donc
fourni une premiére étape essentielle dans I'exploration empirique de l'utilisation et du succes percu du recrutement en
ligne au Maroc et a suggéré que l'utilisation réussie des canaux de recrutement en ligne pourrait étre plus complexe
que ce qui a été initialement prévu. Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour tester empiriquement plus
de théories avec un plus grand échantillon d'utilisateurs de recrutement en ligne. Notre étude, en tant que premiére
analyse empirique du développement du recrutement en ligne au Maroc et plus précisément a Marrakech, fournit une
base solide pour cette recherche et quelques idées importantes sur I'utilisation et le succés potentiel des méthodes de
recrutement en ligne.
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