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Introduction

Le plus souvent, les opérations de recrutement sont mesurées par les difficultés et les délais de
recrutement, ainsi que par les moyens mobilisés pour recruter : tests, canaux de recrutement... Plus
rares sont les enquétes portant sur les qualités attendues des candidats et les critéres de
recrutement, car il s’agit d’éléments plus difficilement objectivables. Cette étude porte sur ces aspects
plus méconnus que sont les critéres de sélection des candidats et les éléments explicatifs du choix du
candidat retenu finalement. Aprés avoir présenté 'enquéte « Compétences attendues au moment du
recrutement » (1), on analysera les critéres de sélection des candidats tels qu’ils sont déclarés par les
employeurs, et les déterminants de ces critéres: mode de représentation de I'acquisition des
compétences, niveaux de qualification, spécialités professionnelles et taille de [I'établissement,
compétences attendues (2). Une typologie des métiers selon les critéres de sélection des candidats et
les représentations de I'acquisition des compétences sera ensuite dressée (3). Enfin, a 'aune de cette
typologie, seront analysés les canaux de recrutement, les tests pratiqués et les critéres ayant présidé
au choix du candidat finalement retenu (4).

1. Les pratiques de recrutement et les compétences attendues : présentation de ’enquéte
« Compétences attendues au moment du recrutement »

Dans les enquétes quantitatives, les pratiques de recrutement des employeurs sont examinées le plus
souvent par le prisme des canaux de recrutement mobilisés et des moyens utilisés pour sélectionner
les candidats (CV, pratique de tests... voir, par exemple, Bergeat, Remy, 2017). Les attentes des
employeurs en termes de compétences et plus largement de qualités attendues, ainsi que des critéres
qui ont présidé au choix du candidat retenu font I'objet de moins d’'investigations quantitatives. Les
enquétes OFER fournissent quelques éléments sur ce sujet mais qui restent limités. Des opérations
de testing sur les CV ont certes été réalisées mais elles ont comme objet principal les discriminations
a I'embauche. Enfin, I'analyse des offres d’emploi (critéres demandées lors du dépét d'une offre a
Pble emploi, analyse textuelle des offres) peut éclairer la question des qualités attendues chez les
candidats mais celles-ci ne sont pas forcément mentionnées dans les offres. L'enquéte
« Compétences au moment du recrutement » réalisée par Pole emploi en 2017 a visé a rassembler
des informations conjointes d’une part, sur les canaux de recrutement et moyens de sélection des
candidats, et d’autre part sur les qualités attendues et les critéres ayant permis de sélectionner le
candidat retenu. Cette enquéte a porté sur le dernier recrutement effectué par 4 500 établissements
ayant recruté au moins une fois entre novembre 2016 et avril 2017 sur des contrats de plus de un
mois.

Les qualités attendues des candidats telles qu’elles sont mesurées dans I'’enquéte sont de quatre
types :
e les critéeres de sélection des candidats que sont le dipldme, I'expérience professionnelle dans
le méme métier, et I'expérience de travail dans un environnement de travail proche ;
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e |les compétences de base attendues dans les domaines de la littératie, du calcul et de
I'arithmétique, de l'informatique et de la bureautique ;

e les compétences comportementales : dix compétences comportementales ont fait I'objet de
questions, comme le respect des régles et consignes, la capacité 8 communiquer et le sens
de I'écoute, la capacité a travailler en équipe, la capacité d’adaptation... ;

e une compétence technique spécifique : la connaissance des nouvelles techniques dans le
métier et la capacité a s’y adapter.

Pour chacun de ces items, sont formulées des questions d’opinion, relatives au dernier recrutement
opéré. Apres avoir demandé la profession sur laquelle a porté le dernier recrutement, sont posées des
questions du type « Pour recruter un candidat au métier de ..., est ce que I'expérience
professionnelle dans le métier (ou telle compétence) est indispensable, utile ou superflue?».

En complément, des questions sur les canaux de recrutement, la pratique de tests, les difficultés de
recrutement et les critéres ayant permis de recruter le candidat finalement retenu ont été posées.

2. Les critéres de sélection des candidats

2.1. L’expérience professionnelle dans le métier avant tout

Lors d’'un recrutement, les employeurs sont attentifs aux signaux qui, chez les candidats, attestent de
leur capacité « a étre compétent » dans le poste de travail proposé. Trois de ces signaux ont fait
l'objet de questions en référence au dernier recrutement effectué : le dipléme, I'expérience
professionnelle dans le méme métier, et I'expérience dans un environnement de travail proche (méme
type d’entreprise, ou méme public ou méme conditions de travail).

De maniere relativement attendue, I'expérience professionnelle dans le métier a exercer est une
qualité fortement recherchée : 37% la déclarent comme « absolument indispensable » et 52% la
considérent comme « utile » (cf. Graphique 1). Au-dela du métier, avoir travaillé dans un
environnement de travail proche (méme type d’entreprise ou de structure, mémes publics, mémes
conditions de travail...) est également mis en avant par les employeurs: 31% le juge
« indispensable » et 56% « utile ». L’environnement de travail est en effet au méme titre que le métier
explicatif de situations de travail comme le travail en équipe, le contact avec le public, des normes de
qualité des produits, une gestion des risques professionnels...(Lainé, 2018a). Cet environnement de
travail, au méme titre que le métier, va contribuer aussi a définir des « mondes de productions » dans
lesquels se construisent des conventions relatives a la qualité des produits et des services rendus
entre les acteurs (Salais, Storper, 1995).

Les diplédmes détenus par les candidats constituent également une information sur les compétences
gu’ils maitrisent. Parmi les recruteurs, 16% accordent une place primordiale au dipldme (le candidat
doit avoir un dipléme spécifique). Un quart des employeurs le considérent important, le dipléme est
important pour le poste a pourvoir, mais plusieurs profils en ternes de niveaux ou de spécialité de
formation sont possibles. Enfin, une majorité (57%) jugent qu'il est secondaire, I'important étant
I'expérience ou les qualités comportementales.



Graphique 1: L’expérience professionnelle dans le métier, I'expérience dans un
environnement de travail proche et le diplome

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’un mois entre novembre 2016 et avril 2017. Source : Pble emploi et BVA, enquéte «
Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

Les critéres de sélection des candidats que sont le diplébme, I'expérience professionnelle dans le
méme métier et I'expérience dans un environnement de travail proche vont prendre plus ou moins
d’'importance selon les employeurs. On peut définir trois ensembles de déterminants :

— le mode de la représentation, chez les employeurs, de I'acquisition de la compétence : celle-ci
s’obtient-elle, selon I'employeur, principalement par la formation avant I'embauche, par
I'expérience professionnelle, par I'exercice au travail ou par la formation en entreprise ? Ce
mode de représentation lui-méme va dépendre du contenu du travail réalisé (type
d’organisation du travail, tiches réalisées), des modes d’apprentissage usuel de la
compétence ou encore de la représentation de la compétence par les employeurs ;

— l'espace de qualification et de travail du poste de travail a pouvoir : niveau de qualification,
secteur d’activité, spécialité professionnelle, catégorie d’entreprise ;

— les compétences qui sont attendues pour le poste de travail a pourvoir quil s’agisse de
compétences de base, de compétences techniques ou de compétences comportementales.

2.2. Les critéres de sélection des candidats : quelles correspondances avec les modes de la
représentation de la compétence ?

Dans I'enquéte, il était demandé d’exprimer son opinion sur les deux modes d’acquisition principale
des compétences pour le métier ayant fait I'objet d’'un recrutement, parmi les quatre proposés. Il était
possible d’indiquer un seul mode d’acquisition, si telle était I'opinion de I'enquété.

La place accordée au dipléme est, de fagon assez logique, corrélée a la maniére de considérer le
mode d’acquisition de la compétence. Pour un métier donné, le dipldbme est davantage qualifié
d’essentiel (le candidat doit avoir un dipléme spécifique), ou important (le dipléme est important mais
plusieurs profils en termes de niveaux ou de spécialités de formation sont possibles) lorsque
I'employeur considére que la compétence est acquise principalement par la formation (cf. Tableau 1).
A contrario, lorsque I'employeur considére que la compétence est acquise sur le tas, dans I'exercice
du travail, 'employeur accorde moins d’'importance au dipléme.

L’expérience dans le métier est, de la méme maniere, davantage exigée quand I'employeur considere
que la compétence dans le métier est acquise par I'expérience passée. Mais, ce facteur explicatif
neutralisé, I'expérience dans le métier est également davantage demandée quand I'employeur



considére aussi que la compétence s’acquiert par les formations suivies avant I'embauche ou encore
dans l'exercice du travail. Ainsi, le poids accordé a I'expérience dans le métier comme critére de
sélection semble d’autant plus important que I'employeur a une vision large des modalités
d’acquisition de la compétence, en formulant plusieurs modalités d’acquisition de celle-ci.

Enfin, de maniére assez logique, I'expérience dans un environnement de travail proche est davantage
demandée par I'employeur quand ce dernier considére que la compétence est acquise par les
expériences avant 'embauche. Mais ce critére de recrutement est également davantage mentionné
quand la formation est citée comme une voie d’acquisition de la compétence.

Tableau 1 : Les critéres de sélection des candidats et la représentation du mode d’acquisition

des compétences (logit multinomial)

Le diplbme |Le dipléme estl] Expérience Expérience | Avoir travaillé | Avoir travaillé
essentiel : le important, |dans le métier|dans le métier dans un dans un
candidat doit |mais plusieurs| : indispensa- : utile environne- environne-

avoir un profils de ble ment de ment de
diplébme niveaux ou travail proche | travail proche
spécifique | spécialités de :indispensa- : utile
formation sont ble
possibles
MODES Odds ratio
D’ACQUISITION DE LA
COMPETENCE
Les formations suivies 4,19** 1,69*** 3,7 2,49*** 1,73 1,34**
avant 'embauche
Les expériences ns ns 6,2%** 3,7 2,94*** 1,83***
passées avant
'embauche
Dans I'exercice du 0,68*** 0,78*** 1,37*** 1,30** ns ns
travail

*** significatif au seuil de 1%, ** significatif au seuil de 5%, * significatif au seuil de 10%, ns : non significatif,
Méthode : résultats d’'un modele Logit multinomial, avec données pondérées normalisées (la somme des poids
correspond au nombre d’observations.

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’'un mois entre novembre 2016 et avril 2017. Source : Pdle emploi et BVA, enquéte «
Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

2.3 Les critéres de sélection des candidats : quelles correspondances avec les niveaux de
qualification, les spécialités professionnelles et le type d’entreprise ?

Les exigences des employeurs peuvent varier également avec le niveau de qualification, la spécialité
professionnelle et le type d’entreprise recruteuse, non seulement parce que chacun de ces univers
implique un contenu du travail spécifique, mais aussi parce que la construction de la qualification par
les acteurs économiques, sa certification et la représentation de la compétence y sont différents.

Les exigences par rapport au dipléme et a I'expérience professionnelle dans le méme métier divergent
en premier lieu selon le niveau de qualification®. Les cadres se distinguent des autres groupes socio-
professionnels par des attentes beaucoup plus fortes des employeurs, que ce soit pour I'expérience
professionnelle dans le méme métier ou pour le diplédme (cf. Tableau 2). Pour les ouvriers qualifiés, le
fait le plus marquant est I'expérience professionnelle exigée dans le métier tandis que pour les
employés qualifiés le critére prégnant est le diplome.

Mais ces attentes varient aussi selon la spécialité professionnelle qui semble jouer un role aussi
important que le niveau de qualification. Dans les métiers de la santé et de I'action sociale, et dans
ceux de l'aide a domicile et de la petite enfance, le dipléme est mis en avant, car il s’agit pour la
plupart d’entre eux de métiers réglementés. L'expérience est de méme fortement demandée, il en est
de méme de la capacité a avoir travaillé dans un environnement de travail similaire. Ces métiers
demandent en effet des compétences techniques pointues et des compétences comportementales
comme la capacité a gérer le stress, la capacité a communiquer et le sens de I'écoute et, pour la

2 Le niveau de qualification est défini ici par un regroupement de familles professionnelles ayant le méme niveau
de qualification dominant.




plupart d’entre eux, la capacité a travailler en équipe (sur ce sujet voir également Chamkhi, Lainé,
Prokovas, 2020).

Dans les métiers industriels, les exigences en termes de diplédme sont également assez importantes, il
en est de méme de I'expérience dans le métier et de I'environnement de travail. Pour les métiers du
batiment et travaux publics, le dipléme est moins demandé (ces résultats font écho a ceux d’'une
précédente enquéte, plus limitée, sur les qualités attendues cf. Lainé 2018b), en revanche
'expérience dans le méme métier ou dans un environnement de travail proche sont mentionnés.
Enfin, dans les métiers du commerce, les exigences sont relativement limitées, sans doute parce que
les recruteurs considérent que les compétences nécessaires ne relévent pas d’un dipléme ou d’une
expérience professionnelle déterminée mais d’aptitudes individuelles comme les compétences
relationnelles.

Enfin, dans les établissements de 50 et 99 salariés ou, plus encore, d’au moins 100 salariés, les
attentes sont plus fortes. Cela peut correspondre a une vision de la compétence et de la qualification
plus structurée dans les grands établissements (présence de service RH plus fréquente, existence de
grille de classification des emplois) ou encore a une attractivité plus importante des grands
établissements sur le marché du travail qui les incite a étre plus exigeants. Il se peut également que
les recruteurs aient des parcours professionnels différents dans les petits et grands établissements,
de telle sorte que cela influence les critéres de recrutement. On sait en effet que les criteres de
recrutement varient selon les parcours scolaire et professionnelle du recruteur (Hidri, 2009).

Tableau 2: Les critéres de sélection des candidats : les relations avec les niveaux de
qualifications, les spécialités professionnelles et la taille de I’établissement (logit multinomial)

Le diplbme Le dipléme est|Expérience  |Expérience  |Avoir travaillé |Avoir travaillé
essentiel : le |important, dans le métier |dans le métier |dans un dans un
candidat doit |mais plusieurs|: indispensa- |: utile environne- environne-
avoir un profils de ble ment de ment de
diplébme niveaux ou travail proche |travail proche
spécifique spécialités de indispensa- |: utile
formation sont ble
possibles
NIVEAU DE QOdds ratio
QUALIFICATION
Cadre 3,0** 2,96*** 8,75 4,05*** 2,53*** ns
Profession intermédiaire 1,96™** 2,33*** 1,45* ns ns ns
Ouvrier qualifié 1,42*** 1,25 2,87+ ns 1,35** ns
Employé qualifié 2,227 1,35** ns ns ns ns
Employé ou ouvrier non réf. réf. réf. réf. réf. réf.
qualifié
DOMAINE
PROFESSIONNEL
Batiment et travaux ns ns 2,56*** 1,70%** 2,87*** 1,90***
publics
Industrie 1,60*** 1,98*** 1,98*** ns 2,15%** 1,39**
Administrations, gestion ns 2,5%** 2,02%** 1,55** ns ns
des entreprises
Commerce 0,23*** 0,76*** 0,63*** ns ns ns
Santé, action sociale 7,86** 2,42%** 2,32%** 2,68*** 3,69*** 4,25***
Aides a domicile et 3,02%** 2,85 5,22%** 3,14** 4,90*** 3,32%**
petite enfance
Autres domaines réf. réf. réf. réf. réf. réf.
TAILLE DE
L’ETABLISSSEMENT
Moins de 10 salariés ns ns ns ns ns ns
10 a 49 salariés réf. réf. réf. réf. réf. réf.
50-99 salariés 1,58** 1,39** ns ns 1,72 ns
100 salariés et plus 2,20%** 1,52%** 1,80** 1,80*** 1,75%** 1,74**

*kk

modalité de référence.

significatif au seuil de 1%, ** significatif au seuil de 5%, * significatif au seuil de 10%, ns : non significatif, réf :

Méthode : résultats d’'un modéle Logit avec données pondérées normalisées (la somme des poids correspond au
nombre d’observations). Les variables de contréles relatives au niveau de qualification et a la spécialité
professionnelle ont été introduites dans le modele.



Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’un mois entre novembre 2016 et avril 2017. Source : Pble emploi et BVA, enquéte «
Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

2.4. Les critéres de sélection des candidats : quelle correspondance avec les compétences
recherchées ?

Juger les compétences au moment du recrutement est par définition un exercice délicat (Marchal,
2015) puisque la compétence est justement le fait de savoir travailler avec efficacité dans un contexte
donné. Le recruteur va donc s’appuyer sur des indices qui témoignent de la compétence du candidat,
comme le dipldme et I'expérience professionnelle dans le métier.

Si cette hypothése est vérifiée, une corrélation doit étre observée entre des niveaux d’exigence en
compétences et les niveaux d’exigence vis-a-vis du dipldbme ou de I'expérience professionnelle. Nous
testerons ici le lien avec plusieurs types de compétences : des compétences de base (littératie, calcul,
outils informatiques et bureautiques), des compétences techniques et des compétences
comportementales. Les analyses sont effectuées en réalisant des régressions logistiques en
neutralisant les effets de structure que sont les niveaux de qualification et les spécialités
professionnelles?.

Des attentes fortes sur les compétences de base que sont la capacité a lire et rédiger des documents
écrit et la maitrise des outils bureautiques et informatiques induisent des exigences plus fortes vis-a-
vis du diplébme. Le diplédme apparait ainsi comme un garant de la maitrise de compétence de base. La
numératie (maitrise de I'arithmétique, capacité a faire des calculs..) a un statut spécifique : lorsqu’elle
est considérée comme indispensable, cela va de pair avec des exigences plus fortes sur I'expérience
professionnelle.

Lorsque I'employeur insiste sur les compétences techniques (connaitre et s’adapter aux nouvelles
techniques dans le métier, ou encore considérer que les compétences techniques sont plus
importantes que les compétences comportementales), I'expérience professionnelle est davantage
exigée. L'expérience professionnelle apparait bien ainsi comme le garant d’une certaine maitrise
technique du métier. Une attente plus importante s’affirme aussi sur le diplome, méme si I'effet est
moindre que sur I'expérience professionnelle.

A contrario, le fait de mettre en valeur essentiellement les compétences comportementales aux
dépens des compétences techniques s’accompagne de moindres exigences en matiére de dipldme et
d’expérience professionnelle.

Cependant, lorsque certaines compétences comportementales bien précises sont attendues, le
dipldbme et I'expérience professionnelle peuvent étre davantage exigés. Les corrélations les plus
marquantes sont celles entre la compétence « capacité d’analyse » et le diplébme, la « capacité
d’organisation » et I'expérience dans le métier ou «la persévérance » et I'expérience dans un
environnement de travail proche. Ces résultats nous incitent a éviter d'opposer de fagon un peu
sommaire les compétences dites comportementales et les critéres de sélection habituels que sont le
dipldbme et I'expérience professionnelle. La notion stricte de compétence comportementale peut
également étre mise en question a la vue de ces résultats : la mobilisation de ces compétences
implique en effet une certaine technicité, dans un contexte professionnel donné, de telle sorte que la
capacité d’analyse est associée au dipldome et la capacité a s’organiser a I'expérience professionnelle
dans un métier.

3 Pour les spécialités professionnelles la nomenclature est limitée a sept spécialités qui sont celles utilisés dans
le tableau 2.



Tableau 3: Les critéeres de sélection des candidats et les compétences attendues (logit

multinomial)

Le diplbme Le diplbme est|Expérience Expérience  |Avoir travaillé |Avoir travaillé
essentiel : le |important, dans le métier |dans le métier |dans un dans un
candidat doit |mais plusieurs|: indispensa- |: utile environne- environne-
avoir un profils de ble ment de ment de
diplébme niveaux ou travail proche |travail proche
spécifique spécialités de rindispensa- |: utile
formation sont ble
possibles
Premiere modélisation : compétences de base et compétences techniques
Capacité a lire et rédiger
des documents : 1,52*** 1,20** ns ns 1,26** ns
indispensable
Savoir calculer, faire des
opérations arithmétiques 0,81* 1,34*** 1,34** ns 1,26** ns
= indispensable
Maitriser les outils
pureautlgues st 1,46*** 1,51%** ns ns ns ns
informatiques
=indispensable
Connaitre ou savoir
s’adapter rapidement
aux nouvelles 1,28*** 1,24 1,62%* ns 1,48*** ns
techniques dans le
métier = indispensable
Les compétences
comportementales sont
plus importantes que les
compétences 0,68*** ns 0,43*** ns 0,44*** 0,80*
techniques (référence :
elles sont aussi
importantes)
Les compétences
techniques sont plus
importantes que les
compétences 1,31** ns 1,54*** ns 1,78*** ns
comportementales
(référence : elles sont
aussi importantes)
Deuxieme modélisation avec les seules compétences comportementales
Respect des regles et ns Ns ns 1,19* ns ns
consignes
Capacité a
communiquer, sens de 1,32** 1,35** ns ns 0,83* ns
I'écoute
Gestion du stress 1,19** ns ns ns ns ns
C}apgcﬂe a travailler en 0,65%* ns ns ns ns ns
équipe
Capacité d'organisation ns 1,16 1,66*** ns 1,36*** ns
Réactivité ns 0,86* ns ns 1,43*** ns
Capacité d’analyse 1,83*** 1,22** 1,28** ns ns ns
Persévérance ns ns 1,43*** ns 1,63*** ns

*kk

non significatif.

significatif au seuil de 1%, ** significatif au seuil de 5%, * significatif au seuil de 10%, ns : non significatif, réf. :

Méthode : résultats d’'un modéle Logit multinomial avec données pondérées normalisées (la somme des poids
correspond au nombre d’observations). Les variables de controles relatives au niveau de qualification et a la
spécialité professionnelle ont été introduites dans le modele.
Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’'un mois entre novembre 2016 et avril 2017.

Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.




3. Une typologie des métiers axée sur les critéres de sélection des candidats et des
modes d’acquisition de la compétence

Les critéres de sélection des candidats varient selon le métier sur lequel porte le recrutement. La
construction d’une typologie permet de simplifier la comparaison entre les métiers en les regroupant
dans des sous-ensembles les plus homogénes possibles au regard du dipléme, de I'expérience
professionnelle et de 'opinion des employeurs sur les modalités d’acquisition des compétences :dans
I'exercice du travail, par les formations suivies avant 'embauche (études initiales ou autres), par les
expériences passées avant 'embauche). Sur un ensemble de 60 métiers ou groupements de métiers
voisins, sept groupes homogénes peuvent étre ainsi définis. Une classification hiérarchique
ascendante (CAH) avec consolidation est réalisée sur les coordonnées des métiers sur les quatre
premiers axes factoriels d’'une ACP (cf. Annexe).

Tableau 4. Métiers/groupements de métiers issus de la typologie

Métiersigroupements de métiers Groupes Métiersigroupements de métiers Groupes

Macons 1 Maitrise des magasins et intermeédiaires du commerce 3
Charpentiers 1 Bouchers, charcutiers, houlangers 3
Couvreurs 1 Auxilizire de vie sociale 3
Flomhbiers, chauffagistes 1 Ass mat-Garde enfants 3
Menuisiers et ouvriers de I'agencement et de I'isolation 1 Educateurs spécialisée (yc jeunes enfants) 3
Electriciens du bitiment 1 Professionnels de I'animation socioculturelle 3
Ouvriers gualifiés de la peinture et de la finition du batiment 1 Autres ouvriers qualifiés industriels 4
Techniciens et agents de maitrise du batiment et des travaux publics 1 GCiuvriers gualifiés de la maintenance 4
Techniciens et agents de maitrise industriels 1 Techniciens et agents de maitrise de la maintenance 4
Ouvriers gualifies de la mécanigue 1 Cuvriers gualifiés de la manutention 4
Ouvriers gualifies de la réparation automabile 1 Emplaye techniciens transport tourisme 4
Ingenieurs de l'informatique 1 Secrétaires 4
Cadres commerciaux et technico-commerciaux 1 Professionnels bangue assurances 4
Cuisiniers et aides cuisiniers 1 “endeurs en produits alimentaires 4
Professionnels des arts et des spectacles 1 Emplovés et agents de maitrise de 'hétellerie et de la restauration 4
Agriculteurs, éleveurs, sylviculteurs, marins, pecheurs. .. 2 Aide a domicile 4
Maraichers, jardiniers, viticulteurs 2 Agents de services hospitaliers 4
Ouvriers non gualifiés du gros ceuvre du batiment, des travaux publics, du béton et 2 Frofessionnels de la communication et de linformation 4
de I'extraction

Ouvriers non gualifies du second ceuvre du batiment 2 Autres professions orientation-action sociale 4
Ouvriers non gualifiés de la mecanigue 2 Assistants de service social, conseillers insertion, médiateurs sociaux 4
Employés administratifs d'entreprise 2 Autres ouvriers non gualifies industriels 5
Autres vendeurs 2 Cuvriers non gualifies de la manutention 5
Aftaches commerciaux et représentants 2 Conducteurs et livreurs sur courte distance 5
Aides de cuisine, apprentis de cuisine et emploves polyvalents de la restauration 2 Caissiers, employes de libre service 5
Agents d'entretien de locaux 2 Agents de gardiennage et de securite ]
Ingenieurs 3 Aides-soighants 6
Conducteurs routiers 3 Auxiliaire de puericulture 6
Employés de la comptahilité 3 Infirmiers, sages-fermes 6
Techniciens des services administratifs et sec. direction 3 Medecins et prof paramedicales 6
Cadres des services administratifs, comptahles et financiers 3 Autres conducteurs 7

Le groupe 1, forte demande de I’expérience professionnelle : cet ensemble se distingue par le fait
que les employeurs mettent en avant I'expérience professionnelle, elle est un critére de sélection, et
est considérée comme le principal mode d’acquisition des compétences. En effet, plus de la moitié
des employeurs jugent indispensable I'expérience professionnelle dans le métier comme critére de
recrutement contre un peu plus d’un tiers en moyenne (37%). Dans le méme sens, exercer dans un
environnement de travail proche est jugé indispensable par prés de la moitié des employeurs (47%
contre 31% en moyenne).

Parallélement, la majeure partie des employeurs de ce groupe estiment que l'acquisition des
compétences passe par une expérience avant (61% contre 51% en moyenne). Cet ensemble a la
particularité de regrouper des métiers demandant un savoir-faire a caractére artisanal (9 métiers sur
15: macgons, charpentiers, couvreurs, plombiers, cuisiniers...etc.), il regroupe également, d’autres
métiers a I'image des cadres commerciaux, des professionnels des arts et des spectacles ou des
ingénieurs de l'informatique* (Cf. Tableau 4, Graphique 2). Ces métiers s’apparentent tous a des
« métiers de marché professionnel » pour lesquels chez les salariés, les compétences s’acquiérent
avant tout par I'expérience et la mobilité entre entreprises.

4 Les informaticiens et les professionnels des arts et spectacles basculent dans ce groupe au moment de la
consolidation de la CAH.



Le groupe 2, des métiers moins sélectifs et moins exigeants au moment du recrutement : les
employeurs relevant de cet ensemble se caractérisent a la fois, par une moindre exigence du dipléome
(71% jugent superflu le dipldme, contre 57% en moyenne), et de I'expérience professionnelle (18%
contre 11% en moyenne). Les employeurs de ce groupe semblent accorder un peu plus d’importance
a une acquisition des compétences en exergant le métier sur le tas (54%, contre 50% en moyenne),
au détriment de I'expérience et de la formation avant 'embauche (respectivement : 43% contre 51%
en moyenne, et 19% contre 26%). Divers métiers font partie de ce groupe, y sont recensés
notamment les métiers liés a I'agriculture (agriculteurs, sylviculteurs, maraichers, jardiniers ...etc.), au
batiment (ouvriers non qualifiés du gros ceuvre et du second ceuvre du batiment), certains métiers liés
au commerce (attachés commerciaux et autres vendeurs), et enfin les métiers d’agents d’entretien de
locaux (Cf. Tableau 4 et Graphique 2).

Le groupe 3, forte exigence et de I’expérience et du diplome : pour ce groupe I'expérience et le
dipldbme sont des critéres importants aux yeux des employeurs. lls sont ainsi prés de deux tiers (63%)
a juger indispensable ou important le dipldbme contre moins de la moitié pour 'ensemble des métiers
(43%). L’'expérience dans le méme métier est également regardée de prés par les employeurs (45%
jugent indispensable une expérience dans le métier contre 37% en moyenne). Dans le méme sens,
les employeurs de ce groupe sont plus nombreux a déclarer que les compétences s’acquiérent
d’abord via le parcours du candidat avant son embauche a travers les formations suivies (36%, contre
26% en moyenne), ou via les expériences passées (59% contre 51% en moyenne). Le surcroit de
réponses relatif a ces deux modalités d’acquisition des compétences renforce ainsi I'idée du role
important joué par le dipldbme et I'expérience dans le processus de sélection des candidats. En
revanche, les employeurs de ce groupe sont moins nombreux a déclarer que la compétence
s’acquiert dans I'exercice du travail (43% contre 50% en moyenne). |l s’agit le plus souvent de métiers
qualifiés demandant non seulement un certain niveau d’exigence professionnelle (ingénieurs, cadres
des services administratifs, comptables et financiers), mais aussi de I'expérience et un savoir-faire
(conducteurs routiers, bouchers, charcutiers, boulangers), et aussi des responsabilité dans I'exercice
de leurs activités au quotidien (assistante maternelle et auxiliaires de petite enfance, éducateurs
spécialisés, professionnels de I'animation socioculturelle).

Le groupe 4, le diplome est moins plébiscité et I’acquisition des compétences passe d’abord
par une expérience avant : pour les employeurs relevant de ce groupe, presque tous les critéres de
sélection et d’acquisition des compétences sont proches de la moyenne, exception faite du dipléme et
de I'expérience avant. En effet, prés de deux tiers des employeurs de ce groupe estiment le dipldme
superflu pour exercer, soit la proportion la plus élevée tous groupes confondus (57% en moyenne).
Ces derniers, mettent en revanche plus souvent I'accent sur la nécessité de disposer d’expériences
professionnelles passées avant 'embauche (56% contre 51% en moyenne). Exception faite du groupe
2, cette modalité est la plus majoritaire parmi les employeurs du groupe 4 en matiére d’acquisition des
compétences (Cf. Graphique 2). Outre les ouvriers qualifiés de I'industrie, de la maintenance et de la
manutention, d’autres métiers font partie de cet ensemble a l'image des techniciens et agents de
maitrise de la maintenance, des employés techniciens transports tourisme, des secrétaires ...etc. (Cf.
Tableau 1).

Le groupe 5, une acquisition des compétences qui passe d’abord par I’exercice au travail : pour
les employeurs relevant de ce groupe, la sélectivité par le biais du diplome est facultative pour 83%
des enquétés (57% en moyenne), I'expérience professionnelle ne semble, non plus, pas constituer
pas un frein a 'embauche pour 29% d’entre eux (11% en moyenne). Par ailleurs, les employeurs de
ce groupe mettent plus souvent I'accent sur le rOle de I'exercice au travail comme principal levier
d’acquisition des compétences. lls sont ainsi deux employeurs sur trois a avoir déclaré que
I'acquisition des compétences passe d’abord par I'exercice au travail contre un employeur sur deux en
moyenne (Cf. Graphique 2). Quatre métiers font partie de cet ensemble, il s’agit des autres ouvriers
non qualifiés de l'industrie, et de la manutention, des conducteurs et livreurs sur courte distance, et
des caissiers, employés de libre-service (Cf. Tableau 1).

Le groupe 6, des métiers dont I’accés a I’embauche est principalement régulé par le diplome :
pour cet ensemble, deux critéres de recrutement sont nécessaires. D’abord, disposer d’'un dipléme
pour avoir le droit d’exercer, ce critére de sélection est indispensable pour 84% des employeurs de ce
groupe (18% en moyenne). Ensuite, la mise en exergue, par les employeurs, de I'importance des
formations (études initiales ou autres) suivies avant I'embauche en matiére d’acquisition des
compeétences. En effet, plus de la moitié des employeurs de ce secteur mettent en avant cette



acquisition (57%) contre un quart en moyenne (26%). Tous les métiers de la santé font partie de ce
groupe, auxquels s’ajoutent les agents de gardiennage et de sécurité, et les auxiliaires de puériculture
(Cf. Tableau 1).

Le groupe 7, forte demande du diplome et dans une moindre mesure de la formation : ce
groupe a la particularité d’intégrer un seul métier, celui des « autres conducteurs » (conducteurs de
transports en commun, conducteurs de voitures particuliére). Autre trait distinctif lié¢ a ce groupe, c’est
la forte proportion d’employeurs déclarant indispensable le dipléme (65% contre 18% en moyenne),
aprés le groupe 6 c’est la proportion la plus élevée d’employeur exigeant le dipldme comme condition
préalable a I'exercice du travail. Dans le méme sens, et a I'image des groupes exigeant un dipléme
(groupes 3 et 6), les recruteurs du métier des autre conducteurs insistent plus souvent sur les
formations suivies avant a I'embauche (36% contre 26% en moyenne) par rapport aux autres
modalités d’acquisition des compétences.

Graphique 2. Critéres de sélection et d’acquisition par groupes
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Lecture : 84% des établissements recruteurs appartenant au groupe 6, jugent indispensable le dipldme. La
surface grise représente les moyennes totales.

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’un mois entre novembre 2016 et avril 2017.

Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

4. La procédure de recrutement: des opérations visant a sélectionner les qualités
recherchées ?

La procédure de recrutement est une opération complexe dans la mesure ou «l'incertitude est propre
aux situations de recrutement » (Eymard-Duvernay, Marchal, 1996 ; Marchal, 2005). Il n’existe pas de
maniére slre et établie de juger de la compétence d'un candidat, le jugement de I'employeur va
reposer alors sur un faisceau d’indices comme le CV, le recours au réseau pour rechercher et
sélectionner des candidats, la réalisation de tests, le comportement au moment de l'entretien
d’embauche...Pour agir et décider les recruteurs vont s’appuyer aussi sur des conventions de
jugement des compétences (Eymard-Duvernay, Marchal, op. cit).

Cette partie vise a analyser dans quelle mesure les opérations réalisées lors de la procédure de
recrutement sont le reflet des préférences des recruteurs en termes de compétences et de qualités
recherchées, ou dans quelle mesure ces opérations et les choix effectués sont liés a des effets de
contexte comme le type d’entreprise dans laquelle se déroule le recrutement.
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La procédure de recrutement sera analysée au travers de trois composantes : le canal de recrutement
du candidat, la réalisation éventuelle de tests et enfin les critéres qui ont présidé au choix final du
candidat.

4.1. Le canal de recrutement

Le recours aux relations pour recruter est plus important lorsque I'expérience professionnelle est le
principal critere de sélection des candidats. Le candidat choisi est par ailleurs plus souvent connu du
recruteur. Ce résultat fait écho aux analyses des pratiques de recrutement sur les marchés
professionnels : la recherche de personnes trés expérimentées conduit a s’appuyer sur les relations et
les recommandations des pairs qui font étre le garant des compétences professionnelles dans le
métiers exercé (De Larquier et Rieucau, 2014 ; De Larquier, 2016). Mobiliser Pbéle emploi pour
recruter et le recours aux annonces autres que celle déposées a Pdle emploi est plus fréquent dans
les métiers pour lequel 'accés au métier présuppose un dipldbme précis. Le canal de Pdle emploi et
plus largement des annonces se préte en effet a une information standardisée et formalisée comme le
diplbme (De Larquier et Rieucau, De Larquier, op.cit.). Lorsque la compétence est censée
s’apprendre sur le tas, le recrutement s’opére davantage par les candidatures spontanées. Quand la
compétence s’acquiert sur le tas, la candidature spontanée peut en effet suffire, elle va témoigner de
la motivation des candidats a travailler dans I'entreprise, pour un poste qui ne nécessite pas de
compétences ou de dipldme spécifiques selon I'employeur.

Tableau 4 : les canaux de recrutement

Candidat
ot . . . Offres , hors Candidatures Autres déja connu
Groupe de métiers Relations  Péle emploi _ . . 2
Pole emploi  spontanées canaux de
I'employeur
3 o L4
C1 forte? demande de I'expérience 38 13 10 17 22 46
professionnelle
rar . . . L4
C2 des métiers moins sélectifs au moment 30 17 1 2% 16 38
du recrutement
N " . 1 4
C_3 torte exigence et de I'expérience et du 23 20 14 18 2% 31
dipléme
C4 le dipldbme moins plébiscité, une "
acquisition des compétences qui passe 25 20 14 24 16 32
d’abord par une expérience avant
L g . . Ld
C5 une ?cqwsmon t?es co_mpetences _qw 28 14 9 36 12 33
passe d’abord par I'exercice au travail
C6 des métiers dont 'acces est f
principalement régulé par le dipléme et la 19 25 14 28 14 32
formation
Ensemble des métiers 29 18 12 23 g 18 37

Les données relatives au groupe 7, a faibles effectifs, ne sont pas mentionnées dans le tableau
Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « compétences attendues au moment du recrutement », 2017.
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4.2. Les tests et les critéres qui ont présidé au choix du candidat retenu

La réalisation de tests au moment du recrutement est plus fréquente dans les établissements de plus
de 100 salariés, qui disposent davantage de moyens humains et financiers pour les réaliser (cf.
Tableau 5). Des tests sont également davantage effectués quand l'accent est mis sur les
compétences comportementales : celles-ci sont par définition difficiles a étre certifiées ou garanties
par un diplédme ou par I'expérience. Lorsque la connaissance et le respect des régles et consignes
sont exigés, les tests sont également plus fréquents.

Au contraire, les tests sont plus rares dans les métiers moins sélectifs au regard de I'expérience ou du
diplébme (classe 2), ou, a l'opposé, pour des professions pour lesquelles les compétences des

candidats sont garanties par I'existence de dipléme (classe 6).

Tableau 5 : Tests et difficultés de recrutement (modéle logit)

Réalisation de tests
GROUPE DE METIERS Odds ratio
Groupe 1 forte demande de I'expérience professionnelle ns
Groupe 2 des métiers moins sélectifs au moment du recrutement 0,85*
Groupe 3 forte exigence et de I'expérience et du dipléme ns
Groupe 4 le diplébme moins plébiscité, une acquisition des compétences réf.
qui passe d’abord par une expérience avant
Groupe 5 une acquisition des compétences qui passe d’abord par ns
I'exercice au travail
Groupe 6 des métiers dont I'acces est principalement régulé par le 0,77*
dipléme
TAILLE DE LETABLISSSEMENT
Moins de 10 salariés ns
10 a 49 salariés réf.
50-99 salariés ns
100 salariés et plus 1,53***
COMPETENCES COMPORTEMENTALES
Les compétences comportementales sont plus importantes que les 1,22*
compétences techniques
Les compétences techniques sont plus importantes que les compétences ns
comportementales
Connaissance et respect des regles et consignes = indispensable 1,40

*** significatif aurseuil de 1%, ** significatif au seuil de 5%, * significatif au seuil de 10%, ns : non significatif, réf :
modalité de référence.

Méthode : résultats d’'un modéle Logit avec données pondérées normalisées (la somme des poids correspond au
nombre d’observations). Les variables de contrbles relatives au niveau de qualification et a la spécialité
professionnelle ont été introduites dans le modele.

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’'un mois entre novembre 2016 et avril 2017.

Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

Il était demandé aux employeurs de citer les deux principaux critéres ayant présidé au choix du
candidat retenu au final. Sept items étaient proposés : expérience professionnelle dans le métier ou
un métier proche, variété des expériences professionnelles, diplébme, compétences
comportementales, capacité d’adaptation, adhésion aux valeurs de I'entreprise et au contenu du
travail, choix par défaut. Parmi les réponses, I'expérience professionnelle et les compétences
comportementales sont les plus citées. Le dipldome est peu mentionné : il semble servir surtout a filtrer
les candidatures en amont, mais semble peu servir a choisir la personne recrutée au final.

Quand la compétence est censée s‘apprendre sur le tas, les recruteurs citent moins, assez
logiquement, I'expérience professionnelle et le dipléme. Les employeurs vont s’appuyer alors
davantage sur les compétences comportementales détectées ou sur la capacité d’adaptation
supposée du candidat, qui vont garantir que I'apprentissage sur le tas va bien se dérouler.
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Graphique 2 : Les raisons du choix du candidat retenu

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’'un mois entre novembre 2016 et avril 2017.
Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

L’expérience professionnelle dans un poste similaire et la variété des expériences ont servi de critere
de sélection finale dans les métiers demandant une forte expérience professionnelle (groupel). A
contrario, pour les métiers principalement régulés par l'obtention d’'un dipléme, ce n’est pas
I'expérience mais bien le dipldbme qui ressort plus comme critére in fine de choix du candidat retenu
(groupes 6 et 7). Il en est de méme pour le groupe 3 « forte exigence et de I'expérience et du
diplédme ». Quand la compétence est censée s’apprendre sur le tas, les recruteurs citent moins, assez
logiquement, I'expérience professionnelle et le dipldme comme éléments déterminants pour choisir le
candidat retenu (classes 2 et 5). |l s’appuie davantage alors sur les compétences comportementales
et sur la capacité d’adaptation du candidat ou son adhésion aux valeurs de I'entreprise, qui vont étre
la garantie que I'apprentissage sur le tas se déroule bien.

Tableau 6 : les raisons du choix du candidat retenu : différences selon les groupes de métiers

Groupe de métiers Experience Variété des Capacité Diplome Compétences Ahésion au [Choix par
professionnell [expériences d'adaptation comportmentales |valeurs de  |défault
edansle professionnelles |'entreprise
méme métier etau

contenu du

travail
C1 forte demande de I'expérience professionnelle 53 19 24 9 31 26 7
C2 des métiers moins sélectifs au moment du recrutement 36 15 33 5 43 24 9
C3 forte exigence et de I'expérience et du diplome 40 17 29 20 34 22 9
C4 le dipldme moins plébiscité, une acquisition des 41 16 30 9 43 23 8
compétences qui passe d’abord par une expérience avant
C5 une acquisition des compétences qui passe d’abord par 35 11 32 2 50 27 10
I'exercice au travail
C6 des métiers dont I'accés est principalement régulé par le 46 10 22 34 35 20 10
dipldme et la formation
C7 forte demande du dipléme 38 5 17 30 26 16 17
Ensemble des métiers 42 16 29 11 39 24 8

Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.
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Les critéres de recrutement se modulent aussi le type de contrat sur lequel porte le recrutement. En
cas de personne recrutée en CDI, I'expérience professionnelle dans le méme métier compte plus et
est ainsi davantage mentionnée, inversement les compétences comportementales sont moins citées.
Les grands établissements, a la différence des plus petits, indiquent également moins recruter par
défaut d’avoir d’autres candidats.

Tableau 7 : Influence de la taille de I’établissement et du type de contrat sur les raisons du
choix du candidat retenu (modéle logit)

Experience Variété des Capacité Diplome Compétences Ahésion au |Choix par
professionnelle |expériences d'adaptation comportementales |valeurs de  |défault
dans le méme  |professionnelles I'entreprise
métier etau
contenu du
travail
Moins de 10 salariés ns --- ns ns ns ns +
50 a 99 salariés ns ns ns ns + ns
100 salariés et plus ++ ns --- +++ ++ ns ---
ns ns ns ns
CDI ++ ns ns ns - - ns ns

Situation de référence : établissement de 10 a 49 salariés et CDD. En fonction de la significativité des résultats
sont indiqué la valeur des coefficients.
Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « Compétences attendues au moment du recrutement », 2017.

Conclusion

Au regard des nombreux résultats obtenus, I'enquéte « Compétences attendues au moment du
recrutement » éclaire les pratiques de recrutement des employeurs tant du point de vue des critéres
de sélection et de recrutement que des moyens mobilisés pour le recrutement par rapport a ces
critéres. La spécialité professionnelle joue un réle aussi important que le niveau de qualification pour
comprendre les logiques de recrutement, il en est de méme que la structure de I'entreprise ou de
I'établissement dans lesquels s’effectue le recrutement. Par rapport aux résultats, il est difficile de
trancher sur les éléments les plus déterminants qui vont moduler ces critéres de sélection et de
recrutement : nature du travail, type de compétences mobilisées, cadre institutionnel dans laquelle va
se construire la qualification et la vision de la compétence, fonctionnement des différents marchés du
travail. Pour gagner en compréhension, il serait intéressant de comparer la vision des recruteurs sur le
recrutement avec des résultats factuels sur les profils des personnes recrutées.
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Annexe

Cercle de corrélation sur les deux premiers axes factoriels

Representation des individus axe2 * axe1
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Lecture : chaque variable est repérée par ses coordonnées sur les axes 1 (x) et 2 (y). Si x (resp. y) est élevé en
valeur absolue (proche de -1 ou 1), alors la variable contribue fortement a I'axe 1 (resp. 2). Plus I'angle fait avec
I'axe est fermé pour la variable, meilleure est la qualité de sa représentation sur cet axe. Exemple : la variable
« B2Z4243 Charpentiers» a pour coordonnées (-3,07, -2,1). Elle contribue donc plus a I'axe 1 (3,4), avec une
bonne qualité de représentation (59).

Champ : établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant effectué au moins un recrutement en CDI
ou en CDD de plus d’'un mois entre novembre 2016 et avril 2017

Source : Pdle emploi et BVA, enquéte « compétences attendues au moment du recrutement », 2017.
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Projection des critéeres des modes d’acquisition des compétences et des critéres de sur les deux

premiers axes factoriels

Representation des variables axe2 * axe1
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T
A

0

x

Lecture : la modalité diplome essentiel « tdiplome_essentiel» a pour coordonnées (-0.39; 0.78). Elle contribue

donc fortement a I'axe 2 (19,9), avec une meilleure qualité de représentation (76,2).
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Arbre de classification de la CAH non consolidée
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