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Introduction générale

Les recherches économiques intégrant les réseaux de relations sont de plus en plus nombreuses!.

Le développement de certains outils mathématiques? et de I'informatique a sans doute facilité
ce mouvement qui s’inscrit dans la dynamique d’évolution de la science économique. En effet,
afin d’améliorer la rigueur de ses analyses et de mieux rendre compte des phénoménes observés,
la recherche économique a toujours eu tendance & intégrer, petit & petit, de nouvelles carac-
téristiques relatives a la complexité du fonctionnement des marchés. Nous faisons ici référence
aux recherches qui, au cours du siécle dernier, ont pris en compte de nouvelles dimensions de
I'imperfection des marchés: la rationalité limitée des agents (Simon, 1959), I'imperfection de
l'acces a information (Stigler, 1961), les anticipations rationnelles (Muth, 1961), ’asymétrie de
la détention de 'information (Akerlof, 1970), etc. Comme tous ces éléments, la prise en compte
des réseaux sociaux a clairement permis d’améliorer notre compréhension du fonctionnement

des marchés.
L’influence des réseaux de relations sur le fonctionnement des marchés

C’est a travers deux canaux de transmission essentiels que les réseaux sociaux influencent le
fonctionnement des marchés. 1l s’agit des effets de pairs et du bouche-a-oreille. Par le biais de
ces deux vecteurs, les réseaux ont un impact sur le comportement des agents et sur leur acces

A linformation dans tous les domaines de 1’économie.
Les effets de pairs

Un grand nombre de travaux se concentre sur les "effets de pairs" ("peer effects" dans
la littérature anglo-saxonne). On considére dans ce cas le fait que l'utilité des agents varie
avec la fagon dont ils sont pergus par leur entourage (pression sociale, stigmatisation, etc.)
ou par Iimitation du comportement des autres agents (conformisme, etc.). L’étude des effets
de pairs a surtout fait 'objet de travaux ayant pour but de comprendre les comportements

des consommateurs (Abel, 1990), les comportements criminels ou délinquants (Pattachini &

! Nous renvoyons le lecteur a I’'ouvrage récent de Matthew Jackson (2009). Il y présente de facon extrémement
pédagogique les principaux résultats et outils récents utilisés par les recherches en sciences sociales, en grande
partie théoriques, qui prennent en compte les réseaux sociaux.

2Nous faisons ici référence au développement important, au cours du XX siécle, de la théorie des graphes
(voir Newman, 2003, pour une présentation des principaux développements, concepts et utilisations de la théorie
des graphes).



Zenou, 2011), les choix identitaires (De Marti & Zenou, 2011; Dasgupta & Goyal, 2009) ou

encore 'influence des pairs dans I’éducation (Calvo-Armengol et al., 2009)3.
Le bouche-a-oreille

Plusieurs travaux prennent en compte la circulation des informations par bouche-a-oreille.
S’il s’agit d’un phénomeéne naturellement important, il est a prior: amené a s’étendre encore
davantage avec I’augmentation des possibilités de communication entre proches engendrée par le
développement rapide des médias sociaux (facebook, tweeter, etc.)?. Si I'utilisation du bouche-
a-oreille concerne potentiellement tous les champs d’étude de 1’économie, la majeure partie des
recherches intégrant ce phénomeéne s’est concentrée sur le fonctionnement du marché du travail.
Il s’agit a la fois de travaux théoriques et empiriques. Ils concernent alors la question de 'acces
a 'information des demandeurs d’emploi (voir les revues de littérature de Fontaine, 2006, et
de Toannide & Loury, 2004), les comportements des employeurs (Sabatier, 2010; Montgomery,
1991; Holzer, 1987c), les conséquences de la composition des réseaux de relations (Fontaine
2008a; Granovetter, 1995, 1973) ou encore le comportement des intermédiaires relayant des

offres (Beaman & Magruderz, 2011; Smith, 2010; Saloner, 1985).

C’est dans la lignée des travaux fondateurs de Rees (1966) et de Granovetter (1973)° que
le marché du travail est devenu un terrain d’étude privilégié par les recherches économiques
intégrant 1’échange d’informations a travers les réseaux de relations. Selon ces deux auteurs, le
fonctionnement du marché du travail ne peut étre appréhendé de facon rigoureuse sans tenir

compte des réseaux de relations.

Albert Rees, faisant référence a une étude de terrain menée conjointement avec plusieurs
autres chercheurs sur le marché du travail de I’agglomération de Chicago, a essentiellement mis
en avant dans son article publié dans I’ American Economic Review en 1966, 'importance a la
fois quantitative et qualitative des réseaux de relations lors du processus d’appariement entre
employés et demandeurs d’emploi. Les réseaux sont susceptibles de générer a la fois plus de

contacts et des informations plus complétes pour les deux parties. Il décrit dans cette étude les

3Pour des modéles théoriques plus généraux sur effet des relations sociales sur les comportements, on pourra
notamment se référer & Akerlof (1980) ou Bernheim (1994).

4Puisqu’ils permettent aux individus d’échanger des informations plus rapidement, les médias sociaux peu-
vent d’une certaine facon engendrer un prolongement de la communication par bouche a oreille.

®Ces travaux sont souvent considérés comme précurseurs. Néanmoins, on peut aussi mentionner les recherches
de Doeringer & Piore (1971) ou celles, plus anciennes, de Myers & Shultz (1951) qui ont mis en avant 'importance
du roéle des réseaux de relations sur le marché du travail.



avantages et les inconvénients du recours aux réseaux de relations, qu’il qualifie de principale
méthode de recherche d’emploi "informelle", tant pour les employeurs que pour les candidats

a I'embauche.

Mark Granovetter a quant & lui mis en avant, dans son article "The Strengh of Weak Ties"
publié dans I’American Journal of Sociology en 1973, le role primordial de ce qu’il nomme
les "liens faibles". Par rapport aux "liens forts", les "liens faibles" sont ceux établis avec des
personnes extérieures au cercle de sociabilité habituel, que I’on ne rencontre que quelques fois
dans I’année. Il montre a partir d’une étude de terrain que ces liens générent plus souvent des
informations sur les offres d’emploi. La raison est que ces liens permettent de renouveler le

stock d’informations circulant dans le cercle de sociabilité habituel®.

C’est sur le theme de la circulation des informations sur les offres d’emploi par bouche-a-

oreille que porteront les travaux entrepris dans cette thése.
Bouche-a-oreille et appariements sur le marché du travail

Les réseaux de relations influencent sensiblement le processus d’appariement du marché
du travail puisqu’entre un cinquiéme et la moitié des appariements sont générés par le bi-
ais du bouche-a-oreille dans les pays de 'OCDE (Pellizzari, 2011). Les réseaux de relations
sont fréquemment mobilisés par les employeurs qui cherchent a pourvoir des emplois vacants
(Sabatier, 2010; Lindeboom et al., 1994; Holzer 1987c). L'une des principales raisons de cette
abondante utilisation est qu’il s’agit d'une méthode de diffusion d’information peu cotteuse.
Il est assez simple pour les employeurs d’interroger leurs employés sur 1’existence de candidats
potentiels parmi leurs connaissances’. Toutefois, il n’est pas évident que ces derniers, que 1’'on
nommera les "intermédiaires", fournissent systématiquement des candidats qui seront effective-
ment embauchés. D’apres les recherches économiques et sociologiques sur le sujet, plusieurs
problémes peuvent se poser. Nous évoquons ci-dessous les principaux problémes mis en avant

par les recherches en sciences sociales.

6Notons que plusieurs recherches ont tenté de réinterpréter cette hypothése de "force des liens faibles" (voir
par exemple Montgomery, 1992, ou encore Lin et al., 1981).

"Notons que les demandeurs d’emploi peuvent également eux-mémes chercher a travers leurs propres contacts.
Mais cela est peu fréquent. Les employeurs déclarant avoir recours aux réseaux sociaux s’adressent directement
a leurs propres connaissances dans moins de 10% des cas selon Granovetter (1995) ou encore Holzer (1987c).
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L’influence du nombre de connexions sur les débouchés des intermédiaires

Il n’est pas évident que les intermédiaires distribuant les offres aient a tout moment des
contacts disposés a recevoir 'offre. Il se peut qu’ils aient peu de contacts ou que leurs contacts
soient déja occupés. Ils manqueront alors de débouchés. Plusieurs travaux confirment que
davantage de connexions entre individus augmentent les chances de recevoir une offre d’emploi
par un contact® (Ioannides & Soetevent, 2006, et Calvo-Armengol & Zenou, 2005, pour des
travaux théoriques; Wahba & Zenou, 2005, pour une étude empirique). Notons que la hausse
du nombre de contacts par individu est symétriquement associée a la hausse du nombre de

sources d’informations pour les demandeurs d’emploi.
Les problémes de coordination entre les intermédiaires relayant des offres

Il est peu probable que les intermédiaires coordonnent leurs actions de facon a ne pas con-
tacter les mémes individus. Dans ce cas, certains individus recevront plusieurs offres et d’autres
aucune. Puisque ceux qui ont recu plusieurs offres n’en utiliseront généralement qu’une seule,
certaines offres seront perdues. L’ampleur de ce phénomeéne est susceptible de varier notam-
ment avec la structure des réseaux, avec leur composition ou encore avec leur taille moyenne.
Calvo-Armengol & Zenou (2005) de méme que Wahba & Zenou (2005) ont par exemple montré
que si la hausse du nombre moyen de liens entre individus entraine une augmentation du nom-
bre de débouchés pour les intermédiaires’, elle entraine parallélement une hausse de problémes
de coordination pour les intermédiaires (ils contactent plus souvent les mémes individus et plus
d’offres sont perdues). L’'impact de ces problémes de coordination peut étre plus élevé que celui

de la hausse des débouchés.
La capacité des individus a relayer des offres varie avec la composition des réseaux

Nous avons déja mentionné les travaux de Granovetter (1973) qui se sont penchés sur
I'impact de la proportion de liens faibles parmi les contacts'’. Depuis, d’autres recherches se
sont intéressées a I'influence de la composition des réseaux sur le fonctionnement du bouche-a-
oreille. Certains ont montré qu’a taille de réseaux similaires, davantage de connexions avec des

personnes en emploi augmente les chances d’obtenir une offre d’emploi grace & un contact (cf.

8 Au moins jusqu’a une certaine taille moyenne des réseaux de chacun.

9Et réciproquement une hausse du nombre de sources pour les demandeurs d’emploi.

0T référence aux liens faibles peut également mettre en cause la structure des réseaux (cf. le fait que les
liens faibles puissent étre considérés comme des ponts entre cercles de sociabilité différents).
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Cappellari & Tatsiramos, 2010, pour une étude empirique; Fontaine, 2008a, pour un travail

théorique).

Le fait d’étre en contact avec des individus productifs semble compter aussi. Comme I’'expose
Montgomery (1991), prenant en compte a la fois le fait que les travailleurs les plus productifs
nouent plus souvent des liens entre eux et 'asymétrie d’information entre les employeurs et les
candidats & ’embauche, la probabilité d’étre embauché par le biais d’'un contact est d’autant
plus importante que I'individu en question est souvent en contact avec des travailleurs produc-
tifs. Puisque les candidats a ’embauche peu productifs cachent aux employeurs leur véritable
productivité, les employeurs peuvent s’appuyer, pour embaucher, sur le fait que les travailleurs
productifs nouent plus souvent des liens avec d’autres travailleurs productifs. Ils n’utiliseront

les réseaux de relations de leurs employés que si ces derniers sont productifs.
La structure des réseaux peut également jouer un role

D’autres études mettent ’accent sur la structure des réseaux (structure en cercle, en étoile,
etc.). Ces recherches s’appuient souvent sur la théorie des graphes et montrent principalement
que les structures affectent la corrélation entre les situations des individus faisant partie d’un
méme cercle de sociabilité. Elles modélisent ’évolution de la situation des individus sur le
marché du travail par des chaines de Markov et révélent notamment que, lorsque les liens entre
des demandeurs d’emploi se maintiennent dans le temps!!, la situation de deux individus donnés
vis-a-vis de 'emploi est d’autant plus corrélée qu’il y a peu d’intermédiaires entre eux (Calvo-
Armengol & Jackson, 2004, 2007). Ces travaux montrent ainsi que les intermeédiaires comme
les demandeurs d’emploi sont tributaires de la structure des réseaux dans lesquels ils sont
impliqués. A priori, les intermédiaires auront plus de débouchés dans les structures associées
a des taux d’emploi peu élevés car plus de personnes de leur entourage seront disponibles. Les
demandeurs d’emploi auront plus de chance d’étre choisis dans les structures associées a des
taux d’emploi élevés (plus de sources d’informations et moins de concurrence entre demandeurs

d’emploi).

"' Nous faisons ici référence au fait que les liens entre les individus ne sont pas détruits a chaque période puis
reconstruits avec d’autres agents.
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Certains travailleurs peuvent avoir des difficultés a former des liens avec des personnes

susceptibles de les aider

De nombreux travaux suggérent que le fonctionnement du marché du travail et la forma-
tion des liens semblent s’influencer I'un et lautre!?. Certains travaux théoriques ont tenté
d’endogénéiser la formation des réseaux de relations vis-a-vis de la probabilité d’obtenir une
offre d’emploi pour chacun. A 'exception de Boorman (1975), il s’agit d’études récentes (voir
notamment Calvo-Armengol, 2004, Galeotti & Merlino, 2011, Gemkow & Neugart, 2011, et
Zenou, 2011). Toutes ces études discutent de 1’équilibre entre I'intérét qu’ont les demandeurs
d’emploi & créer des liens avec des personnes susceptibles de les aider et le cott de formation

de liens.

1l est possible que les employeurs et les demandeurs d’emploi aient du mal a coordonner

leurs comportements

Quelques travaux se sont focalisés en méme temps sur les comportements de recherche des
employeurs et des demandeurs d’emploi. Lindboom et al. (1994) montrent & partir de données
néerlandaises qu’il y a plus d’appariements lorsque les efforts de recherches des deux parties
sont davantage concentrés sur les mémes méthodes. Cahuc & Fontaine (2009) montrent, &
partir d’un modele théorique, que les employeurs et les demandeurs d’emploi n’arriveront pas
forcément a coordonner leurs efforts de recherche a 1’équilibre décentralisé du marché. Il est par
exemple possible que les demandeurs d’emploi se concentrent trop sur leurs réseaux de relations

alors que les employeurs ne privilégient pas cette méthode d’accés a ’emploi.

Les appariements potentiellement générés par les réseaux de relations sont souvent de mau-

vaise qualité

D’aprés Bentolila et al. (2010), Pellizzari (2010) ou encore Loury (2006), les offres regues par
le biais de contacts sont souvent inappropriées aux compétences des demandeurs d’emploi. En
effet, les contacts ne sont pas, pour la plupart, formés dans le but d’obtenir des informations sur
les emplois disponibles (Bentolila et al., 2010; Green et al., 1999). Il est alors possible que les
travailleurs tendent a utiliser davantage les offres qu’ils trouvent par le biais d’autres méthodes

plutot que celles qu'’ils recoivent par le biais de leurs contacts.

12Pour la question de I’évolution des réseaux et du fonctionnement de ’économie de facon plus générale, on
pourra se référer a Kirman (1997).

12



Objectifs de la thése

Comme nous 'avons évoqué, 'un des faits stylisés les mieux établis est que les employeurs
mobilisent, pour une large majorité des offres qu'ils cherchent & pourvoir'®, leurs réseaux de
relations et surtout ceux de leurs salariés (Sabatier, 2010; Lindeboom et al., 1994; Holzer,
1987c). Ces derniers joueront alors le role d’intermédiaire. Nous avons évoqué dans les para-
graphes précédents plusieurs problémes auxquels ces intermédiaires peuvent étre confrontés. Il
nous semble qu’ils peuvent étre regroupés en deux catégories. Soit ils n’arrivent pas & attein-
dre des candidats disponibles (ils n’ont pas de connaissance a la recherche d’un emploi, leurs
connaissances a la recherche d'un emploi ont déja recu d’autres offres par d’autres contacts ou
par d’autres méthodes, etc.). Soit les demandeurs d’emploi recevant des offres par leurs con-
tacts choisissent des offres recues par d’autres méthodes car elles leur permettent d’effectuer
de meilleurs appariements. Nous séparons donc la question de la capacité des intermédiaires a
faire circuler efficacement les informations de celle du comportement des demandeurs d’emploi
(accepter ou non 'offre reque par un contact et chercher ou non par le biais d’une autre méth-
ode). Nous définissons, & partir de cette séparation des problémes que peuvent rencontrer les

intermédiaires, deux objectifs principaux pour cette thése.

Objectif 1: Mettre en évidence l'influence potentielle de facteurs jusqu’ici non pris en compte

sur la capacité des intermédiaires o faire circuler efficacement les informations

De la méme facon que la taille moyenne des réseaux, la proportion de liens faibles parmi les
liens ou encore le taux moyen d’emploi dans les réseaux influencent la circulation des informa-
tions sur les emplois disponibles, d’autres éléments peuvent jouer un réle. Nous nous penchons

plus particuliérement sur la prise en compte de deux éléments contextuels.

Tout d’abord, nous pensons que le degré de spécialisation de I’économie est susceptible de
jouer un role important. Il est probable que le fait de se situer dans une zone ot la concentration
de I’économie dans un type d’activité est élevée améliore la circulation des offres d’emploi par
bouche-a-oreille. Les intermédiaires ont plus de chances d’étre en relation avec des personnes
susceptibles d’étre intéressées par 'offre qu’ils relaient si elle concerne une activité largement
répandue dans ’économie. C’est une question d’autant plus pertinente que les économies de
certaines régions ont, au fur et & mesure que les échanges internationaux se sont développés

ces derniéres décennies, eu tendance a étre davantage concentrées (cf. Fujita & Thisse, 1996;

13Cela concerne environ deux tiers des offres d’emploi que cherchent & pourvoir les employeurs.

13



Krugman & Venables, 1995). En Europe, le degré de concentration de I’économie varie ainsi

de facon importante entre certaines régions (Johansson, 2008).

Par ailleurs, la diversité de l'origine immigrée des travailleurs nous intéresse particuliére-
ment. Tout d’abord, les économies de 'OCDE sont de plus en plus constituées d’individus
ayant des origines immigrées différentes. D’apres le rapport de ’'OCDE (2008), les immigrés
représentent environ 10% de la population dans les pays de PTOCDE, et pres de 30% dans cer-
tains pays (Luxembourg, Australie, etc.). Mais surtout, la sociabilité des individus est trés
influencée par leur origine immigrée ou ethnique (c¢f. McPherson et al., 2001). Les individus
ont tendance a créer davantage de liens avec des personnes de la méme origine. Il est alors
possible que la sociabilité soit davantage cloisonnée du fait des affinités liées a ’origine et que les
offres d’emploi circulent moins bien. Mais la hausse de la diversité peut avoir des conséquences
diverses sur la circulation des offres d’emploi par bouche-a-oreille. Cette question mérite d’étre

creuseée.

Objectif 2: FEwvaluer les conséquences de la hausse de la fluidité de la circulation des offres

d’emploi par bouche-a-oreille sur le taux d’emploi et la qualité des appariements

Si certains éléments contextuels influencent la probabilité de recevoir une offre d’emploi par
le biais de contacts, il n’est pas évident qu’ils influencent le nombre d’appariements et la qualité

des appariements.

Aucune recherche empirique ne s’est & notre connaissance penchée sur 1’évaluation de
Iimpact des éléments contextuels influengant le bouche-a-oreille sur la probabilité d’étre em-
ployé. Wahba & Zenou (2005) ont évalué la corrélation entre la densité de population au km?
et la probabilité que I’emploi ait été trouvé par le biais d’'un contact pour 'Egypte. Mais aucun
lien n’est fait entre la hausse du nombre de liens et la probabilité d’étre en emploi, quel que
soit le mode d’obtention de cet emploi. Il est en effet possible que certains travailleurs n’aient
pas réussi a trouver un emploi par le biais d’autres méthodes que les réseaux. Le fait de re-
cevoir plus souvent des offres par bouche-a-oreille améliorera dans ce cas I'acces a 'emploi des

travailleurs. Nous nous pencherons sur cette question a travers une évaluation empirique.

Par ailleurs, certains travaux que nous avons déja mentionnés se sont penchés sur la corréla-
tion entre le fait d’avoir trouvé son emploi par le biais d’un contact et la qualité des appariements

(cf. Bentolila et al., 2010; Pellizzari, 2010; Fontaine, 2008b). Mais aucun ne s’est intéressé au
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lien avec les éléments contextuels influencant la circulation des offres par bouche-a-oreille. On
ne sait par exemple pas si les individus continuent & chercher des emplois par d’autres méthodes
dans les zones ol davantage d’informations leur arrivent par le biais de contacts. Il est possible
que les individus comptent plus souvent sur leurs réseaux et moins sur d’autres méthodes dans
ces zones. La qualité des appariements sera sans doute négativement affectée. Nous proposons

également de nous pencher sur cette question a travers une évaluation empirique.
Plan et résumé de la thése
Revue de littérature

Nous proposons, dans le chapitre suivant, une revue des littératures sur le lien entre I'utilisation
des réseaux de relations par les différents acteurs du marché du travail et le processus d’appariement.
Nous nous penchons tout d’abord sur l'utilisation des réseaux de relations par les deman-
deurs d’emploi et les employeurs. Nous évoquons également le role des intermédiaires. Nous
analysons ensuite 'impact de I'utilisation du bouche-a-oreille par les différents acteurs sur le

fonctionnement du marché du travail. Enfin, nous proposons quelques pistes de recherches.

Partie 1 - Deux évaluations théoriques inspirées du modéle de Calvo-Armengol € Zenou

(2005)

Dans une premiere partie, nous développons deux modeles théoriques. Nous analysons, &
travers ces modeles, I'impact de certains éléments contextuels sur la capacité des intermédiaires

a relayer des offres.

Chapitre 1 - Le modéle: Nous considérons un modeéle d’appariement avec réseaux de
relations inspiré de celui de Calvo-Armengol & Zenou (2005). Contrairement a ces derniers,
nous considérons qu’il existe deux types de métiers correspondant chacun & un savoir-faire
particulier. Les spécialisations sont donc exclusives: les travailleurs sont spécialisés dans 1'une
ou l'autre des activités et ne peuvent occuper qu'un seul type d’emploi. Nous évaluons alors
I'impact de la spécialisation de I’économie sur les débouchés des intermédiaires et sur les prob-
lémes de coordination qu’ils rencontrent (le fait que plusieurs intermédiaires envoient des offres
aux mémes individus). Nous nous penchons ensuite sur 'impact du fait que la spécialisation
corresponde a 'arrivée de travailleurs d’origines immigrés. Nous considérons alors que les in-
dividus tendent & créer des liens avec des personnes de la méme origine. Ce phénomeéne est

couramment dénommé "homophilie" dans la littérature en sciences sociales.
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Principaux résultats: Nous déduisons que la spécialisation a un impact globalement posi-
tif sur la capacité des intermédiaires & distribuer les offres. Le fait que la formation des liens
soit biaisée selon l'origine a par contre un impact globalement négatif sur la capacité des inter-
médiaires & distribuer les offres. Nous montrons également que sous certaines conditions, les

travailleurs immigrés sont susceptibles de disposer de réseaux plus efficaces que les natifs.

Chapitre 2 - Le modéle: Nous étendons le scénario du premier chapitre en reconsid-
érant la spécialisation des travailleurs. Les différences de spécialisation ne concernent plus le
savoir-faire des travailleurs mais leur niveau de qualification. Un nouveau comportement est
induit: les travailleurs les plus qualifiés n’ayant pas trouvé d’offre correspondant & leur niveau
de qualification seront de potentiels receveurs d’offres d’emploi peu qualifié. Ils seront alors
temporairement déclassés. Cela leur permettra de chercher un emploi de meilleure qualité sur
le tas plutot qu’en étant au chomage. Les personnes recherchant sur le tas seront par ailleurs
susceptibles d’étre directement en contact avec des employeurs et ne seront donc pas forcément
dépendantes du choix des intermédiaires. Nous réévaluons les résultats du premier chapitre au
regard de ce nouveau schéma de distribution de I'information.

Principaux résultats: La spécialisation de I’économie a toujours un impact globalement
positif sur la distribution des offres d’emploi par bouche-a-oreille. Toutefois I'impact positif est
moins important que dans le scénario du chapitre 1 (sans recherche sur le tas). La spécialisation
de ’économie dans des activités qualifiés est moins profitable que celle dans des activités peu
qualifies. Nous montrons également que le déclassement est moins important lorsque I’économie
est spécialisée dans des activités qualifiées. Par ailleurs, la diversité de I'origine des travailleurs
et les biais d’homophilie peuvent, sous certains conditions, avoir un impact globalement positif
sur la capacité des intermédiaires a distribuer les offres. Ce n’est pas le cas dans le scénario
sans recherche sur le tas (cf. chapitre 1). Enfin, les travailleurs immigrés sont moins souvent

avantagés par rapport aux natifs que dans le cas sans recherche sur le tas.
Partie 2 - Deux évaluations empiriques & partir de l’enquéte TeO (2008)

Dans une seconde partie de la thése nous développons deux évaluations empiriques a partir
de 'enquéte TeO (2008) de I'Ined /Insee. Cette enquéte a plusieurs avantages que nous évoquons
en détail dans la premiére annexe de notre revue de littérature. Elle fournit notamment des
données précises sur l'origine des immigrés et de leurs descendants et permet de travailler avec

des échantillons relativement larges pour plusieurs groupes. Elle fournit par ailleurs des données
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inédites sur la sociabilité des individus qu’a notre connaissance aucune autre enquéte ne fournit.

Chapitre 3 - L’évaluation: Nous nous appuyons sur la richesse des données de I’enquéte
TeO (2008) pour développer une mesure originale de la diversité de l'origine des travailleurs
tout en prenant en compte le fait que chacun tend a créer davantage de liens avec des personnes
de la méme origine. Nous construisons un indice de diversité qui varie d’une région & une autre
(département pour l’ile—de—France)M. Nous évaluons dans un premier temps I'impact de la
variation de I'indice de diversité, élaboré au préalable, sur la variation de la probabilité d’avoir
trouvé son emploi grace a une relation, d’une région a une autre!®. Nous nous intéressons par
ailleurs au lien avec la probabilité d’étre en emploi. Pour ce faire nous utilisons une évaluation
@ la Heckman (1976, 1978) en deux étapes (cf. Maddala, 1983).

Principaux résultats: Nous montrons tout d’abord que la diversité de l'origine des tra-
vailleurs en présence de biais d’homophilie est positivement corrélée avec la probabilité d’avoir
accédé a ’emploi par le biais d’'un contact. Cela influence a priori aussi positivement la prob-
abilité d’étre en emploi. Nous fournissons une explication théorique potentielle et montrons
qu’aucune théorie alternative ne semble étre valide. Par ailleurs, nos résultats réveélent que la
variation des parameétres contextuels ne permet pas d’expliquer (ou trés peu) les différences

d’acces a I’emploi selon 'origine des travailleurs.

Chapitre 4 - L’évaluation: Nous élaborons dans le quatriéme chapitre, toujours a partir
de TeO (2008), une évaluation du lien entre la probabilité d’avoir trouvé son emploi par le biais
d’une relation et la probabilité d’étre déclassé. Nous mesurons le déclassement & partir d’'un
indice de déclassement statistique (cf. di Paola & Moullet, 2009; Forgeot & Gautié, 1997) que
les données de I'enquéte TeO (2008) nous permettent de développer. Un individu est statis-
tiquement déclassé s’il occupe un emploi dont le niveau est inférieur a celui que les travailleurs
ayant le méme niveau de dipléme occupent en moyenne. Pour évaluer la corrélation entre le
fait d’avoir trouvé son emploi grace a un contact et le déclassement, nous nous appuyons sur
un modele probit bivarié récursif (cf. Maddala, 1983). Nous proposons par ailleurs d’évaluer
I'impact des éléments contextuels influencant le bouche-a-oreille (c¢f. chapitre 3) sur le dé-
classement. Cela nous permettra d’émettre des hypothéses sur les potentielles variations des

comportements de recherche d’emploi en fonction du contexte.

Dans une extension, nous considérons un découpage plus fin du territoire: les zones urbaines (ou groupes
de zones urbaines). Mais I'inconvénient de ce découpage plus fin est que les échantillons sont trop réduits pour
certaines zones urbaines.

15Nous évaluons également la variation entre plusieurs groupes de zones urbaines.
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Principaux résultats: Le fait d’avoir trouvé son emploi par le biais d’une relation et le
fait d’étre déclassé sont positivement corrélés. Nous déduisons que les individus qui ont accédé
a 'emploi par leurs réseaux sont a priori également ceux qui n’ont pas regu d’offre adéquate
par d’autres méthodes. Ils n’ont pas eu d’autres solutions que de choisir un emploi de mauvaise
qualité (d’apres Bentolila et al., 2010, les contacts fournissent souvent des offres inappropriées).
Ce résultat varie selon l'origine des travailleurs. Par ailleurs, les contextes favorisant 'arrivée
d’offres d’emploi par le biais de contact n’impliquent pas de hausse du déclassement. Il ne

semble donc pas que cela désincite les demandeurs d’emploi & chercher par d’autres méthodes.
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0 Revue de littérature - Bouche-a-oreille et appariement
sur le marché du travail: que nous apprennent les recherches

en sciences sociales?

0.1 Introduction

L’objectif de cette revue de littérature est de présenter ce que les recherches économiques et
sociologiques nous apprennent sur le role du bouche-a-oreille dans le processus d’appariement
du marché du travail et de mettre en évidence quelques perspectives de recherche. Notre re-
vue de littérature est constituée de trois parties. Nous commencons par mettre en évidence
I'importance du recours aux réseaux de relations par les employeurs et les demandeurs d’emploi.
Nous évoquons également dans cette partie les principales raisons de 1'utilisation des réseaux
par ces deux acteurs ainsi que le role des intermédiaires, les personnes relayant les informa-
tions entre les employeurs et les demandeurs d’emploi. Nous nous intéressons ensuite, dans une
seconde partie, a 'impact de l'utilisation du bouche-a-oreille sur le processus d’appariement
du marché du travail. Nous verrons que la hausse du nombre d’informations échangées par
bouche-a-oreille ainsi que la capacité des intermédiaires a générer des rencontres dépendent de
plusieurs facteurs, notamment de facteurs contextuels. S’il est possible que dans les contextes
favorables il y ait plus d’appariements potentiels entre employeurs et demandeurs d’emploi,
nous mettrons en évidence que les appariements engendrés par le biais des intermédiaires ne
sont pas nécessairement de bonne qualité. Pour cette raison, les contacts ne seront pas forcé-
ment davantage utilisés lorsque la capacité des intermédiaires & générer des rencontres entre
employeurs et demandeurs d’emploi augmente. Dans la derniére partie, nous présentons les
pistes de recherches que nous empruntons dans cette thése. Nous montrons notamment que les
problémes de débouchés et les défauts de coordination que rencontrent les intermédiaires trans-
mettant des offres méritent d’étre systématiquement pris en compte. Nous évoquons également
le fait que certains phénomeénes comme le degré de spécialisation de 1’économie ou la diversité
de l'origine immigrée des travailleurs dans une zone d’emploi peuvent avoir un impact sur la

capacité des intermédiaires & mettre en relation les employeurs et les demandeurs d’emploi.

A la différence des précédentes revues de littérature ayant rendu compte du role des réseaux

d’information sur le fonctionnement du marché du travail (Fontaine, 2006; loannides & Loury,
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2004), nous nous focalisons, dans la mesure du possible, sur les comportements des trois types
d’acteurs que sont les employeurs, les demandeurs d’emploi et les intermédiaires'®. Le fait de
considérer les trois types d’acteurs nous permettra d’émettre des hypothéses sur le comporte-

ment de chaque type d’agent de facon rigoureuse pour 1’élaboration de nos travaux.

Dans toutes les sections qui suivent, nous illustrons nos commentaires, lorsque cela est
possible, de statistiques descriptives issues de I'enquéte frangaise Trajectoire et Origine (TeO),
construite entre septembre 2008 et février 2009 par I'Ined et I'Insee. Nous nous appuyons sur
cette base de données dans la mesure ou il s’agit a notre connaissance de la seule base de
données fournissant en méme temps des informations sur différents points qui nous intéressent

particuliérement:
e la méthode d’acces a ’emploi des actifs salariés (annonce, réseaux, etc.)

e des informations sur la sociabilité des individus (la fréquence des rencontres avec la famille
et les amis ainsi que la proportion de liens avec des personnes du méme genre, du méme

niveau de diplome et de la méme origine)

e l'origine des immigrés et de leurs descendants jusqu’a deux générations, ces derniers
étant surreprésentés de facon a ce que l'on ait des tailles d’échantillons relativement
larges pour un grand nombre d’origines (ce n’est pas le cas pour les autres bases de
données francaises permettant de distinguer les immigrés et les descendants). Notons que
I’origine immigrée nous intéresse particulierement car, comme nous le verrons plus tard,

elle influence énormément la sociabilité des individus.

L’enquéte TeO (2008) est relativement récente. Elle n’a, & notre connaissance, encore jamais

2

été utilisée pour étudier les questions d’accés a I'emploi par le biais des contacts. Nous la

présentons avec plus de détails dans I’annexe-A.
0.2 L’utilisation des réseaux de relations par les différents acteurs
du marché du travail

Les réseaux de relations sont régulierement utilisés par les employeurs cherchant a pourvoir

des emplois vacants. Ces derniers s’appuient souvent sur les réseaux de relations de leurs

16Les revues de littérature précédentes se sont davantage focalisées sur les comportements des demandeurs
d’emploi.
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employés qui jouent alors le role d’intermédiaire. Les réseaux sociaux constituent en outre
une méthode de recherche importante pour les demandeurs d’emploi. Nous montrons toutefois
qu’il existe des différences non-négligeables entre les demandeurs d’emploi selon les groupes

socio-démographiques.

0.2.1 L’importance des réseaux de relations pour les employeurs

Nous présentons ci-dessous les principaux faits stylisés relatifs aux recours aux réseaux de

relations de la part des employeurs qui souhaitent embaucher.

Les employeurs s’appuient réguliérement sur les réseaux de relations pour em-

baucher des travailleurs

Comme le montrent de nombreuses études, les employeurs ont souvent recours a leurs
réseaux de relations et a ceux de leurs employés pour embaucher des travailleurs (Sabatier,
2010; Bessy & Marchal, 2009; Bartram et al., 1995; Lindboom et al., 1994; Roper, 1988;
Holzer, 1987c; Rees & Schultz, 1970).

Bessy & Marchal (2009) ont mis en avant a partir des données de 'enquéte Ofer (Offre
d’Emploi et Recrutement)'”, effectuée en 2005, que deux tiers des entreprises interrogées dans
cette enquéte ont recours aux réseaux sociaux (réseaux des salariés de lentreprise, recours a
des ex-employés et autres réseaux professionnels). Pour le tiers des embauches, les employeurs
ont embauché sans méme publier 'offre d’emploi. Les études effectuées & partir de données
US (Holzer, 1987c; Rees & Schultz, 1970), britanniques (Bartram et al., 1995) ou néerlandaises
(Lindboom et al., 1994) montrent également que les employeurs ont recours aux réseaux de

relations pour plus de la moitié des offres qu’ils souhaitent pourvoir.

S’appuyant sur les mémes données que Bessy & Marchal (2009), Sabatier (2010) montre

que le recours aux réseaux de relations est la seule méthode utilisée de fagon constante par les

1"L’enquéte Ofer a été menée conjointement par la Dares, le Cee, le Céréq et ’Anpe. Les auteurs étudient
a partir des données de cette enquéte les processus de recrutement de 3580 entreprises localisées en France
métropolitaine interrogées au cours du premier semestre 2005. Notons toutefois que si elle fournit des infor-
mations relativement intéressantes sur de nombreuses entreprises, 'enquéte Ofer ne peut pas étre considérée
comme représentative des pratiques des entreprises francaises. En effet, chaque entreprise n’est interrogée que
sur son dernier recrutement de cadre, son dernier recrutement de non-cadre et sa derniére tentative de recrute-
ment ayant échouée. On ne sait pas combien l'entreprise a embauché de personnes au cours de ’année, ni quelle
quantité de travailleurs elle a embauchée par chaque méthode.
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recruteurs et ce quels que soient les succes espérés de cette méthode. Le degré d’utilisation
des autres méthodes (passer des annonces, avoir recours a des agences privées de recrutement,
des agences publiques de recrutements, etc.) est par contre dépendant de leur succes'®. La
constance du recours aux réseaux de relations s’explique notamment par le fait qu’il est peu
cofiteux pour les employeurs. L’¢tude d’Holzer (1987¢)' aboutit pour les Etats-Unis a des
conclusions & peu pres similaires. Il observe par ailleurs que la plupart des employeurs souhai-
tant embaucher commencent par interroger leurs employés sur leurs contacts éventuels pouvant

convenir a un poste a pourvoir.
Les réseaux des employeurs sont la plupart du temps ceux de leurs salariés

La plupart du temps, les employeurs comptent sur les réseaux de relations de leurs salariés.
Notons tout de méme que c’est davantage le cas pour les petites ou moyennes entreprises,
du moins celles qui ne semblent pas avoir de procédures de recrutement standardisées (sur ce
point voir Bessy & Marchal, 2009; Sabatier, 2010; Bartram et al., 1995). En outre, les candidats
atteints par le biais des réseaux sont souvent des personnes qui étaient inactives, qui sont peu

diplomées et qui sont recrutées a temps partiel.

Mais certains employeurs entretiennent aussi des réseaux de connaissances qui ne les con-
traigent pas a passer par leurs salariés. Dans ce cas, deux types de réseaux d’embauche peuvent

étre distingués (cf. Sabatier, 2010):

e [l s’agit tout d’abord des connaissances que les employeurs ont déja fréquentés du fait
de leurs activités professionnelles. Ces contacts sont toutefois, plus souvent que pour
les autres types d’embauche, employés en CDD et ont, pour la plupart, une expérience
relativement ancienne. Le secteur de la construction est trés concerné par ce type de

réseau d’embauche.

e On distingue également les travailleurs que les employeurs réembauchent régulierement
pour des périodes déterminées. Les entreprises concernées dépassent souvent les 500

salariés et ont un fort turnover. Les candidats visés sont généralement dépourvus de

18GQabatier (2010) met ainsi en avant le fait que les employeurs s’appuieront plus souvent sur les agences
privées pour accéder aux demandeurs d’emplois qualifiés et plus souvent sur les agences publiques (type ANPE)
pour accéder aux demandeurs d’emplois moins qualifiés.

9 Cette étude porte sur les données US du National Center for Research on Vocational Education (NCRVE),
interrogeant 3500 firmes sur leurs procédures de recrutement en 1982 et les caractéristiques des travailleurs
embauchés.
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diplomes et payés au SMIC. Une grande proportion d’entre eux est passée par I'intérim

ou a effectué des stages a répétition.

Les principales raisons de 1’utilisation des réseaux sociaux par les employeurs

Cinq raisons sont souvent évoquées dans la littérature quant au recours aux réseaux de

relations par les employeurs (voir notamment Elliott, 2001):

1. Le faible cotit du recours aux réseaux des employés constitue une premieére raison. Les
employeurs n’assument dans ce cas presque aucune charge de diffusion d’informations,
Peffort reposant essentiellement sur les intermédiaires. Ces derniers pourront méme at-
teindre des candidats intéressés et intéressants pour I'entreprise, qui n’auraient pas fait

I’effort de chercher un emploi.

2. Les candidats a I’embauche recommandés par des employés ont par ailleurs, selon certaines
études, de plus grandes chances d’étre productifs (¢f. Holzer, 1987c). Il est en tout cas
probable qu’ils soient au moins aussi productifs que les salariés de ’entreprise du fait de
’homophilie?® dans les relations sociales (cf. le modéle théorique de Montgomery, 1991).
Ils seront aussi assidus au travail et n’auront pas plus de problémes de transports que

leurs contacts, etc.

3. Une troisiéme raison réguliérement citée peut étre confondue avec les deux précédentes
et provient du fait que les intermédiaires effectuent certaines taches auxquels se livrent
habituellement les employeurs lors du processus d’embauche. Plus précisément, ils ef-
fectuent des présélections parmi leurs contacts (voir notamment Smith, 2010). Leur
réputation étant en jeu, ils ne prendront pas le risque de présenter de mauvais candidats.
Il est aussi possible que les intermédiaires avertissent les candidats & ’embauche sur les

spécificités de I'emploi a pourvoir.

4. Autre raison, les employeurs pourront questionner les intermédiaires, s’ils le souhaitent,
pour obtenir des informations supplémentaires (voir notamment Simon & Warner, 1992,

méme si leurs données concernent les employés). Cela leur permettra de confirmer ou

20Nous reviendrons sur ce terme avec davantage de détails & la fin de cette revue de littérature. Précisons
simplement qu’il s’agit du fait que les individus nouent des liens plus souvent avec des personnes qui leur
ressemblent. On peut également évoquer la ségrégation dans les réseaux de relations. Ici, il s’agit surtout de
critéres ayant trait au sérieux des candidats, & leur productivité ou a leur niveau d’éducation.
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d’infirmer leur choix. Bessy & Marchal (2009) observent que pour les trois quarts des em-
bauches s’étant effectuées gréace a des réseaux, les employeurs ont obtenu des informations

complémentaires sur le candidat par un tiers.

5. Enfin, le fait que 'intermédiaire fournisse au nouvel employé des informations détaillées
sur ’emploi qu’il va occuper, permettra de rendre ce dernier productif plus rapidement.

11 bénéficiera sans doute des conseils de 'intermédiaire.

Les employeurs embauchent plus rapidement a travers les réseaux

Bessy & Marchal (2009) observent que lorsqu’ils recrutent par les réseaux, les employeurs
ne font passer aucun ou un seul entretien aux candidats recommandés. Le fait que les inter-
médiaires fournissent des informations complémentaires aux employeurs joue probablement ici
un certain role. De plus, ces auteurs remarquent que les employeurs n’examinent la plupart du
temps qu’une ou deux candidatures alors qu’ils en considérent environ dix lorsque I’embauche
se fait par une méthode formelle. Enfin, ils observent que ’embauche par le biais d’une relation
dure la plupart du temps moins d’une semaine contre plusieurs semaines, voir plus d’un mois,
lorsque d’autres méthodes sont utilisées. C’est aussi la conclusion a laquelle aboutit Roper

(1988) a partir de données britanniques.

Pour embaucher, les employeurs ont intérét a ne pas compter uniquement sur

les réseaux de relations

Sabatier (2010) de méme que Bessy & Marchal (2009) ou encore Holzer (1987c) observent
que malgré tous les avantages des réseaux de relations, les employeurs comptent également sur
d’autres méthodes. Les méthodes formelles (annonces, intermédiaires type ANPE et agences
d’intérim, etc.) constituent une part importante des embauches. Plus précisément, d’apres
Bessy & Marchal (2009), les réseaux ne sont responsables que d’environ 30% des embauches
contre 40% pour les méthodes formelles et 30% pour les candidatures spontanées. Une raison
potentielle est qu’avoir recours a d’autres méthodes que les réseaux peut permettre aux em-
ployeurs d’éviter de donner trop de pouvoir & un clan ou a un groupe d’individus au sein de

I’entreprise. Cela peut également leur permettre d’augmenter leurs choix de recrutement.
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0.2.2 Les intermédiaires

Peu d’études portent sur les intermédiaires relayant les offres entre les employeurs et les de-

mandeurs d’emploi. Plusieurs faits peuvent toutefois étre mis en évidence.

L’utilisation des réseaux de relations donne généralement lieu a P’intervention

d’un intermédiaire

Lorsque les salariés déclarent avoir trouvé leur emploi grace a leur réseau, il est rare qu’il
s’agisse de situations oul ils connaissaient personnellement ’employeur. D’aprés Granovetter
(1995), il y a dans la trés grande majorité des cas au moins un intermédiaire entre les employeurs
et les demandeurs d’emploi. A partir de données du MCSUI (Multi-City Study of Urban
Inequality) portant sur trois grandes villes américaines (Atlanta, Boston, Los Angeles) dans
les années 90, Green et al. (1999) aboutissent au méme constat. Ils montrent que lorsque les
employés déclarent avoir été aidés par un contact, il s’agit directement de I’employeur dans

moins de 10% des cas.

D’un autre coté, il peut aussi y avoir, dans certains cas, plusieurs nceuds entre le demandeur
d’emploi et 'employeur (ils peuvent étre "path-connected"). Mais dans la grande majorité des
cas, il n’y a qu'un seul intermédiaire. C’est ce que soutient Granovetter (1973, 1995) qui se
base sur les résultats de son étude de terrain menée dans la région de Boston. Dans presque
90% des cas de son étude, les demandeurs d’emploi qui ont obtenu une information par le biais

d'un contact ont été en relation avec une personne directement connectée a I’'employeur?!.

Il y a en fait plusieurs raisons pour que les intermédiaires soient directement liés avec les deux
parties. Pour ce qui est du lien entre employeurs et intermédiaires, nous verrons plus bas que
les intermédiaires sont souvent des salariés espérant bénéficier d’avantages ultérieurs. Du coté
du lien entre demandeur d’emploi et intermédiaires, nous verrons que les intermédiaires ont
généralement intérét a choisir directement parmi leurs contacts afin de contréler eux-mémes
leurs compétences. Granovetter (1973, 1995) souligne que les rares cas ou il y a plus d'un
intermédiaire sont souvent ceux qui mettent en cause de jeunes travailleurs ou des personnes

menacées par le chomage. L’intensité de la recherche d’emploi de ces individus est susceptible

21Voir tout de méme Tassier (2006) pour une discussion sur le fait que les connaissances des connaissances
puissent aussi jouer un réle non négligeable.
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d’étre plus importante que celle des autres. Ils viendront plus souvent motiver eux-mémes des

intermédiaires potentiels qui peuvent étre en relation avec d’autres intermédiaires.

Les intermédiaires sont la plupart du temps des employés de ’entreprise qui

recrute

Nous avions déja mis en avant le fait que les employeurs ont souvent recours aux réseaux
de leurs salariés. Les résultats empiriques de Green et al. (1999) montrent quant a eux que
plus de deux tiers des intermédiaires sont employés dans la firme concernée par I'information
qu’ils transmettent. A partir des mémes données, Elliott (2001) signale plus généralement
qu’environ un tiers des embauches se sont faites par I'intermédiaire d’employés travaillant déja

dans I'entreprise.
Ce phénomeéne a deux explications potentielles:

e [l est fort probable que les employés de I’entreprise soient les premiers informés d’une

vacance d’emploi a venir.

e Les employés de I’entreprise sont probablement davantage incités a jouer le role d’intermédiaire
que des personnes extérieures a l’entreprise qui auraient aussi connaissance de 'offre: leur

situation est susceptible de s’améliorer (cf. les raisons de devenir intermédiaire ci-dessous).

Les intermédiaires et les demandeurs d’emploi sont souvent unis par des liens

faibles

Les résultats de ’étude de Green et al. (1999) révelent que les demandeurs d’emploi recom-
mandés par les intermédiaires font rarement partie de leur cercle de sociabilité habituel. Ce
n’est le cas que pour le quart des embauches ayant lieu par le biais de relations. Ce chiffre peut
étre comparé aux résultats de Granovetter (1973), qui évoquait déja le fait que dans un peu
plus d’un quart des cas, les intermédiaires et les demandeurs d’emploi ne se sont pas croisés plus
d’une fois dans 'année. Depuis Granovetter (1973), on évoque couramment les "liens faibles"

dans la littérature en sciences sociales.
Les intermédiaires et les demandeurs d’emploi sont souvent de la méme origine

Autre caractéristique importante des liens entre intermédiaires et candidats & 1’embauche

révélés par Green et al. (1999), les intermédiaires et les employés ont dans plus des trois quart
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des cas la méme origine ethnique ("White", "Black", "Hispanic" ou "Asian"). Le fait que les
individus aient des caractéristiques communes est souvent désigné par le terme "homophilie"

dans la littérature en sciences sociales.
Les principales motivations pour jouer le roéle d’intermédiaire

Plusieurs raisons sont souvent évoquées dans la littérature a propos de la motivation des

intermédiaires (voir notamment Fernandez & Weinberg, 1997). Nous en distinguons trois:

1. D’apres Elliott (2001), un employé ayant recommandé un candidat peut ensuite bénéficier
de positions plus avantageuses dans I’entreprise. Des avantages peuvent lui étre accordés
par son employeur. Le fait d’introduire des connaissances peut également ’aider a gagner
du pouvoir au sein de ’entreprise. Il peut aussi tout simplement lui étre plus agréable de

travailler avec des connaissances.

2. Un agent peut également jouer le role d’intermédiaire dans 'attente d’une future aide
éventuelle de la personne qu’il décide d’aider. Il est plus avantageux d’avoir des liens en
emploi qu’au chdmage (voir notamment Tassier, 2006, ou encore Cappellari & Tatsiramos,
2010). 11 y a plus de chances qu'un contact leur rende la pareille, si besoin est, lorsqu’il
en aura 'occasion. Plickert et al. (2007) ont montré que les individus rendent d’autant
plus de services que les personnes concernées leur en ont déja rendus. La réciprocité a

semble-t-il un certain poids.

3. Mais I'intermédiaire peut tout simplement étre guidé par la satisfaction personnelle d’avoir
aidé une connaissance qui en avait besoin. Comme le souligne Granovetter (1973, 1995),
les informations sont trés souvent transmises plus ou moins par hasard, en tout cas de
facon non préméditée, au détour de conversations avec des connaissances ou des amis

d’amis, etc. (cf. également le note n°1 de Bentolila et al., 2010).

Les choix des candidats par les intermédiaires sont toujours réfléchis

Les intermédiaires prétent attention a leur intérét personnel

Comme nous 'expose Smith (2010) dans une étude de terrain portant sur des employés a bas

revenus "Hispanic" et "Black" de I'Université de Berkeley aux Etats-Unis, les intermédiaires
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ne prendront pas le risque de recommander des personnes susceptibles de leur créer du tort
vis-a-vis de leur employeur, ni celles qui, & leurs yeux, ne le méritent pas. D’apreés cette étude,
la plupart des employés qui en ont 'occasion, n’aideront de fagon active les personnes de leur
entourage que si ces derniéres leur semblent "sincéres" dans leur volonté de travailler. Plus
précisément, les candidats a ’embauche doivent avoir une bonne réputation vis-a-vis de leur
travail antérieur et étre reconnus comme de bons travailleurs. Dans le cas ot les intermédiaires
ne savent pas grand chose de I’histoire de leur contact, tout reposera sur leur jugement subjectif.
Il est alors assez surprenant d’observer que certains employés seront réticents a 1'idée d’aider
des membres de leur famille, parfois méme leur conjoint, lorsque ces derniers sont susceptibles

de ne pas étre de bons candidats.

Beaman & Magruderz (2011), a travers une étude expérimentale qui porte sur des tra-
vailleurs en Inde, semblent confirmer que les intermédiaires effectuent leur choix en fonction de
leurs propres intéréts. Leurs intéréts ne sont pas forcément ceux de leur employeur ni de leurs
contacts. Les auteurs remarquent notamment que les intermédiaires qui doivent sélectionner
des candidats changent d’attitude en fonction des incitations qui leur sont proposés. Notons par
ailleurs qu’ils remarquent que seuls les travailleurs qualifiés semblent capables de sélectionner
les meilleurs candidats. Méme lorsqu’ils sont soumis & une incitation financiére significative,

les travailleurs peu qualifiés ont des difficultés & choisir les candidats les plus productifs®2.
Les intermédiaires sont susceptibles d’ajuster le degré de leur soutien

Smith (2010) montre que lorsqu’ils ne sont pas totalement satisfaits de la qualité des deman-
deurs d’emploi qu’ils aident, les intermédiaires choisissent de les soutenir mais de facon moins
active. Cet auteur montre que les intermédiaires sont susceptibles d’ajuster le degré de leur
soutien de multiples maniéres. Ils peuvent, lorsqu’ils connaissent ’employeur, trés activement
signaler et recommander un candidat qui leur semble avoir le bon profil. Mais ils peuvent aussi

simplement avertir I’employeur de leur lien avec le candidat sans insister davantage.

Les cas ot les candidats sont recommandés par un intermédiaire représentent, d’apres les
données de Green et al. (1999), environ le tiers des circonstances ot les demandeurs d’emploi dé-

clarent avoir été aidés. Dans environ 10% des cas les demandeurs d’emploi connaissaient directe-

22Voir aussi le travail de Bandiera et al. (2009), bien qu’il ne porte pas directement sur ’'embauche. Ces
derniers étudient le comportement des managers vis-a-vis de leurs amis dans I’entreprise. Les auteurs montrent
notamment que les liens d’amitiés passeront systématiquement apreés les incitations financiéres auxquelles sont
soumis les managers.
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ment 'employeur. Dans la moitié des cas, les intermédiaires ont simplement livré I'information
sur la disponibilité de ’emploi au candidat. Les quelques cas restants correspondent & des
situations particuliéres, notamment les cas ot les intermédiaires ont livré de plus amples infor-
mations sur la facon de candidater et sur la teneur du poste sans pour autant recommander
le candidat, etc. Quoi qu'’il en soit, soulignons que comme l'observe Smith (2010), certains
intermédiaires potentiels choisissent de ne présenter aucun de leurs contacts & ’employeur bien

qu’ils en aient la possibilité.

Les intermédiaires ont intérét a révéler les informations qu’ils détiennent a leur

employeur

Saloner (1985) s’intéresse également a ’endogénéité du comportement des intermédiaires
mais cette fois uniquement du point de vue de la révélation des informations qu’ils détiennent
sur les candidats aux employeurs. Il montre a travers une modélisation théorique que les
intermédiaires ont a priori toujours intérét a révéler toutes les informations dont ils disposent
sur la productivité de leurs contacts a ’employeur. Les employeurs peuvent en effet faire jouer
la concurrence entre les intermédiaires potentiels pour s’assurer de leur comportement efficace.
Ils pourront alors systématiquement faire en sorte que soient choisis les travailleurs les plus

qualifiés parmi les contacts des intermédiaires qui seront embauchés.
La qualité du statut des intermédiaires a un impact pour le demandeur d’emploi

Finalement, notons que la qualité du statut de l'intermédiaire semble avoir une certaine
importance. Lin et al. (1981) montrent, & partir de données américaines sur les employés
changeant d’emploi dans la région de New York dans les années 70, que les contacts qui sont
les plus haut placés dans ’échelle sociale sont des intermédiaires plus efficaces. Ils ont connais-
sance de davantage d’offres et ont par ailleurs plus de pouvoir sur le processus d’embauche.
Les individus ayant bénéficié de ces contacts occupent en moyenne, a caractéristiques socio-
démographiques équivalentes, des positions plus élevées. En reproduisant la méme analyse mais
a partir de données sur les transitions professionnelles dans la région de Détroit aux Etats-Unis
au cours des années 1940 a 1970, Marsden et Hurlbert (1988) aboutissent & des résultats simi-

laires.
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0.2.3 L’utilisation des réseaux de relations par les demandeurs d’emploi et les

différences selon leur appartenance socio-démographique

C’est I'utilisation des réseaux de relations par les candidats & ’embauche qui est empiriquement
la mieux documentée. En effet, dans les Enquétes Emplois menées dans la plupart des pays,
les employés sont a minima interrogés sur la méthode par laquelle ils ont trouvé leur emploi
et les chomeurs interrogés sur les méthodes de recherche d’emploi qu’ils utilisent. En nous
appuyant sur la littérature existante, nous commencons ci-dessous par énumeérer les raisons du
recours aux réseaux de la part des demandeurs d’emploi. Nous nous interrogeons ensuite sur
les différences selon leur appartenance socio-démographique (statut dans 'emploi, genre, dge,
etc.), ainsi que sur les raisons de ces différences. Pour cette partie, nous exposerons notamment
un certain nombre de statistiques descriptives issus de I'enquéte TeO (2008). Nous verrons
que si, quelle que soit leur appartenance socio-démographique, les demandeurs d’emploi ont a
peu prés les mémes intensités de recherche par le biais de leurs contacts, la probabilité qu’ils
aient effectivement trouvé leur emploi par I'intermédiaire d’un contact différe trés souvent entre
certains groupes. loannides & Loury (2004) le soulignent d’ailleurs dans leur revue de littérature
(cf. le cinquiéme fait stylisé qu’ils mentionnent), les différences entre les probabilités d’avoir
accédé a I'emploi par I'intermédiaire de contacts entre certains groupes socio-démographiques
ne peuvent pas s’expliquer simplement par les différences d’intensité du recours aux réseaux de

relations des demandeurs d’emploi.

Il existe plusieurs raisons pour lesquelles les demandeurs d’emploi ont intérét a

utiliser leurs contacts

Plusieurs raisons permettent d’expliquer que le recours aux réseaux soit souvent privilégié,

autant par les chomeurs que par les employés a la recherche d’un emploi:

1. Une méthode peu coiteuse: Les cotits de recherche sont, comme pour les employeurs, en
partie reportés sur les intermédiaires?®. Caliendo et al. (2010) montrent que lorsque les
chomeurs disposent de davantage de contacts susceptibles de les aider (ce qui baissera les
cotits de recherche via les réseaux), ils utiliseront, toutes choses égales par ailleurs, plus
intensément leurs réseaux pour rechercher un emploi et moins les autres méthodes. Les

résultats de Caliendo et al. (2010), sur données allemandes, suggérent que 'utilisation

23 Certains employés ayant trouvé leur emploi grace & un contact rapportent qu’ils n’ont fourni aucun effort
de recherche (Osberg, 1993, Granovetter, 1995, ou encore Elliott, 2001).
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d’une méthode de recherche d’emploi refléte en partie le cotit de son utilisation. Les

résultats d’Holzer (1988) sur données américaines, vont dans le méme sens.

2. Une probabilité d’étre embauché plus élevée: Certains individus déclarant bénéficier de
l'aide de contacts sont recommandés (on évoque le "referal hiring" dans la littérature
anglo-saxonne). Les employeurs pourront dans ce cas éventuellement obtenir de la part
des intermédiaires des informations supplémentaires sur les candidats. Compte tenu des
incertitudes des employeurs sur la productivité des travailleurs qu’ils auditionnent et du
fait que les intermédiaires sélectionnent aussi les candidats qu’ils présentent, il est évident
que les travailleurs auront plus de chances d’étre embauchés lorsqu’ils sont recommandés
par un contact. Les candidats bénéficiant de ’aide d’un tiers peuvent aussi, sans étre
recommandés, bénéficier de renseignements plus précis que les autres sur les attentes de

I’employeur. Quelques études nous renseignent sur ces questions:

e A partir de données détaillées sur le processus d’embauche dans des banques de
Pouest américain au début des années 90, Fernandez et Weinberg (1997) concluent
que ceux qui sont recommandés par un employé de la firme ont, lorsque ’on controle
les caractéristiques habituelles, un pourcentage plus élevé de 28 points de se voir offrir
un emploi & la fin du processus de recrutement que les autres. Lorsqu’ils tiennent
compte des différences de qualité de CV (le CV des candidats recommandés étant
souvent plus approprié), de 'avantage li¢ au fait d’étre recommandé pour décrocher
un entretien et du fait que ceux qui sont recommandés postulent plus souvent &
des périodes plus propices a ’embauche que les autres, ’avantage reste de 22 points
de pourcentage. Petersen et al. (2000) aboutissent quant a eux a des résultats
intéressants a partir de données fournissant des renseignements sur la totalité des
candidatures, des offres d’emploi et des embauches effectives d’une grande entreprise
américaine sur 11 années (1985-1995)%. Ils montrent que si & peu prés 60% des
candidats ont postulés par le biais d’une connaissance, environ 80% qui se voient

proposer une embauche avaient candidaté via un contact employé dans I’entreprise.

e Nous pouvons émettre plusieurs autres hypothéses. Embaucher les connaissances
de leurs employés peut étre le moyen pour les employeurs d’améliorer ’ambiance

de travail. Ils pensent aussi probablement embaucher des salariés qui resteront plus

24 ’entreprise a recu au cours de ces 11 années 38 512 candidatures et a offert 3 662 postes dont 3 056 ont
été effectivement pourvus.
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longtemps dans lentreprise (les candidats en question auront souvent I'avantage
d’avoir des informations plus précises sur les conditions de travail dans I'entreprise).
Enfin, les personnes embauchées grace a leur contact déja employé seront susceptibles
de subir, en plus des autres candidats, la pression de ne pas décevoir leur contact

déja employé, ce qui les rendra en moyenne plus appliquées.

3. Une embauche plus rapide: Si les employeurs embauchent souvent plus rapidement par
cette méthode (Holzer, 1987¢), ¢’est notamment parce que les employés sont recommandés
et sélectionnés par les intermédiaires. Comme nous 'avons déja évoqué, les employeurs

leur font passer moins d’entretiens (Bessy & Marchal, 2009).

Signalons toutefois que les demandeurs d’emploi comme les employeurs peuvent avoir intérét
a diversifier leurs méthodes de recherche afin d’élargir les possibilités d’embauche. Ainsi, la
probabilité de se voir proposer un emploi dans lequel I’agent en question est productif augmente.
Les demandeurs d’emploi ont d’autant plus intérét a diversifier leurs méthodes de recherche
que leurs connaissances ne sont pas employées dans les secteurs ol ils sont les plus productifs?

(Bentolila et al., 2010; Green et al., 1999).

Une méthode trés utilisée par tous les demandeurs d’emploi mais des réseaux

plus efficaces pour les demandeurs déja en emploi

Les travaux qui ont mis en évidence I'importance de 'utilisation des réseaux de relations par
les demandeurs d’emploi sont anciens et nombreux: Rees?® (1966), puis Reid (1972), Holzer
(1988, 1987b), Gregg & Wadsworth (1996), Addison & Portugal (2002), Ioannides & Loury
(2004) et Fontaine (2006). Si les demandeurs d’emploi peuvent tous recevoir des offres de la
part de contacts, ils n’ont pas forcément tous recours avec la méme intensité aux réseaux de
relations et ne connaissent pas tous les mémes succes. Des différences peuvent notamment

exister entre les demandeurs d’emploi au chémage et ceux recherchant un emploi sur le tas.

25 Lorsqu'ils sont employés dans des secteurs ot ils sont productifs, ils auront des salaires plus élevés (Loury,
2006).

26Rappelons que Rees (1966) fait la différence entre I'utilité des réseaux pour la recherche intensive (recherche
d’informations sur les caractéristiques d’un emploi particulier) et la recherche extensive (recherche d’informations
sur la disponibilité d’un emploi éventuel).
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Tableau 1
Méthodes de recherche d’emploi utilisées par les ch6meurs
et méthode par laquelle les employés ont obtenu leur emploi

Chomeurs® Actifs salariés?

Réseaux sociaux (famille, relations) 79.7 254
A été contacté par un employeur / 3.7
Candidature spontanée 68.3 36.4
A répondu ou a passé une annonce 68.7 6.8
ANPE 76.6 5.3
Intérim 43.6 6.2
Autres® 38.6 16.2
Taille de I’échantillon non pondéré 2 588 13 274

@ Méthodes utilisées par les chomeurs (plusieurs méthodes peuvent étre utilisées).
b Méthode par laquelle emploi a été trouvé (une seule méthode).

¢ Concours, plan d’insertion, etc.

- Lecture : 25.4% des employés ont trouvé leur emploi grace & un contact

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Le recours aux réseaux différe peu entre les chomeurs et les employés cherchant sur le tas

Les moyennes observées dans le tableau 1 ci-dessus nous confirment que le recours aux
réseaux de relations est la méthode de recherche d’emploi privilégiée par les chémeurs, méme
si les candidatures spontanées, les annonces et le recours a ’ANPE, sont aussi réguliérement
utilisés. Nos statistiques descriptives ne nous renseignent toutefois que sur le comportement

de recherche des chdmeurs?’.

Mais certaines études montrent qu’il ne semble pas y avoir de
différence significative entre les chomeurs et les employés cherchant sur le tas (Holzer, 1987b;

Blau & Robins, 1990).
Les réseaux des employés semblent plus efficaces que ceux des chomeurs

En outre, il semble qu’il y ait des différences significatives entre 'efficacité des réseaux des
membres des deux groupes. Lorsque I'on tient compte du recours aux réseaux des chomeurs et
des employés, on s’apercoit que les seconds ont, a caractéristiques individuelles comparables,
plus souvent trouvé leur emploi par le biais d’une relation (Blau & Robins, 1990; Lindboom et

al., 1994).

2TNous ne connaissons pas l'intensité de recours aux différentes méthodes des employés a la recherche d’un
emploi. On ne peut donc pas comparer les comportements des chomeurs et des employés.
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Les résultats obtenus par plusieurs recherches théoriques (Calvo-Armengol & Jackson, 2004;
Calvo-Armengol & Zenou, 2005; Fontaine, 2008a; Bramoullé & Saint-Paul, 2010) et empiriques
(Bayer et al., 2008; Capellari & Tatsiramos, 2010), permettent de fournir une premiére expli-
cation assez simple. Le fait qu’il y ait plus d’employés dans les réseaux d’un agent, ce qui est
a priori le cas des employés en comparaison avec les chomeurs?®, est positivement corrélé avec
le nombre de contacts pouvant potentiellement recommander le demandeur d’emploi et donc
avec la probabilité d’avoir été embauché grace a un contact. Dune fagon générale, plus il y a
d’employés dans les réseaux des individus, plus les réseaux sociaux seront efficaces pour ce qui

est de I'accés a ’emploi.

Une autre explication (complémentaire) est avancée par Blau & Robins (1990). Ils émet-
tent 'idée que les personnes en emploi sont peut-étre aussi celles qui sont les plus habiles dans
la recherche d’emploi et donc plus aptes a obtenir des informations de la part de leurs con-
tacts. Autrement dit, les employés bénéficient de réseaux de meilleure qualité mais il y aurait

également une question de sélection ou d’hétérogénéité inobservée entre deux types d’agents.
Les hommes semblent bénéficier plus souvent d’intermédiaires efficaces
Les hommes cherchent plus souvent par le biais de leurs contacts

S’agissant du recours aux réseaux des demandeurs d’emploi et de leur genre, les études
empiriques révelent des résultats mitigés. Une premiere série d’études ne conclut a aucune
différence réellement importante. Les statistiques de Fontaine (2006), obtenues a partir de
I’Enquéte Emploi francaise (1999) pour toutes les personnes déclarant chercher un emploi, de
méme que celles de Wahba & Zenou (2005) a propos du comportement des chomeurs masculins

et féminins en Egypte, aboutissent & ce constat.

Les régressions économétriques présentées par Lindboom et al. (1994) pour les employés
et les chomeurs a la recherche d’'un emploi aux Pays-Bas, et celle de Marmaros & Sacerdote
(2002), a propos des étudiants américains du Dartmouth College a la recherche d’un emploi

entre 1997 et 2000, ne décelent aucune différence significative entre femmes et hommes.

28Voir notamment Pexplication de Bramoullé & Saint-Paul (2010).

34



Tableau 2-1
Méthodes de recherche d’emploi utilisées par les chémeurs
et les inactifs selon leur genre

Femmes (Réf.) Hommes

Réseaux sociaux (famille, relations) 73.0 78.1
Candidature spontanée 68.2 68.5
A répondu ou a passé une annonce 70.8 65.8
ANPE 76.3 76.9
Intérim 36.6 52.7***
Autres® 30.2 47.3%
Taille de I’échantillon non pondéré 1415 1173

% Concours, plan d’insertion, etc.
- Lecture : 73.0% des femmes au chomage ont cherché & travers leurs contacts

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- et * indiquent respectivement que la moyenne pour les hommes est

significativement différente de celle des femmes aux seuils de 1%, 5% et 10%.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Les moyennes observées a partir des données pondérées de I'enquéte TeO (2008) dans le
tableau 2-1 ci-dessus montrent que les femmes au chomage ont légérement moins recours aux
réseaux sociaux, mais aucune différence statistiquement significative entre hommes et femmes

’ it ici®. Les ré i 11 dans I’ C ével
n’apparait ici®’. Les régressions auxquelles nous avons recours dans I’annexe-C, nous réveélent
par contre qu’a caractéristiques socio-démographiques et contextuelles équivalentes, les hommes
au chomage ont une probabilité de 0.05 point plus élevé que les femmes de rechercher un emploi

par le biais d’une relation.

Ces derniers résultats sont en accord avec une autre série de travaux qui soulignent que
les femmes a la recherche d’un emploi utiliseront moins souvent leurs relations pour rechercher
un emploi (voir la revue de littérature de Ioannides & Loury, 2004). La raison principalement
invoquée est que ces derniéres sont moins fréquemment en contact que les hommes avec des
personnes susceptibles de les aider (Smith, 2000, Rosenbaum et al., 1999, Gregg & Wadsworth,
1996 et Blau & Robins, 1990, Reid, 1972). Plus précisément, ces études supposent que les
femmes sont plus souvent en contact avec des femmes®® (cf. le tableau 2-2 ci-dessous) et que

celles-ci étant moins souvent en emploi que les hommes (cf. le tableau 2-3 ci-dessous), elles

29 Cependant, nous observons, d’aprés le tableau 2-1, que les femmes au chomage cherchent moins souvent que
les hommes un emploi par l'intermédiaire d’une agence d’intérim et cela de fagon statistiquement significative.
De méme, elles cherchent moins souvent & profiter des plans d’insertion ou de concours.

30Voir aussi les statistiques rapportées par Grosseti (2007), pour la France et les Etats-Unis, ainsi que celles
de Fernandez & Fernandez-Matteo (2006) et Ibarra (1992) pour les Etats-Unis.
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seront moins aptes a transmettre des offres. Les comportements de recherches étant liés a la
productivité de la méthode utilisée (Holzer, 1988), les femmes se tourneront moins souvent que
les hommes vers leurs contacts. Finalement, signalons que, comme nous ’observons dans le
tableau 2-1, le recours aux contacts reste la méthode privilégiée par les hommes comme par les

femmes.

Tableau 2-2
Les amis et leur genre

Femmes Hommes

Plus de la moitié 46.5 44.5
La moitié 41.2 46.8
Moins de la moitié 12.0 8.3

...ont le méme genre

- Lecture : 46.5% des femmes déclarent avoir majoritairement des amies
femmes (il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Tableau 2-3
Niveau d’emploi et genre

Femmes Hommes
Part des personnes en emploi® 67.9 76.4

® Nombre de personnes (parmi les 17 et 60 ans) en emploi ou en apprentissage

vs. chdomeurs, inactifs, retraités, étudiants et autres inoccupés.

- Lecture : 67.9% des femmes ayant entre 17 et 60 ans sont en emploi ou en
apprentissage (il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).
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Tableau 2-4
Méthode par laquelle les employés ont obtenu leur emploi et genre

Femmes (Réf.) Hommes

Réseaux sociaux (famille, relations) 23.6 27.1*
A été contacté par un employeur 2.4 9. 1%
Candidature spontanée 40.7 32.37**
A répondu ou a passé une annonce 5.9 7.5%
ANPE 6.3 4.4*
Intérim 4.1 8.2%**
Autres® 17.1 15.4
Taille de I’échantillon non pondéré 6 584 6 691

¢ Concours, plan d’insertion, etc.
- Lecture : 23.6% des femmes ont trouvé leur emploi grace a leurs contacts

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- et * indiquent respectivement que la moyenne pour les femmes est

significativement différente de celle des hommes aux seuils de 1%, 5% et 10%.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Les réseaux des hommes sont plus efficaces

Les statistiques du tableau 2-4, comme les régressions de 'annexe-B, montrent que les
hommes accédent significativement plus souvent a 'emploi gréace a une relation (ils ont a car-
actéristiques socio-démographiques et contextuelles équivalentes une probabilité supérieure de
0.03 point a celle des femmes d’avoir accédé a 1’emploi par le biais d'un contact). Etonnam-
ment, peu de travaux évaluant la probabilté d’avoir accédé & ’emploi par le biais d’une relation
prennent en compte le genre. Citons tout de méme les résultats de Wahba & Zenou (2005). Ils
constatent, d’aprés leurs régressions, que pour 'Egypte les hommes ont plus souvent accédé a
I’emploi grace a des contacts. Mais cela ne tient que lorsque 'on compare des femmes et des
hommes ayant un niveau d’éducation élevé. Toutefois, cette étude, ainsi que nos données, ne
permettent pas de prendre en compte I'intensité avec laquelle les hommes et les femmes ont eu
recours a leurs contacts. On ne peut donc pas émettre de conclusions claires sur les différences

d’efficacité des réseaux des hommes et des femmes.

D’autres travaux prennent en compte les différences d’effort de recherche. C’est le cas
d’Addison & Portugal (2002) qui suivent le parcours de chomeurs, & partir des données de
I"Enquéte Emploi portugaises, et de Rosenbaum et al. (1999), a partir des données de ’enquéte

américaine HSB (High School and Beyond) suivant le parcours sur le marché du travail de
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jeunes diplomés entre 1982 et 1992. Ces deux études concluent que les réseaux des femmes
sont a priori moins efficaces que ceux des hommes. Bortnick & Ports (1992) ne prennent
quant & eux pas en compte les caractéristiques des individus mais montrent aussi, a partir de
statistiques descriptives de I'enquéte américaine CPS (Current Population Survey) de 1991, que
les femmes au chomage utilisant les réseaux seront moins souvent en emploi que les hommes
le mois suivant. Méme s’il ne s’agit que de statistiques descriptives, le fait que I’échantillon
soit relativement large (les membres d’environ 60 000 ménages sont interrogés pendant 4 mois

consécutifs), renforce la valeur des résultats de cette étude.
Les explications sont liées a la composition des réseaux

Comment expliquer ces différences d’efficacité de réseaux liées au genre? Les différences de
composition de réseaux de relations sont souvent en cause (Ibarra, 1992). On distingue en fait
deux types d’explications liées a la composition des réseaux. La premiére est évidemment liée a
la meilleure situation moyenne des hommes par rapport aux femmes vis & vis de 1’emploi (voir
tableau 2-3) et a ’homophilie liée au genre (cf. le tableau 2-2). Les hommes bénéficient de

davantage d’intermédiaires potentiels.

La seconde explication tient au fait que les réseaux des femmes sont en moyenne moins
diversifiés (Smith, 2000; Stoloff et al., 1999). Plus précisément, les réseaux des femmes sont
constitués de personnes proches plus souvent que pour les hommes (Moore, 1990). Rappelons
que les "liens faibles" renforcent la capacité des réseaux a générer des offres d’emploi (Gra-
novetter, 1973): les liens avec des personnes que 1'on voit moins souvent et qui évoluent dans
d’autres cercles de sociabilité sont en effet connus pour offrir des opportunités d’emploi plus
diverses et donc plus efficaces. Ces liens sont souvent considérés comme des ponts entre cercles

de sociabilité relativement fermés les uns vis a vis des autres.

Les moins diplomés ont plus de chance d’avoir accédé a ’emploi par le biais

d’un contact
Pas de résultat convergent sur le lien entre le niveau de diplome et le recours aux réseaux

D’aprés la plupart des travaux empiriques sur le sujet, le recours aux réseaux de relations
ne varie pas de fagon importante en fonction du niveau de diplome. Des différences existent
parfois, mais elles ne vont pas toujours dans le méme sens d’une étude a 'autre. Lorsqu’elles

existent, elles ne sont pas évidentes & expliquer. Les statistiques descriptives présentées par
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Fontaine (2006) pour les demandeurs d’emploi sur le territoire frangais et celles de Wahba
& Zenou (2005) pour I'Egypte®!, mais aussi les régressions présentées par Lindboom et al.
(1994) pour les Pays-Bas et Smith (2000) pour les Etats-Unis, montrent qu’il n’y a pas de
variation significative selon le niveau de diplome. Les résultats de nos régressions (cf. 'annexe-
C) confirment ces tendances. loannides & Loury (2004), a partir des chiffres du PSID (Panel
Study of Income Dynamics) des Etats-Unis pour année 1993 soulignent de leur coté que ce
sont les moins diplomés (qu’ils soient employé ou chomeur) qui ont le plus recours aux réseaux
(plus précisément ceux qui sont légérement au-dessus du niveau le plus bas dans 1’échelle des
diplomes). Battu et al. (2011) observent par contre que les chémeurs les moins qualifiés ont en
Grande-Bretagne, a caractéristiques socio-démographiques équivalentes, moins souvent recours
aux réseaux sociaux. Il n’y a donc a premiére vue pas de résultats convergents quant au recours

aux réseaux selon le niveau de diplome.

Tableau 3-1
Méthodes de recherche d’emploi utilisées par les chémeurs et niveau de dipléome
Pas de Cap Bac Sup.
dipl., Cep, ou pro. ou ou =
Bepc. (Ref.) Bep Bac Gén. Bac +2
Réseaux sociaux (famille, relations) 75.7 82.8 73.7 87. 7
Candidature spontanée 60.8 74.6%* 69.4 72.3*
A répondu ou a passé une annonce 59.0 70.6* 69.8 81.7%*
ANPE 74.9 76.5 77.8 78.3
Intérim 41.3 43.6 52.8* 39.5
Autres® 17.3 44.1%* 45.8%* 52.5%**
Taille de I’échantillon non pondéré 1082 604 544 687

¢ Concours, plan d’insertion, etc.

- Lecture : 75.7% des chomeurs qui n’ont pas de diplome, le Cep ou le Bepc, cherchent a
travers leurs contacts (il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).
- et * indiquent respectivement que la moyenne pour les individus du groupe concerné
est significativement différente de celle qui n’ont pas de dipléme, le Cep ou le Bepc,

aux seuils 1%, 5% et 10%.

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Les données du tableau 3-1 confirment les remarques précédentes (il n’y a pas de différence

importante en fonction du niveau de diplome). Notons par ailleurs que d’aprés les données dont

31Rappelons que les chiffres de Wahba & Zenou (2005) concernent, comme les notres, uniquement les
chomeurs.
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nous disposons (cf. le tableau 3-1), les seuls phénomeénes qui semblent apparaitre clairement
avec l'accroissement des qualifications sont ’augmentation du recours aux annonces ainsi qu’aux
concours et aux plans d’insertion. L’utilisation des réseaux est toutefois presque toujours

privilégiée par I’ensemble des groupes du tableau 3-1.

Tableau 3-2
Les amis et leur niveau d’étude

Pas de Cap Bac Sup.
dipl., Cep, ou  pro. ou ou =
Bepc. Bep Bac Gén. Bac +2

Plus de la moitié 33.2 29.9 39.9 44.1
La moitié 32.5 37.4 30.9 26.2
Moins de la moitié 24.3 24.2 24.4 26.2

...ont le méme niveau de dipléme

- Lecture : 33.2% des personnes sans diplome ou ayant le Cep ou le Bepc déclarent
que plus de la moitié de leurs amis ont le méme niveau de dipléme qu’eux

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Tableau 3-3
Part de la population pour chaque niveau d’étude & leur taux d’emploi
Pas de Cap ou Bac pro. Sup.
dipl., Cep,  Bep ou ou =
Bepc. Bac Gén. Bac +2
Part dans la population 24.5 26.9 19.3 29.3
Part des personnes en emploi® 59.5 75.9 68.0 82.2

® Nombre de personnes (parmi les 17 et 60 ans) en emploi ou en apprentissage

vs. chomeurs, inactifs, retraités, étudiants et autres inoccupés.

- Lecture : les personnes sans diplome ou ayant le Cep ou le Bepc représentent

24.5% des 17-60 ans sur le territoire francais métropolitain hors Corse

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Elliott (1999) met alors en avant un fait plus subtil et donne une piste d’explication de la

variabilité des résultats observés. Il montre que les habitants peu diplomés d’Atlanta, Boston
et Los Angeles vivant dans des zones pauvres cherchent plus souvent un emploi & travers une

relation que les individus peu diplomés des zones riches. Les moins diplomés habitant dans des

zones riches ont sans doute, en moyenne, plus de difficultés a mobiliser des contacts pouvant
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les aider & trouver un emploi. Comme nous l’observons dans le tableau 3-2 ci dessus, les
individus nouent plus souvent des liens avec des personnes ayant le méme niveau de diplome.
L’interprétation de la variabilité du recours aux réseaux est donc potentiellement dépendante
de la composition de la population globale dans I'espace géographique en question. Autre
fait intéressant rapporté par Elliott (1999), les hauts diplomés utiliseront en moyenne plus de

méthodes de recherche d’emploi que les autres.

La probabilité d’avoir trouvé un emplot par le biats d’une relation diminue avec la hausse

du niveau de diplome

Tableau 3-4
Meéthode par laquelle les employés ont obtenu leur emploi & niveau de dipléme
Pas de Cap Bac Sup.
dipl., Cep, ou pro. ou ou =
Bepc. (Ref.) Bep Bac Gén. Bac +2
Réseaux sociaux (famille, relations) 32.4 30.1 24 .47 17.3%
A été contacté par un employeur 2.7 3.4 2.5 5.4***
Candidature spontanée 35.8 39.8 36.3 34.3
A répondu ou a passé une annonce 4.7 5.1 6.0 9.9%**
ANPE 6.5 5.9 4.9 4.5
Intérim 6.2 6.4 7.1 5.3
Autres® 11.9 9.3 18.8*** 23.4***
Taille de I’échantillon non pondéré 3 442 2 893 2 448 4 334

¢ Concours, plan d’insertion, etc.

- Lecture : 32.4% des employés qui n’ont pas de diplome, le Cep ou le Bepc, ont
obtenu leur emploi grace & un contact (il s’agit de moyennes pondérées,
représentatives de la population totale).

- T et * indiquent respectivement que la moyenne pour les individus du
groupe concerné est significativement différente de celle qui n’ont pas de diplome,
le Cep ou le Bepc, aux seuils de 1%, 5% et 10%.

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

D’apreés les statistiques observées dans le tableau 3-4 et d’apres les régressions de I’annexe-B,
la probabilité d’avoir effectivement trouvé un emploi grace & un contact diminue progressive-
ment avec 'augmentation du niveau de diplome. Cette corrélation négative entre le niveau
de diplome et la probabilité d’avoir accédé & I’emploi par le biais d’une relation est confirmé

par les résultats de plusieurs études empiriques. S’appuyant sur les données francaises de
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I'enquéte MGIS?*? de 1992, Domingues Dos Santos (2005) constate dans un travail qui porte
principalement sur les différences entre immigrés portugais et maghrébins en France, qu’a taille
d’entreprise identique, région identique et origine immigrée similaire, la probabilité d’avoir
trouvé son emploi par l'intermédiaire d'un contact est aussi décroissante avec le niveau de
diplome. Comparant les probabilités d’accéder a ’emploi par le biais d’une relation entre
plusieurs pays de 'OCDE, Pellizzari (2010) confirme ce constat. Addison & Portugal (2002)
montrent quant a eux que les plus éduqués ayant cherché a travers leurs contacts ont au Por-
tugal, a caractéristiques individuelles équivalentes, une probabilité moins importante que les
autres d’avoir trouvé un emploi grace a leurs contacts. Margolis & Simonnet (2003), s’appuyant
sur les données frangaises de ’enquéte Jeunes et carrieres de I'Insee, aboutissent aussi & des
résultats qui laissent penser que les moins diplomés ont des réseaux plus efficaces. Plus précisé-
ment, ils montrent que, pour la premiére embauche, les personnes ayant suivi une formation
technique ou professionnelle trouvent plus souvent que les autres leur emploi grace a un contact.
Les éventuelles différences d’intensité de recours aux réseaux ne permettent pas d’expliquer ces

résultats.

La corrélation négative entre la probabilité d’avoir trouvé un emplot par le biais d’une relation

et le niveau de diplome peut s’expliquer de diverses maniéres

Les résultats de Topa (2001) permettent d’émettre un premier type d’explication. Travail-
lant sur ’agglomération de Chicago, il montre que le bouche-a-oreille est plus intense dans les
voisinages ou le niveau d’éducation est peu élevé. Il semble que les individus des voisinages
constitués d’individus peu éduqués communiquent plus et s’entraident plus. Ce ne sont donc
pas directement les comportements de recherche d’emploi qui sont en cause mais la sociabilité
au sens large. Il note toutefois que cela n’est vrai que lorsque la criminalité dans ces voisinages

est faible.

Par contre, la variation de la composition des réseaux des individus de chaque niveau de
diplome ne permet pas ici d’expliquer les disparités observées. Comme nous ’avons évoqué
précédemment, Elliott (1999) suggére que plus ils fréquentent des personnes ayant le méme
niveau de diplome, plus les individus sont susceptibles de s’échanger des informations sur des

offres d’emploi qui les intéressent®>. Mais nous observons & partir du Tableau 3-2 que les moins

32Mobilité Géographique et Insertion Sociale (Ined/Insee).

33Elliott (1999) montre plus exactement que la probabilité d’avoir trouvé son emploi grace a une relation est
significativement plus élevée pour les peu diplomés habitant dans les voisinages ou la proportion de bas revenus
est élevée que pour ceux qui habitent dans les voisinages oul il y a peu de bas revenus.
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diplomés ne se fréquentent pas davantage entre eux que les autres. Par ailleurs, les moins
diplomés ne bénéficient pas a priori de plus d’intermédiaires potentiels puisque leur niveau

d’emploi est inférieur aux autres et ils ne sont pas plus nombreux (cf. le tableau 3-3).

Si les moins qualifiés trouvent plus souvent leur emploi par I'intermédiaire d'un contact, il
est par contre probable que ce soit en partie li¢ aux comportements des employeurs. Pellizzari
(2011) a mis en avant, a partir de données britanniques, que les employeurs dépensent moins
pour recruter des travailleurs peu qualifiés que des travailleurs qualifiés. Ils diffusent moins
souvent les informations de fagon officielle pour les emplois peu qualifiés. De ce fait, il y a plus

de chances que les personnes peu qualifiées soient embauchées grace au bouche-a-oreille®*.

Le comportement des intermédiaires peut aussi étre mis en cause. Beaman & Magruderz
(2011) montrent que les intermédiaires peu qualifiés sont moins sélectifs que les intermédiaires

qualifiés et transmettent plus volontiers des offres.

Mais ’explication la plus probante est sans doute liée aux comportements des demandeurs
d’emploi. Lorsqu’ils regoivent plusieurs offres, les candidats & I’embauche qui ont un niveau
de diplome élevé choisissent moins souvent celles regues par leurs contacts. Ceci est lié au fait
que les offres d’emploi regues par les contacts correspondent moins souvent que les autres aux
véritables compétences des travailleurs (Bentolila et al., 2010; Loury, 2006). Les travailleurs les

plus diplémés sont plus sensibles a la mauvaise qualité des appariements.
L’effet de ’age sur l’efficacité des réseaux: une question d’expérience

L’age n’est a priori pas clairement relié au fait de rechercher un emploi par le biais des

contacts

3 Notons tout de méme que dans cette étude, non seulement Michele Pellizzari ne met pas directement en
cause les réseaux de relations, mais aussi, il se concentre sur I'impact de ce moindre investissement dans les
procédures de recrutement sur les salaires.
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Tableau 4-1
Méthodes de recherche d’emploi utilisées par les chémeurs et age

17/25  26/35 36/45 46/60

(Réf.)
Réseaux sociaux (famille, relations) 76.3 81.2 82.3 80.2
Candidature spontanée 64.7 74.2 68.1 67.0
A répondu ou a passé une annonce  64.1 78.3** 74.2% 59.6
ANPE 69.1 82.4** 81.5** 75.6
Intérim 48.8 48.1 39.0 36.5*
Autres® 19.1 34.0%* 54.3** 45.3%*
Taille de I’échantillon non pondéré 875 819 607 524

¢ Concours, plan d’insertion, etc.
- Lecture : 76.3% des chomeurs qui ont entre 17 et 25 ans cherchent a travers leurs contacts

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- et * indiquent respectivement que la moyenne pour la catégorie d’Age en question

est significativement différente de la catégorie 17/25 aux seuils de 1%, 5% et 10%.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

L’age n’est, a premiére vue, pas relié a la variation du recours aux réseaux de relations (cf. le
tableau 4-1). Quel que soit leur age, le recours aux réseaux fait partie des méthodes privilégiées
par les chémeurs. Nous remarquons tout de méme d’aprés les résultats de 'annexe-C qu’a
caractéristiques socio-démographiques et contextuelles comparables, les chomeurs les plus agés
(46-60 ans) cherchent davantage par le biais de leurs contacts que les autres. Les régressions
de Battu et al. (2011), Smith (2000), Gregg & Wadsworth, 1996, Lindboom et al. (1994) et
Blau & Robins (1990), mais aussi des statistiques descriptives fournies par Fontaine (2006), ne

révelent quant a elles aucune différence de recours aux réseaux selon ’age des individus.

Ioannides & Loury (2004) remarquent toutefois dans leur revue de littérature que certaines
études concluent & une hausse du recours aux réseaux avec 1’dge alors que d’autres montrent

que lorsque l'on tient compte de I'expérience, 1’age ne compte plus (sauf pour les plus jeunes).

Signalons par ailleurs que ’dge est, d’apres le tableau 4-1, significativement corrélé au
recours & d’autres méthodes de recherche d’emploi. On s’apercoit par exemple que les chomeurs
de 26 a 45 ans ont recours aux annonces significativement plus que les autres. Le recours a

I'intérim diminue quant a lui avec 1’age.

Les réseaux permettent aux plus jeunes de trouver un emploi et de pallier & leur manque

d’expérience
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Tableau 4-2
Méthode par laquelle les employés ont obtenu leur emploi & age

17/25 26/35  36/45 46/60

(Réf.)

Réseaux sociaux (famille, relations) 26.9  23.2 26.1 25.8
A été contacté par un employeur 3.9 4.0 4.0 3.1
Candidature spontanée 35.1  35.2 32.1 39.4
A répondu ou a passé une annonce 4.2 7.3 7.9 6.1
ANPE 5.3 6.6 4.7 4.9
Intérim 8.8 8.9 6.0 2.7
Autres® 15.8 14.8 16.0 17.9

Taille de I’échantillon non pondéré 2103 4 211 4109 3 228

@ Concours, plan d’insertion, etc.

- Lecture : 26.9% des employés ayant entre 17 et 25 ans ont trouvé leur emploi grace

a un contact (il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

R et * indiquent respectivement que la moyenne pour la catégorie d’age en question

est significativement différente de la catégorie 17/25 aux seuils de 1%, 5% et 10%.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Si aucune différence entre employés n’apparait dans le tableau 4-2, les résultats de ’annexe-
B montrent qu’a caractéristiques similaires, les plus jeunes (17-25 ans) trouvent plus souvent
un emploi par le biais d’une relation. C’est aussi ce que constatent plusieurs études empiriques
dont notamment Battu et al. (2011) pour la Grande-Bretagne ou encore Pellizzari (2010) pour

la plupart des pays européens et les Etats-Unis®.

La principale explication de cette observation tient & l’expérience des travailleurs. Les
travailleurs les plus jeunes étant inexpérimentés, ils ont davantage de difficultés que les autres
a convaincre des employeurs de les embaucher. Plus que les personnes expérimentées, ils ont

besoin d’appuis pour que I'employeur accepte de leur donner une chance.

L’étude de Kramarz & Skans (2007) permet d’illustrer ce phénomene. Travaillant sur des
données suédoises de la période 1985-2002, ils mettent en avant que les réseaux sociaux sont

particuliérement utiles aux jeunes sans expérience®. Les relations des parents sont notamment

35Rappelons que toutes ces études portent surtout sur I'évaluation d’autres caractéristiques influant sur
Pefficacité des réseaux, mais elles tiennent compte de I’dge des individus.

36Voir aussi les résultats d’Addison & Portugal (2002), qui suivent les parcours des chomeurs sur le marché
du travail portugais. Ils montrent que les jeunes semblent plus régulierement sortir du chomage grace a leurs
contacts que les plus vieux.
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susceptibles de jouer un role trés important dans I'insertion des jeunes. L’aide d’un intermédi-
aire est d’autant plus nécessaire que les jeunes en question ont un niveau de diplome peu élevé
et un niveau de réussite scolaire en-dessous de celui de leurs camarades. Souvent les jeunes
embauchés par le biais de contacts le sont dans I'entreprise ou travaillent déja leurs parents
et dans des emplois peu qualifiés. L’efficacité de 1'aide est positivement corrélée au fait que
les parents aient une situation influente dans ’entreprise et qu’ils y travaillent depuis de nom-
breuses années. Durant les périodes de chomage élevé, les jeunes ont encore plus de difficultés
a trouver un emploi. Kramarz & Skans (2007) montrent que les parents sont plus actifs pour
aider leurs enfants & entrer sur le marché du travail pendant ces périodes. Bien que les plus

agés aient des réseaux plus efficaces, ce sont aussi souvent les plus jeunes qui en profitent.

Signalons finalement que ceux qui profitent des réseaux des travailleurs plus anciens ne
bénéficieront pas par contre de salaires plus importants. Kramarz & Skans (2007), de méme
que Rosenbaum et al. (1999), qui suivent le parcours de jeunes diplomés américains pendant
10 ans, observent en effet que le fait d’avoir obtenu son premier emploi a I'aide d'un contact a
surtout un effet positif sur les salaires dix ans aprés la sortie du systéme éducatif (ceux qui ont

été aidés ont souvent un salaire moins élevé que les autres au moment de ’'embauche).
L’origine immigrée: des disparités importantes quant a D’efficacité des réseaux
Le recours aux réseaux de relations différe selon l'origine des individus

Un point qui semble & premiére vue émerger de nos statistiques descriptives (cf. le tableau
5-1) est que les immigrés d’origine africaine ont moins souvent recours a leurs contacts que les
autres. Toutefois, les résultats de 'annexe-C montrent qu’a caractéristiques individuelles et
contextuelles identiques, ce résultat ne tient pas. Il n’y a pas de différence significative entre
les comportements des chomeurs d’origine africaine (Maghreb et Afrique subsaharienne) et
ceux du groupe majoritaire. Les seules différences significatives qui apparaissent dans I’annexe-
C concernent les chomeurs immigrés originaires d’Asie (Vietnam/Laos/Cambodge), certains
immigrés européens, les descendants d’origine algérienne, italienne et espagnole. Tous ces
groupes ont une probabilité de 0.07 & 0.11 point inférieure & celle du groupe majoritaire de

chercher un emploi par le biais d’une relation.
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Tableau 5-1
Méthodes de recherche d’emploi utilisées par les ch6meurs et lien a I’immigration

Majorité Immigr. Immigr. Desc. Desc.

(Ref.) Eur. Afr. ou  Eur. Afr. ou

Magh. Magh.
Réseaux sociaux (famille, relations) 81.6 74.2 74.3* 752 76.5
Candidature spontanée 70.8 62.8 64.7 54.7 67.1
A répondu ou a passé une annonce 69.3 69.5 67.2 62.3 71.7
ANPE 78.3 67.7 4.7 75.4 72.9
Intérim 43.9 31.1* 46.7 38.7 52.2*

Autres® 40.7 471 24.37%  44.2 27. 7%
Taille de I’échantillon non pondéré 323 133 582 242 587

% Concours, plan d’insertion, etc.
- Lecture : 81.6% des chomeurs du groupe majoritaire cherchent a travers leurs contacts

(il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).

- R et * indiquent respectivement que la moyenne du groupe concerné est

significativement différente de celle du groupe majoritaire, aux seuils 1%, 5% et 10%.
- On ne reporte pas les moyennes pour les autres groupes d’immigrés et de descendants.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

S’agissant des Etats-Unis, Smith (2000) souligne qu’a caractéristiques individuelles simi-
laires, la plupart des minorités ont moins recours aux réseaux que les "blancs". Holzer (1987a)
remarque aussi a partir du NLS (National Longitudinal Survey, 1981, 1982) que, méme si le
recours aux réseaux est la méthode la plus utilisée quelle que soit 'origine ethnique, les mem-
bres de la communauté noire aux Etats-Unis y ont, toutes choses égales par ailleurs, légérement
moins recours que les "blancs" (voir également les résultats obtenus a partir des données de
I'enquéte HSB?" par Rosenbaum et al., 1999). Notons aussi que d’aprés Green et al. (1999),
seuls les "Hispanics" ont aux Etats-Unis significativement plus recours aux réseaux que les
autres. Pour la Grande-Bretagne, Battu et al. (2011) signalent a partir de statistiques descrip-
tives que les immigrés d’origine pakistanaise ou bangladeshie tendent & mobiliser plus souvent
que les autres leurs contacts lorsqu’ils sont a la recherche d’un emploi. Frijters et al. (2005)
observent quant a eux, également a partir de statistiques descriptives issues de données britan-
niques, que les immigrés "Whites" mais surtout les immigrés d’Asie du sud-est au chomage,

utilisent plus que les autres leurs réseaux de relations.

Quelles sont les explications de ces différences de recours aux réseauz?

3TL’enquéte américaine High School and Beyond permet aux auteurs de suivre une cohorte de jeunes diplomés
depuis leur sortie du systéme éducatif, en 1982, jusqu’en 1992.
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Tableau 5-2
Les amis et leur lien 4 'immigration

Majorité Immigr. Immigr. Desc.  Desc.
Eur. Afr. ou FEur. Afr. ou

Magh. Magh.
Plus de la moitié 64.6 19.9 34.1 21.7 29.0
La moitié 15.4 19.9 23.1 14.6 17.4
Moins de la moitié 16.8 57.9 41.4 59.2 52.0

...ont la méme origine

- Lecture : 64.6% des membres du groupe majoritaire déclarent que plus de
la moitié de leurs amis ont la méme origine qu’eux (il s’agit de moyennes

pondérées, représentatives de la population totale).

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

Tableau 5-3
Parmi les actifs, taille de chaque groupe selon ’origine et taux d’emploi
Majorité Immigré Descendant
Europe Afr. ou Magh. FEurope Afr. ou Magh.
Part parmi les actifs 77.8 2.8 4.4 5.7 3.6
Taux d’emploi® 88.0 88.6 76.0 84.4 74.0

parmi ’ensemble de leurs contacts.

% Nombre de personnes en emploi ou en apprentissage (parmi les 17 et 60 ans)

vs. chémeurs et inactifs & la recherche d’un emploi.

- Lecture : le groupe majoritaire représente 77.8% des actifs ayant entre 17-60 ans
sur le territoire frangais métropolitain hors Corse (il s’agit de moyennes pondérées,
représentatives de la population totale).

- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

La moindre utilisation des réseaux par certaines minorités (par exemple les membres de

la communauté noire aux Etats—Unis) peut en partie s’expliquer par ’entre-soi en fonction de
l'origine dans les relations sociales. L’homophilie ethnique étant particulierement marquée ( cf.
le tableau 5-2 pour la France ou, pour les Etats-Unis, les statistiques rapportées par Fernandez
& Fernandez-Matteo, 2006, Mouw, 2002, ou encore Green et al., 1999) et les membres de
certaines minorités ayant plus de difficultés a accéder a 'emploi (cf. le tableau 5-3), ils auront

plus de mal que les membres des autres groupes a trouver des liens susceptibles de les aider

(Holzer, 1988).

Ils se tournent alors moins souvent vers leurs contacts

Le recours plus intense de certains autres groupes aux réseaux peut s’expliquer de la méme

facon (les hispaniques aux Etats-Unis). Notons par ailleurs que d’apreés plusieurs études (Holzer,
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1999; Green et al., 1999; Frijters et al., 2005), le recours aux réseaux est presque toujours la
méthode la plus utilisée par les demandeurs d’emploi quelle que soit leur origine (cf. le tableau

5-1).

Des réseaux plus efficaces pour les membres de certains groupes

Tableau 5-4
Méthode par laquelle les employés ont obtenu leur emploi et lien a I’'immigration
Majorité Immigr. Immigr. Desc. Desc.
(Ret.) Eur. Afr. ou  FEur.  Afr. ou
Magh. Magh.
Réseaux sociaux (famille, relations) 24.3 41.9** 26.0 26.8 24.7
A été contacté par un employeur 3.9 4.8 2.4** 3.1 1.9
Candidature spontanée 37.2 28.6%* 35.5 34.1 36.9
A répondu ou a passé une annonce 6.9 6.4 5.8 6.1 5.6
ANPE 5.1 4.0 6.9 6.2 7.0%*
Intérim 5.7 4.6 11.3*** 6.3 9.1
Autres® 16.8 9.7 12.0%*  17.3 14.7

Taille de I’échantillon non pondéré 2 528 1351 1 984 2 408 1677

% Concours, plan d’insertion, etc.
- Lecture : 24.3% des employés du groupe majoritaire ont trouvé leur emploi grace a leurs contacts

il s’agit de moyennes pondérées, représentatives de la population totale).
g Y

- et * indiquent respectivement que la moyenne du groupe concerné est significativement

différente de celle du groupe majoritaire, aux seuils 1%, 5% et 10%.
- On ne reporte pas les moyennes pour les autres groupes d’immigrés et de descendants.
- Source: enquéte TeO (Ined/Insee, 2008).

S’il existe des différences de recours aux réseaux selon 'origine, il existe aussi des différences
significatives d’acces effectif & ’emploi par le biais des relations sociales selon 1’origine immi-
grée ou ethnique des travailleurs. Les membres de certains groupes d’immigrés (ou groupes
ethniques) semblent bénéficier de réseaux de relations plus efficaces que ceux du groupe ma-
joritaire alors que d’autres semblent pénalisés par leurs réseaux. D’apres les statistiques de-
scriptives du tableau 5-4, les immigrés originaires d’Europe ont en France beaucoup plus de
chances que les autres d’avoir trouvé leur emploi grace & un contact alors que l'inverse est vrai

pour les immigrés d’origine africaine.

Ceci est confirmé par les résultats de 'annexe-C. Mais nous observons par ailleurs, a partir

des régression de 'annexe-C, que les immigrés originaires d’Afrique, leurs descendants ainsi que
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les domiens ont tous, a caractéristiques similaires, une probabilité moins importante que les
autres d’avoir accédé a Pemploi par le biais d’une relation. A I'inverse, les immigrés originaires
d’Europe, ceux originaire d’Asie, ainsi que les immigrés turcs et leurs descendants ont une
probabilité plus importante que les autres d’accéder a I’emploi par le biais d’une relation.
Toujours concernant la France, notons que Domingues Dos Santos (2005) a mis en évidence, a
partir des données de l'enquéte MGIS (1992), qu’a niveau d’éducation, de taille d’entreprise et
de région similaires, les immigrés portugais ont en France une probabilité bien plus élevée que
les non-immigrés d’avoir trouvé leur emploi grace a leurs relations sociales, alors que l'inverse

est vrai pour les immigrés d’origine maghrébine.

Pour la Grande-Bretagne, Frijters et al. (2005) observe a partir de statistiques descriptives
que les immigrés d’Asie du Sud-est on