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Novembre 2006 - N° 48.1

LES PROCÉDURES DE RECRUTEMENT :
canaux et modes de sélection

Guide de recrutement, recours

systématique à l’ANPE ou à un

cabinet de recrutement, un peu

plus du tiers des établissements

recrutent selon un processus

standardisé, c’est-à-dire norma-

lisé suivant un schéma formel ou

informel reproduit à chaque

recrutement. Cette pratique est

beaucoup plus fréquente dans

les grands établissements que

dans les petits. Ainsi, les deux

tiers des établissements d’au

moins 200 salariés recrutent

exclusivement via un processus

standardisé, contre seulement

un quart des établissements de

un à neuf salariés. 

Toutefois, ce n’est pas parce que

les procédures sont toujours

standardisées au sein d’un éta-

blissement que les postes à

pourvoir font l’objet d’une des-

cription écrite préalable : dans

les établissements qui ont un

protocole standardisé de recru-

tement, 30 % des postes sous

contrat à durée indéterminée

(CDI) et 40 % des postes sous

contrat à durée déterminée

(CDD) n’ont pas été décrits par

écrit. À l’opposé, dans les éta-

blissements qui ne standardi-

sent pas leurs procédures de

recrutement, 40 % des postes

sous CDI et 30 % des postes

sous CDD font l’objet d’une des-

cription écrite au début de la pro-

cédure de recrutement. 

Telles sont les premières conclu-

sions de l’enquête « Offre d’em-

ploi et recrutement » (OFER)

réalisée en 2005 (encadré 1).

Cette enquête permet, pour la

première fois, de recueillir des

informations sur le déroulement

et le contenu des procédures de

recrutement externe menées

dans les établissements (enca-

dré 2).

LLoorrssqquuee  lleess  ééttaabblliisssseemmeennttss  rreeccrruutteenntt,,

cc’’eesstt  llee  pplluuss  ssoouuvveenntt  ppoouurr  rreemmppllaacceerr

uunn  ssaallaarriiéé  eett  lleess  eemmbbaauucchheess

ssee  ccoonnccrrééttiisseenntt  ddaannss  uunn  ddééllaaii  aasssseezz

ccoouurrtt..  LLeess  ccaannddiiddaattuurreess  ssppoonnttaannééeess

rreeççuueess  ppaarr  ll’’ééttaabblliisssseemmeenntt  ssoonntt

àà  ll’’oorriiggiinnee  ddee  pprrèèss  dduu  qquuaarrtt

ddeess  rreeccrruutteemmeennttss..  

LL’’eexxppéérriieennccee  eett  llaa  mmoottiivvaattiioonn

ssoonntt  ddeess  ccrriittèèrreess  ddee  sséélleeccttiioonn

iimmppoorrttaannttss,,  qquueell  qquuee  ssooiitt  llee  ppoossttee

oouu  llee  sseecctteeuurr  dd’’aaccttiivviittéé..

DDaannss  lleess  mmééttiieerrss  dduu  tteerrttiiaaiirree,,

lleess  ccaarraaccttéérriissttiiqquueess  ppeerrssoonnnneelllleess

ddee  ll’’iinnddiivviidduu  ooccccuuppeenntt  uunnee  ppllaaccee

mmaajjeeuurree,,  qquu’’iill  ss’’aaggiissssee  ddee

ssaa  ppeerrssoonnnnaalliittéé,,  ddee  ssoonn  aappppaarreennccee,,

ddee  ssaa  pprréésseennttaattiioonn  oouu  ddee  ssaa  ffaaççoonn

ddee  ss’’eexxpprriimmeerr..  

LLeess  pprrooccéédduurreess  ddee  rreeccrruutteemmeenntt  ddiiffffèèrreenntt

sseelloonn  llee  ttyyppee  ddee  ccoonnttrraatt  eett  llaa  nnaattuurree

dduu  ppoossttee  àà  ppoouurrvvooiirr..  AAiinnssii,,  rreeccrruutteerr

eenn  CCDDII  dduurree  pplluuss  lloonnggtteemmppss

eett  nnéécceessssiittee  ddee  mmoobbiilliisseerr  pplluuss

ddee  ccaannaauuxx  qquuee  rreeccrruutteerr  eenn  CCDDDD..

IIll  eenn  eesstt  ddee  mmêêmmee  ppoouurr  lleess  rreeccrruutteemmeennttss

ddee  ccaaddrreess..  LLoorrssqquuee  llaa  pprrooccéédduurree

ddéébboouucchhee  ssuurr  uunnee  eemmbbaauucchhee,,

lleess  eemmppllooyyeeuurrss  ssoonntt,,  hhuuiitt  ffooiiss  ssuurr  ddiixx,,

ssaattiissffaaiittss  dduu  ssaallaarriiéé  rreeccrruuttéé..
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salarié parti ou de répondre à

une augmentation de la

demande. En revanche, lors de

recrutements sous CDI, la réor-

ganisation interne ou la création

d’une nouvelle activité sont plus

fréquemment évoquées que lors

de recrutements sous CDD.

Les procédures de recrutement

correspondent le plus souvent à

un seul poste à pourvoir. C’est le

cas des trois quarts des procédu-

res. C’est particulièrement net

lorsqu’il s’agit de recruter un

cadre dirigeant. Toutefois, des

procédures de recrutement peu-

vent aussi être mises en place

pour recruter plusieurs salariés,

des pratiques assez fréquentes

lorsqu’il s’agit de recruter des

ouvriers.

Presse, Internet, Agence

Nationale Pour l’Emploi (ANPE),

Association Pour l’Emploi des

Cadres (APEC), missions loca-

les, les employeurs recourent à

des canaux formels pour recher-

cher des candidats à l’extérieur

de l’établissement. Ils peuvent

également faire appel à des

canaux informels comme les

relations personnelles ou profes-

sionnelles ou encore les candi-

datures spontanées [2]. Ils peu-

vent activer plusieurs canaux

simultanément.

En 2005, les établissements

recrutent majoritairement (60 %)

pour remplacer un salarié par-

tant. Ils recrutent aussi, une fois

sur trois, à l’occasion d’une créa-

tion de poste pour répondre

à une augmentation de la

demande (graphique 1). 

Pour les employés et les cadres

supérieurs ou dirigeants, les

recrutements se font davantage

en remplacement d’un salarié

parti que pour les autres cadres

ou les ouvriers. D’autre part, le

recrutement d’un cadre ou d’une

personne exerçant une profes-

sion intermédiaire intervient le

plus souvent à l’occasion d’une

réorganisation interne ou de la

création d’une nouvelle activité. 

L’augmentation de la demande

est davantage un motif d’embau-

che dans le secteur de la cons-

truction, secteur créateur net

d’emplois pour la neuvième

année consécutive en 2005 [1].

Qu’ils recrutent sous CDI ou

sous CDD, les employeurs justi-

fient, dans les mêmes propor-

tions, ce besoin de recruter par

la nécessité de remplacer un

LL’’eemmppllooyyeeuurr  rreeccrruuttee  llee  pplluuss  ssoouuvveenntt
ppoouurr  rreemmppllaacceerr  uunn  ssaallaarriiéé

Encadré 1

LL’’EENNQQUUÊÊTTEE  ««  OOFFFFRREE  DD’’EEMMPPLLOOII  EETT  RREECCRRUUTTEEMMEENNTT  »»

LLaa  nnaaiissssaannccee  ddee  ll’’eennqquuêêttee

Le projet d’une enquête statistique sur les pratiques de recrutement des entreprises est né en 1999 sous l’égide du Centre d’études de l’emploi

(CEE). Un groupe de travail avait défini la problématique, la méthodologie et le questionnaire de cette nouvelle enquête. Il comprenait des

chercheurs du CEE et du Cereq (Centre d’études et de recherches sur les qualifications), ainsi que des représentants de l’administration (ANPE,

Dares, Insee). Ce groupe avait conclu à l’insuffisance de données sur les pratiques de recrutement des entreprises en lien avec leurs modes de

gestion de la main-d’œuvre, ainsi que sur leurs relations avec les intermédiaires du recrutement.

LL’’eennqquuêêttee  ddee  22000055

La Dares a relancé ce projet en 2003 en s’appuyant sur les travaux de ce groupe. L’enquête « Offre d’emploi et recrutement » (OFER) a été réali-

sée au cours du premier semestre 2005. Elle a été initiée par la Dares, l’ANPE, le CEE et le Cereq, puis élaborée avec La Poste, l’APEC, la Direction

Générale des Entreprises et l’Unédic. Elle a pour objectif de fournir des informations sur le déroulement des procédures des millions de recrute-

ments qui ont lieu chaque année [4]. 

L’enquête concerne les établissements du secteur privé d’au moins un salarié ayant recruté ou tenté de recruter au cours des 12 mois précédant

la collecte. 4 050 entretiens en face à face ont été réalisés auprès d’établissements et d’associations localisés sur l’ensemble du territoire métro-

politain, en deux vagues successives. 550 ont porté sur le dernier recrutement d’un cadre, 3 030 sur le dernier recrutement d’un non-cadre et

470 sur la dernière tentative de recrutement non aboutie. Près d’une fois sur deux (46 %), c'est le chef d'établissement, le chef d’entreprise, le

gérant ou un adjoint qui a répondu à l'enquête. Dans 18 % des entretiens en face à face, c'est le directeur des ressources humaines, le chef du

personnel ou un adjoint qui a répondu et dans également 18 % un autre responsable des ressources humaines. Parmi les 18 % restants figurent

les directeurs financiers (3 %), les responsables administratifs, les chefs directs, les secrétaires et les comptables.

UUnn  éécchhaannttiilllloonn  ssttrraattiiffiiéé  

L’échantillon est stratifié en 32 strates : quatre tranches de taille et huit secteurs d’activité. Les quatre tranches de taille sont les suivantes :

1 à 9 salariés, 10 à 49, 50 à 199, 200 et plus. Les huit secteurs d’activité sont les suivants : l’agriculture et les industries agro-alimentaires, les

industries de biens de consommation, les autres industries, la construction, le commerce, les transports et les activités financières et immobiliè-

res (ces trois secteurs étant regroupés en un seul), les services aux entreprises, les services aux particuliers et les autres services.

D’après l’enquête, les contrats à durée indéterminée représentent les deux tiers des recrutements aboutis, alors qu’ils représentent un peu plus

du quart de l’ensemble des déclarations uniques d’embauche de l’Acoss.

Enfin, 56 % des établissements interrogés appartiennent à une entreprise mono-établissement et 46 % à un groupe (français ou étranger).

Création d'une nouvelle activité

Réorganisation interne

Augmentation de la demande

Remplacement d'un salarié

0 10 20 30 40 50 60 70
En pourcentage

CDD

CDI

TTrrooiiss  ccaannaauuxx  ddee  rreeccrruutteemmeenntt
aaccttiivvééss,,  eenn  mmooyyeennnnee

Graphique 1
Origine de l’embauche

Champ : procédures de recrutement abouties.

Lecture : sur 100 procédures de recrutement d'un CDI engagées, 60 % ont pour objectif de remplacer
un salarié.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.
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En moyenne, pour recruter, un

employeur active trois canaux,

davantage dans les grands éta-

blissements et un peu plus pour

les recrutements de cadres que

pour ceux d’ouvriers non quali-

fiés. 

Les employeurs recourent à un

seul canal pour un peu plus de

20 % des recrutements, à deux

canaux pour 25 % des recrute-

ments, à trois canaux pour 20 %

des recrutements, à davantage

encore pour 35 % des recrute-

ments (graphique 2). 

Lorsqu’il y a un seul canal d’ac-

tivé, il s’agit le plus souvent des

candidatures spontanées, aussi

bien pour recruter sous CDD

que sous CDI. Ce résultat atteste

du fait que les candidatures

spontanées sont d’emblée consi-

dérées par les employeurs

comme un vivier potentiel de

candidats intéressants au sein

duquel ils pourraient puiser

selon leurs besoins. Lorsqu’il y a

deux canaux d’activés, les deux

plus fréquents sont les candida-

tures spontanées et l’ANPE pour

les CDI, les candidatures sponta-

nées et la prise de contact avec

une personne ayant déjà travaillé

dans l’établissement pour les

CDD. Lorsqu’il y a trois canaux

d’activés s’ajoutent aux deux

premiers la prise de contact avec

des relations professionnelles

pour les CDI et l’ANPE pour les

CDD.

Les candidatures spontanées

parviennent dans neuf établisse-

ments sur dix par voie postale et

dans un établissement sur qua-

tre sur le site Internet de l’entre-

prise. Ces deux modes de récep-

tion des candidatures sponta-

nées co-existent parfois. Seuls

5 % des établissements ne reçoi-

vent pas de candidatures spon-

tanées, ce sont généralement

des petits établissements. 

Examiner des candidatures

spontanées ou faire appel à des

personnes qui ont déjà travaillé

dans son établissement suffit le

plus souvent à l’employeur : il

active alors assez peu d’autres

canaux. En revanche, lorsqu’il

passe ou qu’il consulte une

annonce sur Internet ou qu’il fait

appel aux services de l’APEC, il

utilise davantage de canaux. Il

passe plus souvent une annonce

sur Internet ou dans la presse

écrite pour les recrutements

sous CDI que pour ceux sous

CDD. Pour les recrutements

sous CDD, les établissements

font davantage appel à des per-

sonnes qui ont déjà travaillé

dans l’établissement. 

Cependant, les candidatures

spontanées sont le canal qui a

permis le plus souvent d’appro-

cher le candidat recruté (30 %

pour les recrutements sous CDD

et 20 % pour ceux sous CDI),

devant les services de l’ANPE

(graphique 3). Viennent ensuite

avec chacun 10 % des embau-

ches, les relations professionnel-

les, la prise de contact avec des

personnes ayant déjà travaillé

dans l’établissement et les rela-

tions personnelles. En fait, si

l’on agrège ces trois canaux

informels, ce sont eux qui ont le

plus permis de recruter. Les

recrutements sous CDI utilisent

plus que ceux sous CDD les rela-

tions professionnelles et les

annonces (presse écrite et

Internet).

30
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Relations professionnelles

Candidatures
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Moyenne CDI 3,3 canaux

Moyenne CDD 2,8 canaux
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Nombre de canaux

Graphique 2
Répartition du nombre de canaux utilisés

Champ : procédures de recrutement abouties.

Lecture : quand un employeur active un seul canal pour recruter, il s'agit le plus souvent de candidatures
spontanées ; s'il y en a deux, l'ANPE s'ajoute aux candidatures spontanées pour les CDI et les personnes
ayant déjà travaillé dans l'établissement s'ajoutent aux candidatures spontanées pour les CDD.

20 % des procédures de recrutements sous CDI utilisent un seul canal.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.

LLeess  ccaannddiiddaattuurreess  ssppoonnttaannééeess  ::
uunn  ccaannaall  ddee  rreeccrruutteemmeenntt  àà  ssuuccccèèss

Tableau 1
Canaux activés dans au moins 30 % des procédures (en %)

Recrutement de CDD Recrutement de CDI

Cadres N.S. Candidatures spontanées 56 - 8 

Passage d'une annonce
sur Internet     56 - 17 

Relations professionnelles 45 - 12 

APEC 44 - 17 

Consultation de candidatures
sur Internet 31 - 2 

ANPE 30 - 5 

Non-cadres Candidatures spontanées 66 - 30 Candidatures spontanées 60 - 21

ANPE 40 - 18 ANPE 47 - 19 

Contact personne
ayant déjà travaillé 40 - 12 Relations professionnelles 37 - 13 

Relations professionnelles 30 - 10

Champ : procédures de recrutement abouties.

Notes : le canal qui a finalement le plus souvent permis de recruter le candidat est en gras.

les canaux sont présentés par ordre décroissant de recours.

N.S. non significatif : la taille de l'échantillon ne permet pas de fournir les canaux activés.

Lecture : pour les recrutements de non-cadres sous CDI, les candidatures spontanées sont utilisées dans
60 % des procédures et elles ont permis de recruter dans 21 % des procédures.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.



Premières Synthèses - Novembre 2006 - N° 48.14

Pour recruter des cadres, les éta-

blissements recourent plus fré-

quemment à Internet et à l’APEC

que pour recruter des non-

cadres (tableau 1). Ce sont égale-

ment les canaux qui ont le plus

permis d’approcher et de contac-

ter les cadres recrutés (un

sixième des recrutements cha-

cun). Les candidatures sponta-

nées n’ont permis d’approcher

le candidat à un poste de cadre

que dans un peu moins de 10 %

des procédures et l’ANPE dans

5 % des procédures. 

La concurrence entre candidats

est parfois limitée : l’employeur

n’a examiné qu’une seule candi-

dature pour un quart des postes

à pourvoir en CDI, ce qui est

aussi le cas pour un tiers des

postes en CDD. Ce cas repré-

sente même la moitié des

embauches d’ouvriers non quali-

fiés sous CDD. 

L’examen d’une seule candida-

ture se rencontre plus souvent

dans les établissements de

moins de dix salariés, notam-

ment parce que le candidat est

plus souvent déjà connu, tout au

moins pour les embauches sous

CDI. 

Une seule candidature examinée

pour un poste ne signifie pas for-

cément que ce poste est peu

attractif. De fait, une part impor-

tante de ces recrutements (85 %)

n’a pas posé de difficultés parti-

culières aux employeurs.

Si le premier candidat remplit les

critères désirés, l’employeur

peut le retenir rapidement avant

même d’enregistrer d’éventuel-

les autres candidatures ; c’est le

cas dans six procédures de

recrutement sur dix. Un autre

motif justifiant l’examen d’une

seule candidature est que la per-

sonne était déjà connue par

l’employeur (un recrutement sur

cinq pour les procédures sous

CDI et un sur quatre pour celles

sous CDD). Les cas pour les-

quels l’examen d’une seule can-

didature résulte de difficultés à

trouver des candidats sont

moins fréquents : une procédure

de recrutement sous CDI sur

cinq et une sur six sous CDD.

Lors de l’examen d’une seule

candidature, le nombre de

canaux activés est réduit, surtout

lors de recrutement sous CDI :

l’employeur a utilisé un seul

canal pour 37 % de ces recrute-

ments sous CDI, contre 28 %

sous CDD. 

Pour effectuer leur sélection

parmi les candidats, les

employeurs leur demandent de

passer des tests ou de remplir

certaines formalités : le plus sou-

vent fournir un CV, écrire une let-

tre de motivation, se rendre à un

entretien, mais aussi effectuer

une mise à l’essai, réaliser un

test graphologique ou fournir

des références (graphique 4). 

Ils demandent, en règle géné-

rale, plus de formalités pour

recruter sous CDI que sous

CDD. Pour recruter un cadre, ils

utilisent davantage de tests ou

de formalités que pour recruter

un ouvrier non qualifié. Par

contre, si le candidat est déjà

connu, ils peuvent n’en deman-

der aucun. 

Le CV et la lettre de motivation

permettent d’opérer une pre-
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LL’’eemmppllooyyeeuurr  nn’’eexxaammiinnee  ssoouuvveenntt
qquu’’uunnee  sseeuullee  ccaannddiiddaattuurree

Graphique 3
Principaux canaux ayant permis d'approcher le candidat recruté

Champ : procédures de recrutement abouties. 

Lecture : les candidatures spontanées ont permis d'approcher le candidat retenu pour 29 % des recrute-
ments sous CDD. 

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.
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Graphique 4
Répartition du nombre de modes de sélection

Champ : procédures de recrutement abouties.

Lecture : si un ou deux modes de sélection sont activés il s'agit le plus souvent d'entretiens individuels ou
d'un CV ; s'il y en a trois, une lettre de motivation s'y ajoute pour les CDD comme pour les CDI.

15 % des procédures de recrutement sous CDD reposent sur deux modes de sélection.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.
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pour recruter. Que ce soit, par

exemples, à travers la lettre de

motivation reçue ou via un entre-

tien individuel, l’employeur

prend presque toujours en

considération la motivation pour

sélectionner des candidats, et

ce, quel que soit le type de poste

et le secteur d’activité (gra-

phique 6). Sont ensuite les plus

fréquemment cités par l’em-

ployeur des critères relatifs au

savoir-être tels que la présenta-

tion, l’apparence ou la personna-

lité, puis la disponibilité immé-

diate des candidats. Les

employeurs prennent davantage

en compte les disponibilités

immédiates, ainsi que les dispo-

nibilités en termes d’horaires

lorsqu’ils recrutent sous CDD.

En revanche, ils privilégient les

critères liés à l’expérience, aux

compétences et au niveau de for-

mation pour les CDI. Bénéficier

d’une aide à l’emploi n’est un

critère pris en compte que pour

seulement un recrutement sur

dix (graphique 7).

Globalement, les critères liés au

comportement du candidat (per-

sonnalité, apparence, présenta-

tion et façon de s’exprimer)

comptent davantage dans le sec-

teur tertiaire, notamment dans le

commerce, le transport, la

finance et l’immobilier, là où les

contacts avec le public sont les

plus fréquents. 

À côté de la motivation, l’expé-

rience ou la disponibilité, cer-

tains critères de sélection prohi-

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.

Graphique 5
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Champ : procédures de recrutement abouties. 

Lecture : la fourniture d'un CV est demandée pour 87 % des recrutements sous CDI et pour 82 % des recru-
tements sous CDD.

mière sélection. Les employeurs

demandent un CV dans plus de

80 % des procédures de recrute-

ment (graphique 5). Il existe

néanmoins des secteurs comme

la construction où le CV et la

lettre de motivation sont moins

souvent demandés ; les candi-

dats sont davantage sélection-

nés sur la base de recommanda-

tions personnelles et sur la

fourniture de références. Quand

plusieurs candidatures ont été

examinées, il reste, à l’issue de la

première phase de sélection

(avant les entretiens), entre trois

et quatre candidats, dans près

de trois quarts des procédures. 

Un deuxième niveau de sélection

s’appuie sur des entretiens (indi-

viduels, de groupe ou télépho-

niques), la mise à l’essai, la

réalisation de tests et l’analyse

graphologique. 

Pour 22 % des recrutements

sous CDI et pour 28 % des

embauches sous CDD, un seul

candidat a passé un entretien

individuel : il s’agit essentielle-

ment de procédures d’embau-

che pour lesquelles peu de can-

didats s’étaient présentés.

Dans l’industrie, l’employeur

demande davantage aux candi-

dats leurs prétentions salariales

ou leur niveau de salaire anté-

rieur (tableau 2). Dans le ter-

tiaire, il demande plutôt une

photo d’identité, une lettre de

motivation et un dossier de can-

didature, surtout dans les

grands établissements. Plus le

poste est d’un niveau élevé, plus

l’employeur utilise les différents

modes de sélection. Seules

exceptions : la mise à l’essai

(mise en situation sur le poste

de travail) qui est davantage uti-

lisée pour le recrutement des

ouvriers qualifiés et la fourniture

d’une photo d’identité pour les

employés. 

Les employeurs utilisent, en

moyenne, un peu plus d’une

dizaine de critères de sélection

Tableau 2
Principaux modes de sélection par grand secteur d'activité

En pourcentage

Secteur secondaire Secteur tertiaire

CDI CDD CDI CDD

Fournir un CV....................................................... 82 80 88 83

Passer des entretiens individuels................................ 77 72 79 73

Fournir une lettre de motivation ............................... 53 51 70 60

Fournir des prétentions salariales ou le niveau de salaire.. 49 27 37 20

Fournir des références ou recommandations ................. 38 24 32 25

Fournir une photo d'identité ..................................... 22 14 37 30

Remplir un dossier de candidature ............................. 24 16 35 28

Faire une mise à l'essai ........................................... 29 28 30 32

Passer des tests de connaissance ou d'intelligence .......... 10 4 13 6

Passer des tests reproduisant des situations de travail ..... 9 5 13 10

Passer des entretiens téléphoniques ........................... 15 4 11 10

Champ : procédures de recrutement abouties.

Lecture : la fourniture d'un CV est demandé pour 88 % des recrutements sous CDI dans le secteur tertiaire
et pour 83 % des recrutements de ce secteur sous CDD.

LLaa  mmoottiivvaattiioonn  dduu  ccaannddiiddaatt,,  uunn  ccrriittèèrree
ddee  sséélleeccttiioonn  ddéétteerrmmiinnaanntt  ppoouurr  ll’’eemmbbaauucchhee

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.


Feuil1

		

				Formalités systématiquement demandées pour au moins pour un recrutement sur dix

						CDI		CDD

				Passer des entretiens téléphoniques		11.24		9.34

				Passer des tests reproduisant des situations de travail		12.29		8.65

				Passer des tests de connaissance ou d'intelligence		12.67		5.05

				Faire une mise à l'essai		30.03		30.99

				Remplir un dossier de candidature		32.41		26.33

				Fournir une photo d'identité		33.21		26.43

				Fournir des références ou recommandations		33.30		24.4

				Fournir des prétentions salariales		39.34		21.07

				Fournir une lettre de motivation		66.35		57.92

				Passer des entretiens individuels		78.66		72.53

				Fournir un CV		86.84		81.61





GBARBUT
Fichier en pièce jointe 
2006.11-48.1 graf 5.xls



Premières Synthèses - Novembre 2006 - N° 48.16

Recruter n’est pas toujours

facile : pour 30 % des procédu-

res aboutissant à un recrute-

ment sous CDI et pour 20 %

sous CDD, les employeurs

considèrent que le recrutement a

été difficile [3]. Les écarts entre

les qualités requises au début du

processus et les caractéristiques

effectives des candidats expli-

quent certaines des difficultés de

recrutement rencontrées au

cours de la procédure. Pourtant,

pour quatre procédures sur dix,

l’employeur n’a pas vraiment

d’attente sur le diplôme de la

personne qu’il recrute. Et pour la

moitié des recrutements sous

CDI et pour seulement 40 % des

recrutements sous CDD, le

diplôme de la personne recrutée

correspond à celui que l’em-

ployeur attendait. Au total, les

s’explique peut-être en partie par

le fait que, même si l’expérience

est un critère central de sélec-

tion, elle passe en seconde posi-

tion lorsque de nombreux candi-

dats ont le même niveau d’expé-

rience. La sélection va alors

reposer sur d’autres critères

comme la présentation, la per-

sonnalité ou la disponibilité.

En même temps, les employeurs

ayant recruté une personne

bénéficiant d’une expérience

utile pour l’emploi auraient été

prêts à embaucher un salarié

inexpérimenté pour 40 % des

recrutements sous CDI et pour

55 % des recrutements sous

CDD. En fait, plus le salarié

effectivement recruté a une fai-

ble expérience, plus l’employeur

aurait été prêt à recruter quel-

qu’un d’inexpérimenté. 

bés par la loi et par le Code du

travail ont été introduits dans la

liste des critères proposée : âge,

état de santé, nationalité ou pays

d’origine. Une fois sur trois,

l’âge et l’état de santé sont des

critères de choix déclarés

comme tels. Pour plus d’un tiers

des recrutements de salariés de

moins de 51 ans, l’employeur

n’aurait pas embauché un sala-

rié plus âgé, même s’il était doté

de la même expérience. Par

ailleurs, pour près de sept recru-

tements sur dix, l’employeur

était prêt à embaucher un

homme aussi bien qu’une

femme ; lorsque cela ne lui était

pas indifférent, il le justifie

presque toujours par la nature

du poste à pourvoir, mais aussi

une fois sur deux lorsqu’il a

recruté une femme, par une pré-

férence des clients ou des usa-

gers (contre 5 % pour les hom-

mes). En revanche, la nationalité

ou le pays d’origine sont rare-

ment cités.

LL’’eexxppéérriieennccee  dduu  ccaannddiiddaatt,,
uunn  ccrriittèèrree  iimmppoorrttaanntt
ddaannss  llaa  sséélleeccttiioonn

Les candidatures reçues cor-

respondent aux attentes des

employeurs trois fois sur quatre.

L’adéquation est un peu plus

forte pour les embauches sous

CDD (77 %) que pour celles sous

CDI (71 %). Dans le cas

contraire, le principal motif

d’inadéquation réside dans la

durée ou dans le contenu de

l’expérience des candidats. 

L’expérience joue un rôle très

important dans le recrutement

d’un salarié : pour huit recrute-

ments sur dix, l’employeur

déclare qu’il aurait pu embau-

cher quelqu’un de moins

diplômé mais de plus expéri-

menté et pour près de six recru-

tements sur dix qu’il n’aurait pas

embauché quelqu’un de moins

expérimenté, même plus

diplômé. Pour autant, le

« contenu de l’expérience » et sa

« durée » ne sont pas cités en

première position dans la liste

des critères retenus par l’em-

ployeur contrairement à la moti-

vation. Ce résultat paradoxal

Graphique 7
Critères considérés dans moins de 50 % des procédures

Champ : procédures de recrutement abouties. 

Lecture : pour sélectionner les candidats, les employeurs ont tenu compte de leur âge dans 32 % des recru-
tements de CDI et dans 30 % des recrutements de CDD.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.
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Graphique 6
Principaux critères considérés
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Champ : procédures de recrutement abouties. 

Lecture : pour sélectionner les candidats, les employeurs ont tenu compte de leur motivation dans 96 %
des recrutements de CDI et dans 92 % des recrutements de CDD.

Source :
Dares,

enquête
« Offre d'emploi

et recrutement »,
2005.


Feuil1

		

				Critères considérés au moins une fois sur deux pour recruter

						CDI		CDD

				Références		54.24		47.66

				Durée de l'expérience		60.55		47.41

				Niveau de formation		61.76		50.22

				Disponibilité horaire		67.25		76.25

				Compétences techniques		72.24		59.92

				Disponibilité immédiate		73.33		86.64

				Façon de s'exprimer		75.23		68.25

				Contenu de l'expérience		77.30		66.69

				Présentation, apparence, soin général		80.59		80.42

				Personnalité		81.87		71.69

				Motivation		96.11		92.2
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Feuil1

		

						Critères considérés moins d'une fois sur deux pour recruter

								CDI		CDD

						Milieu social d'origine		3.24		3.4

						Nationalité ou pays d'origine		3.89		2.66

						Situation matrimoniale		6.87		4.43

						Possibilité d'aides à l'emploi		8.12		12.57

						Maîtrise de langues étrangères		14.29		8.35

						Présence ou non de handicap		15.24		20.48

						Ecriture		16.65		14.5

						Etat de santé		28.12		37.12

						Age		32.36		30.05

						Prétentions salariales		37.16		21.24

						Capacités physiques		37.88		42.68

						Culture générale		39.83		31.54

						Filière de formation		48.18		39.52
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responsable hiérarchique du

postulant retenu (une fois sur

deux dans les établissements de

plus de 200 salariés) et près de

trois fois sur dix le directeur du

personnel ou son représentant.

Bien entendu, dans les petits

établissements, une même per-

sonne peut assurer toutes ces

fonctions.

Six mois après l’embauche, l’em-

ployeur est généralement satis-

fait de la personne recrutée : huit

fois sur dix, il affirme qu’il recru-

terait la même personne. Il est

exceptionnel, si ce recrutement

était à refaire, que l’employeur

déclare vouloir modifier ses cri-

tères de sélection ou changer ses

procédures. 

tés sous CDD. Pour les CDI, les

négociations portent huit fois

sur dix sur le montant de la

rémunération et trois fois sur dix

sur les conditions de travail pro-

posées. Pour les CDD, elles por-

tent six fois sur dix sur le mon-

tant de la rémunération, quatre

fois sur dix sur les conditions de

travail et trois fois sur dix sur la

nature du contrat (CDI, CDD).

La décision repose sur plusieurs

personnes pour près de 40 %

des recrutements sous CDI et

pour 25 % des recrutements

sous CDD. Six fois sur dix, le

chef d’entreprise ou le chef d’é-

tablissement y participe (huit

fois sur dix dans les établisse-

ments de moins de 50 salariés),

plus de trois fois sur dix le futur
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cas où le diplôme est trop ou pas

assez élevé par rapport aux

attentes de l’employeur sont

rares. Lorsque le diplôme de la

personne est inférieur aux atten-

tes de l’employeur, ce dernier

estime souvent que le recrute-

ment a été difficile. 

Recruter sous CDI dure plus

longtemps et est plus coûteux

que sous CDD : 2 000 euros

pour un CDI, 600 euros pour un

CDD, tels sont approximative-

ment les coûts externes de recru-

tement, lorsqu’il y en a (enca-

dré 3). Le poste de dépenses le

plus onéreux est la publicité et la

diffusion de l’annonce. Les coûts

externes sont d’autant plus éle-

vés que l’entreprise est grande.

Ils sont plus importants pour

embaucher un cadre qu’un

ouvrier. 

Certains candidats ont cherché à

négocier les conditions d’em-

ploi. C’est sur les postes de

cadre non dirigeant que les

négociations sont les plus fré-

quentes, puis sur les postes de

cadre dirigeant ou de profession

intermédiaire. Elles sont rares

sur ceux d’ouvrier non qualifié.

Les négociations sont plus fré-

quentes dans les grands établis-

sements. Elles portent le plus

souvent sur le montant de la

rémunération, et ce, davantage

encore pour les cadres.

20 % des candidats recrutés

sous CDI cherchent à négocier

leurs conditions d’emploi,

contre 10 % des candidats recru-

DDeess  pprrooccéédduurreess  pplluuss  ccooûûtteeuusseess
ppoouurr  lleess  CCDDII  

Encadré 2

UUNNEE  MMOOBBIILLIITTÉÉ  IINNTTEERRNNEE  PPAASS  TTOOUUJJOOUURRSS  PPOOSSSSIIBBLLEE,,

PPAASS  TTOOUUJJOOUURRSS  SSOOUUHHAAIITTÉÉEE

Dans l’ensemble, les postes pourvus en 2005 l’ont été plus souvent par recrutement

externe à l’établissement que par mobilité interne, surtout s’il s’agissait de CDD.

Mécaniquement, le recours à l’interne est plus rare dans les établissements de petite

taille que dans les plus grands. L’employeur peut se trouver dans l’impossibilité de recru-

ter en interne, en particulier quand les effectifs sont trop faibles. 

Mais même lorsque le recrutement en interne est théoriquement possible, il n’a pas

nécessairement lieu. Soit l’employeur ne veut pas recruter en interne. C’est le cas de la

moitié des recrutements sous CDI et des deux tiers des recrutements sous CDD. Dans

ce cas, l’offre de poste n’a pas été diffusée auprès des salariés de l’établissement. Soit

aucun salarié n’est intéressé : les trois quarts des offres de poste en CDI diffusées en

interne ne trouvent pas de candidat, en particulier quand l’offre de formation est insuffi-

sante, quand les salariés ont une faible propension à la mobilité ou lorsque les postes

proposés ne sont pas suffisamment attractifs.  

Si l’employeur ne diffuse pas son offre d’emploi en interne, c’est généralement parce qu’il

lui faut augmenter ses effectifs. Recruter en interne ne ferait que déplacer le problème de

recrutement. Cela peut aussi être parce qu’il souhaite recruter une personne extérieure

qu’il avait en vue (un sixième des processus de recrutement) ou, plus particulièrement

pour les CDI, parce qu’il ne voyait personne en interne qui possédait le profil désiré (un

quart des procédures). 

Par ailleurs, pour 67 % des recrutements sous CDI et 80 % sous CDD, l’employeur

estime qu’il n’aurait pas été possible de former un de ses salariés pour occuper l’emploi

à pourvoir. Pour justifier ce faible recours à la formation, l’employeur considère soit que

cela n’aurait pas été possible (aucun salarié n’aurait accepté une telle formation), soit

qu’une formation aurait été matériellement trop lourde à mettre en œuvre ou compliquée

en termes de réorganisation interne.

Hélène GARNER, Bruno LUTINIER (Dares).

PPoouurr  eenn  ssaavvooiirr  pplluuss
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Graphique A
Temps prévu pour effectuer le recrutement

Champ : procédures de recrutement abouties.

Lecture : sur 100 procédures de recrutement d'un CDD engagées, 30 % des
employeurs estimaient au début de la procédure qu'ils disposaient d'une
semaine pour effectuer ce recrutement.

Source : Dares, enquête « Offre d'emploi et recrutement », 2005.
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Tableau A
Temps prévu au début de la procédure pour recruter,
par type de poste
En pourcentage

Recrutement Recrutement
de CDD de CDI

Ouvrier non qualifié Moins d'une semaine 43 37
Entre une semaine et un mois 36 32

Plus d'un mois 16 18
Durée indéterminée 5 13

Ouvrier qualifié Moins d'une semaine 29 15
Entre une semaine et un mois 47 41

Plus d'un mois 17 27
Durée indéterminée 7 17

Employé Moins d'une semaine 26 21
Entre une semaine et un mois 45 46

Plus d'un mois 23 19
Durée indéterminée 6 14

Profession Moins d'une semaine 19 5
intermédiaire Entre une semaine et un mois 44 38

Plus d'un mois 29 38
Durée indéterminée 8 19

Cadre non dirigeant Moins d'une semaine N.S. 8
Entre une semaine et un mois N.S. 27

Plus d'un mois N.S. 50
Durée indéterminée N.S. 15

Cadre dirigeant Moins d'une semaine N.S. 11
Entre une semaine et un mois N.S. 23

Plus d'un mois N.S. 35
Durée indéterminée N.S. 31

Champ : procédures de recrutement abouties.
N.S. non significatif : la taille de l'échantillon ne permet pas de fournir le temps dispo-
nible pour recruter.
Lecture : à la question « De combien de temps disposiez-vous, une fois le besoin
exprimé, pour effectuer le recrutement ? », 43 % des employeurs recrutant un ouvrier
non qualifié sous CDD ont répondu : « moins d'une semaine ».
Source : Dares, enquête « Offre d'emploi et recrutement », 2005.
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LL’’uurrggeennccee  ddeess  rreeccrruutteemmeennttss  ssoouuss  CCDDDD  

Une fois la décision de recruter prise, l’employeur envisage généralement un délai

plus court pour embaucher un salarié sous CDD que sous CDI. Ainsi, pour près des

trois quarts des recrutements sous CDD, il déclare une échéance qui ne dépasse

pas le mois, ce qui n’est le cas que pour la moitié des recrutements sous CDI

(graphique A). Pour les CDI, une fois sur six, l’employeur ne s’est pas fixé de délai

précis pour la réalisation du recrutement, ce qui est exceptionnel pour les recrute-

ments sous CDD. Pour les postes de cadre, les durées prévues sont souvent plus

longues. Pour ceux de cadre dirigeant elles peuvent ne pas être fixées. À l’opposé,

le recrutement d’un ouvrier non qualifié doit, quatre fois sur dix, être conclu dans

la semaine (tableau A).

LLeess  pprrooccéédduurreess  ddee  rreeccrruutteemmeenntt  aabboouuttiisssseenntt  rraappiiddeemmeenntt  

Dans les faits, 20 % des recrutements sous CDI et 40 % des recrutements sous

CDD durent une semaine ou moins. La durée moyenne des procédures de recrute-

ment est de cinq semaines pour les CDI et de trois semaines pour les CDD. Elle est

plus brève pour les ouvriers non qualifiés et, dans une moindre mesure, pour les

employés et les ouvriers qualifiés. C’est pour les cadres qu’elle est la plus longue,

surtout pour les cadres de niveau supérieur. 

La durée moyenne de recrutement est plus faible dans le secteur des services aux

particuliers que dans les autres secteurs.  

La durée de la procédure s’explique essentiellement par la « durée externe » qui

correspond au temps nécessaire pour diffuser l’annonce ou au temps consacré par

des personnes extérieures à l’établissement : ANPE, APEC, cabinets de recrute-

ment. La « durée interne » de la procédure est en effet très courte : la moitié des

embauches sous CDI et les trois quarts de celles sous CDD occupent au plus une

journée de travail. C’est même le cas de 70 % des recrutements sous CDI d’ouvrier

non qualifié et de 83 % sous CDD (tableau B). Un résultat obtenu en additionnant

les heures que toutes les personnes chargées du recrutement dans l’établissement

y consacrent. 

Encadré 3

DDEESS  PPRROOCCÉÉDDUURREESS  CCOOUURRTTEESS

Tableau B
Temps consacré par le personnel de l'établissement
au recrutement
En pourcentage

Type de contrat

CDD CDI

Ouvrier non qualifié Moins d'une heure 22 11
Entre une heure et une journée 61 59

Entre une journée et une semaine 14 24
Plus d'une semaine 3 6

Ouvrier qualifié Moins d'une heure 13 10
Entre une heure et une journée 55 57

Entre une journée et une semaine 27 27
Plus d'une semaine 5 6

Employé Moins d'une heure 11 5
Entre une heure et une journée 62 52

Entre une journée et une semaine 23 35
Plus d'une semaine 4 8

Profession Moins d'une heure 7 2
intermédiaire Entre une heure et une journée 59 37

Entre une journée et une semaine 28 49
Plus d'une semaine 6 12

Cadre non dirigeant Moins d'une heure N.S. 1
Entre une heure et une journée N.S. 17

Entre une journée et une semaine N.S. 57
Plus d'une semaine N.S. 25

Cadre dirigeant Moins d'une heure N.S. 7
Entre une heure et une journée N.S. 22

Entre une journée et une semaine N.S. 42
Plus d'une semaine N.S. 29

Champ : procédures de recrutement abouties.

N.S. non significatif : la taille de l'échantillon ne permet pas de fournir le temps passé
pour recruter.

Lecture : 22 % des recrutements d'ouvrier non qualifié sous CDD ont nécessité moins
d'une heure, en cumulant les heures passées par les personnes de l'établissement.
Source : Dares, enquête « Offre d'emploi et recrutement », 2005.

Durée consacrée
au recrutement

Type de poste
à pourvoir
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						Durée prévue pour effectuer le recrutement

								CDI		CDD

						Moins d'une semaine		16.59		30.38

						Entre une semaine et un mois		39.49		42.35

						Plus d'un mois		27.77		21.07

						Durée non fixée à l'avance		16.14		6.2
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