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RZsumZ :cette recherchguestionne le r™le #expérience vécue par des candidats a un
emploi lorsque leurs premiers Zchangesec |Oentreprise sont rZalisZsun chatbot (sous la
forme dOun premier entretien de sZlectibans une perspective acadZmique, les travaux sur
les chatbots de recrutement restent rares alors que les organisations recourent de plus en plus
cette technologie. L’étude qualitative conduite laisse apparaitre que, globalement, IOeporlence
candidatest ZvaluZe de fason positive. Cette eporlence permet aux candid&teeddin
caractZristiques de la marque employeur de |Qentreprise rayxant & un chatbot de
recrutement. Cela nous conduit donc ~ conclure que technologie mobilisZe dans les
processus de recrutement nOest pas systZmatiquement ZvaluZe de faserpnigat nous
observons des infZrences positives sur la marque employeur, concept dZterminant en
marketingRH pour attirer de bons candidats et meaintenir au sein de IQorganisation.

Mots clZs :chatbot, recrutement, expérience candidat, marque employeur, marketing-RH

Abstract: This researchaddresses the rolef job applicants’ experiencehen their first
exchanges with the organization a@nducted using a recruitment chatiperg. a first job
interview). From an academic perspectivesearchon recruitment chatbots remains scarce,
despite the growing use of recruitment chatbot among organiza@amsqualitative study
reveals that, oveth the experience is positively evaluated. This experience enables
candidates to infer the characteristics of the employer brand of the company providing the
recruitment chatbotThis leads us to conclude that technology mobilized in recruitment
processess not systematically evaluated negatively, since we observe positive inferences on
employer brand, a decisive concept in HR marketing for attracting good candidates and
keeping them within the organization.
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Introduction

LOntelligence Artificielle(IA) est dZj utilisZe par 28% des entreprises europZennes au Cours
de leur processus de recrutememarmi les outils RH intZgrant de 10IA, Esatbots
occupent une place croissante : en 2021, 44% des entrefiisasient avoir dZj” mis en
place unchatbotde gestion des candidatutes 69% dOentre elles envisageaient alors dOen
otre dotZes dOici 202Rawazet Gomes(2019 ont montrZ les diffZrenté%oches qui pouvaient
otre confiZes ~ ceshatbotsde recrutement prise de contact, qualification des candidats,
rZponses aux questiongedback fourni aux nossélectionnés, étude des CV, planification
dOentretiensic.

Si la littZrature est foisonnante lorsquQil sOagit dOZtudigudess dans des contextes
commerciauxjes Ztudes menZes en contexte marchandur la maniére dont les chatbots
faconnent les perceptions des candidats restent rares (Koivunen et al., 2022)Pourtant, ces
perceptions au cours du processus de recrutement peuvent inflpesideement IOimage

que les candidats se font d’un futur employeur et amZliorer au final soattractivitZ de ce
dernier.

Cet article sOinscrit dans cet objectif@ibitionre demontre comment de candidats ~ un
emploi rZagissent lorsquOils sont amenZs ~ Zchanger aveltatiotde recrutement. La
question de recherche ~ laquelle nous proposons de rZpondre est la suamtment
’expérience vZcue par uncandidat, lorsquQil interagit avec uehatbot, fagonne les
perceptions de marque employéutine premisre section de IQarticle reviendra sur la
littérature relative a ces deux concepts et a leur importance dans le cadre de 1’utilisation d’un
chatbot de recrutementEnsuite, une Ztude qualitative reposant sur des entretiens semi
directifs au cours desquels des candidats ~ un emploi ont dZ interagir avelcatlrotde
recrutement sera prZsentKeus discuterons enfin les rZsultats de 10Ztude et proposerons des
pistes de recherche futures.

Un chatbot pour recruter : revue de la littérature

1. Expérience candidat et marque employeur a ’aune de [’intelligence artificielle
Le dZploiement continu de IOIA au sein de la fonction Ressources Humaines a permis le
dZveloppement de solutions innovantes dans le domaine spZcifique du recrateseémides
organisationsallant de t%.ches assémples, comme l'extraction d'informations a partir de
CV, la passation de tests = dest%ochelseaucoup plus complexes, comme I'analyse automatisée
dOentretienadéo asynchronesCes diffZrentes solutior®nstituent un levier dOamZlioration
de I10image demtreprisesyui les utilisent(Baratell et Colleoni, 2022) Par exemple, selon
Pandey(2023)I0utilisationd’outils de recrutement basZs sur IOIA (dontlestboty amZliore
la marque employewOunentreprise, ldouche™-oreille digital et IQintention deevisiter le
site internet de IOentreprise et ses mZdia sotiauecrutemenbasZ sur I'lA &galement un
impact significatif sur I'attractivitZ persue de I'employeur, dans la mesure o+ IOemployeur est
pereu comme plus prZcis, plus juste et plus fiaales le processus de recrutement, ce qui a
un effet sur I0image de IOemployeur (Barat€lleoni, 2022).

LOexpZrienceandidat est un facteur diffZrenciant pour les organisations qui tentent
dOappara’tre comme Ztant de bons employEllesseconcetre sur la maniere dont les
candidats vivent le processus de recrutement d'une organis&ins tepremiercontact, en
passant par la sZlection et int@gration(Miles et McCamey, 2018t se dZfinit comme les
perceptions cognitivegiOanalyse des informations fournies)affectives(les perceptions
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Zmotionnelles)globales d'un candidatondZes sur sesultiples interactions avec une
organisatiorqui recrute(McFarland et al., 2024)ne expZrienceandidatsatisfaisante est un

levier de renforcenent dela marque employeur &galement d@élioration de la capacitZ ~

attirer et ~ employe les meilleurs talents de maniere efficat@ marque employeur ekt
rZsultat d'un processus au cours duquel une entreprise dZfinit et communique une proposition
de valeur de I'employeur convaincante (Backhed$koo, 2004), cOestdire IOensemble sle
avantages ou bZnZfices offerts aux salariZs. Pour commuaigpres de ses ciblesune
organisation peut utiliser plusieurs leviers au premier rang desquels le site internet
institutionnel CharbonnieMoirin et Vignolles, 2016 Rivard et al., 2021yu contribue ~
diffuser son image marque employeur et B accro’tre
sonattractivitZ (Baunet Kabst, 2014).

2. Le chatbot, un outil pour attirer des candid&ts
Certaines interactions dOun candidat avec IQorganisation qui recrute, peuvent seardaliser
chatbd. Les chatbotssontdZfinis comme des agents conversationnels dZsincarnZs coneus
pour interagir avec les humains par le biais d'interfaces textuelles (Chi et al., 020t
utilisZspour humaniser et simplifier IOacces aux services numZiiGae=t Sundar, 2019) et
se dZploiendans divers secteurBans le contextele la relation client par exemple, les
chatbotspermettent une réduction des codts (Canhoto et Clear, 2020) puisqu’ils sont en
mesure deemplacer des demandes dOinformatiorépondant ~ la majoritZ des questions
posées, surtout lorsqu’elles sont simples, comme celles relatives ~ des informations sur une
réservation, ou donner davantage de détails sur un produit (Davenport et Ronanki, 2018).
Selon Tran, Pallant et Johnson (2021), la littZrature sur leshatbots laisse appara’tre deux
champs de recherche spécifiques. DOune part, de nombreux articles sQintZressent " leur
conceptualisation (exemple8ock et al, 2020 ; Wirtzet al, 2018). DOautre patfestravaux
tentent de trouver les moyens de les faire accepté¢tte seconde catégorie intégre a la fois
des Ztudes desconsZquences dehatbotssur le comportement de IQinternaute alors que
d’autres tentent plutot d@xplorer les facteurs ~ 1Qorigine dmur adoption.Notre travail
sOinscrit dans cette seconde catZgorieadix et s’intéresse spécifiquement a une famille
d’internautes spZcifique : les candidats " la recherche dOun emploi.
Dans ce cadre, les ¢tudes demeurent a ce jour trés limitées (Koivunen et al., 2022). Les
travaux deSchildknecht et al(2018 indiquentque les individugpereoivent leschatbotsde
recrutement comme performants au regard de leur capacitZZpondreres rapidement, ~ toute
heure et dOoe que I0on saitdinstadDautres contextésmtamment commerciauxp leurs
caractZristiqueanthropomorphiques ont largement ZtZ ZtudiXesijo, 2018 ; Murtarellet
al., 2020; Roy et Naidoo, 2021Sheeharet al, 2020; etc), leschatbots de recrutement sont
pereuscomme aricaux et serviables (Yi et al., 2023)ertains auteurs illustrent également
leurs capacités a surpasser I’humain dans ses fonctions RH : ils sont exempts de certains biais
humains (Schildknecht et al., 2018). En revanche, ces mémes répondants considérent qu’ils
sont plus impersonnels, commettent des erreurs et ne sont pas toujours capables de les aider
(Schildknecht et al., 2018). Yi et ses collegues (2023) relévent que chercher de 1’information
via un chatbot peut représenter un effort cognitif important et g®un robote compred pas
toujours les demandes formulZes. Eniin chatbots de recrutemerguscitent des rZserves en
lien avec la vie privée et la protection des données (Schildknecht et al., 2018).
Ces quelques travaux mettent en exergue les avantages et limites de IQutilisation de chabots de
recrutement, mais ne questionnent aucunement les consZquences de I0expZrience vZcue par le
candidat en matiere de marque employeuurmt, cOest au coursghocessus de sZlection
que les candidats formelaturs perceptionsur [OattractivitZ de leur employeur, en se fondant
sur les informations " leur disposition, mais awssileur expZrience au cours du recrutement
En consZquencée processus de sZlection et les outils utiligdg accueillir etsZlectionner



les futurs collaborateurs participent ~ la crZation dOune marque employeur (Begatelli et

Colleoni, 2022). Dans ce contexte, les organisations qui utilisent IOIA au cours de leur
processus de sZlectiamt intZrst ~ prendre en compte et amZliodes perceptions des
candidats pouaccro’trdeur attractivitZ organisationnelle @nsi obtenir desandidatures de

bonne quali (Basclet Melchers, 2019).

Dans cette perspective, I0Ztudectiasbotsrelsve dOun cas expZrientiel spZcifique, au regard

des phases de IOexpZrience. LOutilisationidattor (phase pré-expZrientielle) pourrait
conduire un candidat " infZrer que IOentreprlse lui fournira des bZnZfices marque employeur
sOil dZcide de poursuivre le processus de sZlection et integre IOentreprise. Nous vZrifierons
cette proposition dans la proch@kection consacrée au déploiement d’une étude qualitative.

Faire |OexpZrience dOuthatbor de recrutement: une Ztude qualitative portant sur
IOexpZrienceandidat

1. Protocole dOZtude et collecte des donnZes
Un site fictif, coneu dans le cadre dOun projet de recherche, a ZtZ mdb#i®agit dOune
plateforme de ensommatiorcollaborative permettant ~ des particuliers dOacquZrir des biens
ou de louer des services " travers la France. Plus de 400 annonces fictives ont ZtZ ajoutZes "
cette plateforme afin d’en accroitre le rZalisme. Uphatbotde recrutemerd ZtZ mis en place
Afin de faciliter le dZroulement de 10Ztu@rirdes chercheurs du projet avait en charge de
rZaliser I0Ztude qualitative alors que IQautre prenait la plettatioht, posait des questions
aux candidats et rZpondaitsuite aux rZponses desalerniersLa personne jouant le r™le du
chatbotdevait suivre un script prZalablement rZdigZ par les chercheurs. La rZdaction de ce
script sOest basZe sur I0Ztude de diffZrents chatbots de recrutement (notamment Randy de
Randstad), tout en adoptant un type de discours uniforme tout au long des istehinswy la
majoritZ des phrases ZtaieesCcopiZscollZsE du script vers lehatbot permettant dOavoir
un discours quasimilaire dOun participant ~ IQautre. Lorsque les participants posaient des
questions non prZsentes dans le script, le cherghgursait alors une réponse adaptée, tout
en conservant le méme style d’écriture. Les emplois proposés par le chatbot correspondaient,
en autres, ~ de potentiels emplois visZs pgalticipant.Pour cela, au dZbut de I0interview, il
Ztait demandZ aux mpi@ipants de se prZsenter, notamment au regard de leur situation
professionnelle. Ainsi parmi la liste des emplois prZsentZs pahdtbot 10un dOeux
correspondait aux compZtences du participaes.donnZes ont ZtZ collectZes gr%oce ~ un guide
dOentretn prZalablement Ztabli se structurant5eparties (introduction, dZcouverte du
chatbot Zvaluation de |QexpZrienaeférences en lien avec 1’entreprise, inférences en lien
avec le processus de recrutement). Au total, 13 entretiens ont ZtZ rZalisZs. deesiers ont ZtZ
retranscrits intégralement. Les profils des 13 répondants sont disponibles en annexe 1. Une
analyse de contenu thZmatique a ZtZ menZe, b%otie autour des phrases recueillies au cours de
ces entretiens et considZrZes comme nos unitZs d®&arfBlslin, 2013) Plus
spZcifiguement, ous avons choisi le theme comme unitZ, ce qui est gZnZralement
recommandZ dans ce type dOanalyse portant sur les attitudes ou opinion22@dydMous
sommes partis au dZpart dOune liste de themes ethsmes ~ partir des rZsultats dZj
identifiZs dans la littZrature. Cette grille de codage a ZtZ enrichie de nouvelles catZgories
issues des rZponses fournies par nos participants.

2. RZsultats
Dans la mesure o nos participants nOavaient jamais rZalisZ dOentretien de sZlection avec un
chatbot, les répondants ont systZmatiquementomparZ lechatbot aux entretiens de
recrutement traditionnel&vec un recruteute tableau prZsentZ annexe?2 récapitule les



principaux rZsultats relatifs ~ 10expZrience vdote de |Qinteractioavec le chatbot de
recrutement. Cette analyse descriptive montre alors de nombreux aspects: pesitiébot
estpersu comme plus sympathigpour 9 participants sur %8 moins formel quOun recruteur
Cet aspect a déja été mis en évidence dans de précédentes études sur les chatbotsde
recrutement (Yi et al., 2023). Cing participants le considerent meme vivant et humain. Quatre
dOentre eux Zvamt la diminution du stress vécu habituellement lors d’un premier contact
avec une entreprise qui recruieapparé Zgalement quélexpZrience est vZcue conpios
interactve et avec du rebond dans les Zchanges (pour 4 participantgjuart = diminuer

leur stressCette diminution du stress est Zgalement un avantage soulevZ par les recruteurs
concernant leghatbotsde recrutement (Koivunen et al., 202Rg chatbotsembleparfois
meme etre plus inclusif et moins discriminatoires quOun recruteur humaite qui converge
avec des Ztudes prZcZdentes concluanegukdtbotspermettent de supprimer les risquaies
prZjugZspropres ~ unun recruteur humaien appliquant des criteres cohZrents et objectifs ~
tous les candidats, sans tenir compte de leur race, de leur sexe ou cdidereegJenneboer
et al., 2022) DOautres auteurs ont soulignZ la capacitZ ai@totde recrutement ~ Zviter
certains bias propres ~ un recruteur humgichildknecht et al., 2018). Contrairement Yi et
ses collegues (2023)ui avaient relevZ un accroissement de IQeffort cognitif ~ IOutilisation
dOurchatbot deux participants ont considéré que cette expérience diminuait leurs effortsau
cours de cette premicre interaction avec 1’entreprise qui recrute.
Une caractéristique propre au candidat semble cependant faire évoluer la valence de
I’expérience : le degré d’introversion. Si le participant 4 reconnait que les personnes de nature
timide pourraient apprZcier khatbd de recrutement, le participant i appara’t comme
Ztantplut™t extraverti, regrette de ne pas pouvoir montrer sa motivation, sa spontanZitZ ~ un
humain:

Cil y a un chatbot euh cOegrbpour les personnes petite qui sont un peu timide qui ont

du mal ~ pas gZrer leur stress lors dOun entretienBEparticipant 4)

C(E) Apres[E] mes motivations *a se dit beaucoup mieux " I'oral globalement donc
jOaurais prZfZrZ un entretien tZIZphonique, *a aurait pas pris beaucoup plus longtemps.
(participant 5)

Cette expZrience dOutilisation d@tatbotde recrutemengénére des perceptions variZes

quant a I’entreprise a I’initiative de cette pratique. Le verbatim ci-apres illustre parfaitement la

fagon dont I’expérience-candidat joue sur la perception de I'image de |Oentrepris€ Assez

jeune de par le Bot, parce que quand meme, je rZfiZghisie dis bah ceux qui ont crZZ
I'entreprise, ils ont crZZ le bot, donc forcZment c'est un peu leur image je suppose. Du coup je
pense que c'est une Zquipe assez jEuparticipant 4) Nos rZsultats montrent que, tres
souvent, ces perceptions sgmisitives. Le tableau disponible enannexe 3 récapitule les
principales inférences retrouvZes dans lesntretiens et met Zvidence la coexistence
dOinfZrences en lien avec I0aspect humain et IQaspect (mtaraurent technologique) de
IOentreprise. AindiOutilisation dOun chatbot de recrutement ne semble pas dZnaturer la valeur
humaine de la fonction RH dans ce contexte.

Certaines infZrences induites par |OexpZrience avelsdtbotrenvoient de facon directe, a la

marque employeubDe fason gZnZrale, ces infZrences ont ZtZ suscitZes de maniere spontanZe
par les rZpondantafin de les identifier, nous nous baserons sur la typologie proposée par

Berthon et ses coll\guesZ005) qui integre cing valeurs permettant de caractZriser leZdeg
dOattractivitZ de la marque employeur dOune organisation. Le tableau de syafitese Ci
indique les noms et dZfinitions slguatrevaleursque les participants ont mis en Zvidence
pendant les entretien®n peut noter quealvaleur économique (eruanatlon opportunltZ
dOavancement, sZcuritZ de IOemploi) dZfinie par Berthon et ses cufdeptesagrZsente

dans le discours des participants.
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Nom de la
dimension

DZfinition

Exemple de verbatim

Valeur dOattrai

Environnement de trava
stimulant, des pratiques d|
travail innovantes

CEuh bah novateur soit dans le sens o bah en tout cas
j'avais jamais vu ea avant

de pouvoir discuterE Enfin, si le chatbot oui mais de
pouvoir discuter comme eayvec quelqu'un dans ce
contextel” : dans le contexte d'entretiens et de recherche
d'emploi. Donc je dirais novateur. E (participant 8)

Valeur sociale

Environnemenet ambiancele

travail agrZable bonnes
relations avec les collegues et

les supZrieurs

Cen tout cas les valeurs c'est familiagoler, amical tout
¢a. Bah oui parce que du coup lui je l'ai trouvé comme ¢a.»
(participant 2)

« Du coup je pense que c'est une équipe assez jeune. En
plus une Zquipe qui met un centre d'intZrst, un point
d'intérét particulier sur les conditions de travail de ses
employZsE (participant 7)

Valeur de| DZveloppement de CParce que justement thatbot, ca m’a donné une
développement | compZtences, formation, impressioft JOai IOimpression que 1Oentreprise, voil”, e
progression de carrisre va chercher " tiliser tous les outils. Tous les outils quOel
peut avoir ~ sa disposition pour, pour faciliter le travail et
puis notamment avec le chatbot pour le recrutement. Mg
du coup, je peux imaginer que si je suis prise en poste ¢
cette entreprise, je vajgouvoir utiliser, je vais avoir acces
et ils vont pas hZsiter ~ me transmettre des outils qui vol
pouvoir faciliter mon travailE (participant 5)
Valeur Transmission  aux  autres, | CMais c'était des valeurs humaines, notamment l'inclusion,
dOapplication | environnement  socialeme| et donc I” dans le chatbot, on pouvait sentir qu'il y ay
responsable pas de jugement. Il y avait pas de mauvaises réponses, il y a

pas de mauvais comportemenmtgparticipant 3)
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Conclusion et ouverture:

Cette recherche sOintZressk)éxpZrience vZcue par des candidats ~

un emploi lorsque

|Qinteaction candidatentreprisese faitpar |OintermZdiaidOurchatbotde recrutementPlus

spZcifiquement,
infZrences quant ~

|Oarticle se focalise sur la fason dOexdZrience candidat forme des
la marque employeur de IOentreprlse

LOinteractioravec lechatbota des effets sulbexpZrience vZcue pendanpriecessus de
recrutementen termes de diminution du stress, du risque de biais ete prZjugZs Une_
amZlioration de la mise en confiangede la rZduction des efforest Zgalement observZe

Cependant, certains candidats, " IQaise " IQoral, auraient prZfZrZ interagir avec un humain pour

pouvoir montrer IOampleur de leurs compZteneeprZsence dOghatbotde recrutenent,
gZnere des infZrences de la part des candidats en termes dOewrtippbie dOinnovation
(notamment technologique) dtentreprise plus humainee dernier ZIZment pouvant stre
paradoxal au regard de la technologie mobili€es perceptions combinZes les amenent ~
anticiper un certain nombre de bZnZfices proposZs paefiea qui utilise uhatbot: une
entreprise qui proposera des pratiques managZriales innovastestildeacilitant le travail,

ou encore de valeurs humaines foaebienveillantes

Cette recherche vient donc confirmer certains rZsultats dZgepts dans la littZrature,

comme par exemple la rZduction du stress en comparaison
traditionnel (Koivunen et al.,
2022 ; Schildknecht et al.,

A

un entretien dOembauche

2022) encore IOZlimination de certains bizésifeboer et al.,
20)8Au-del”, note recherche montre que la valeur humaine

attribuZe ~ IOentreprise nOest pas rZduite par |OintZgratfmtbdtpuisque les candidats



qualifient 10entreprise comme ayant une forte valeur sociale. Un autre apport de notre
recherche rZside enfin dans le r'™le jouZ par les caractZristiques personnelles du siandidat
certains apprZcient IQutilisation de la technolggiece notamment ~ la rZduction du stress
engendrZe, dOautres prZfereraient montrer leurs qualitZecruteuhumain.

Cette étude en cours pourraitcependant contenir davantage de donnieprotocole dOZtude,
relativement complexe, nous a invithOavoir ~ ce jour quOun nombre rZduit dOerdr&ien
complément des données recueillies par entretiens semi-directifs, IQanalyse des
retranscriptions entre candidat etatbot pourrait aussi nourrir les rZsultats de ce travail.
Aussi, la saturation sZmtigue nOa pas ZtZ atteinte. Il se pourrait donc que des interviews
supplZmentaires laissent apparaitre davantage de nuances dans les valeurs de Berthon et al
(2005) observZe, voire meme IQapparition de valeurs non observZes jusquO Tpr pbexnt.

hormis un individu, I0Zchantillon est composZ uniquement de jeunes adultes dont beaucoup
sont étudiants. Il conviendrait donc de faire varier les profils des répondants afin de
potentiellement observer certaines spZcificitZs.

Comme le préconisent Bauer et ses collegues (2024), il est indispensable de poursuivre
IQinvestigation pour mieux comprendre les mZcanismes quiesoigmt les rZactions des
candidats, en manipulant diffZrentes caractZristiques clestbots Des expZrimentations
recourant aux EEG pourraient par exemple etre utiliser pour mesurer les niveaux de
motivation ou dOanxiZtZ des candidats.



Annexes

Annexe 1: profil des participants

Identifiant | Sexe Age Situation
P1 Femme 23 ans Etudiante
P2 Femme 24 ans Etudiante
P3 Femme 24 ans Etudiante
P4 Homme 23 ans Salarié CDI
P5 Homme 23 ans Etudiant
P6 Homme 56 ans SalariZ CDI
P7 Homme 23 ans SalariZ CDI
P8 Homme 26 ans SalariZ CDI
P9 Femme 24 ans Etudiante
P10 Femme 23 ans Etudiante
P11 Femme 25 ans Etudiante
P12 Homme 26 ans SalariZ CDI
P13 Femme 24 ans Fonctionnaire

Annexe 2: termes utilisZs pour qualifier IQinteraction avele chatbotde recrutement

Points positifs

sympa(3, 9, 10, 11) marrant 4)
cool (1, 2) (7) met " l'aise 3
convivial (9, 11) bienveillant (11), amical (11) ludique (12) agrZable (14

9 participants

avec rebond et interactif (1,2, 3, 4) (7)

5 participants

moinsdiscriminatoire, Zgalitaire ina$if (1)

aspect vivant ébumain (1) (4) (7) (10) (11)

5 participants

qualitZ rZdactionnelle (1)

pratique et facile (3) (4) (13) simple (13) flexibilitZ (5)

4 participants

moins stressant (3) (5) (13) met en confiance (9) (13)

4 participants

rapide (3, 9) ; pas d'attente

3 participants

fluiditZ (4) (7)

clartZ (5) (11) (12) (13)

4 participants

proximitZ (7) (4) avec le tutoiement (9)

3 participants

limitation de I'effort / pas besoin de rZdiger trop (9, 10) pas besoin de T
les formes (10)

2 participants

pertinence des questions (11) (12) (13)

3 participants

Annexe 3: InfZrences formulZes par les participants sur IOentrepriseerbatim associZs

et fréquences parmi les participants

InfZrences sur| Termes utilisZspar les participants (n° participant) Fréquence

I’entreprise parmi les
participants

Entreprise - CnovatriceE (1) (9) (12) 6 participants
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innovante - CmoderneE (8) sur 13
- CdynamiqueE (8)
- jeune (4) (7)
Entreprise Versant positit 3 participants
humaine - sympathique (3) (5) (7) surl3
- bon relationne(5)
- proche de ses clients et de ses candidats (5) (7)
Versant nZgatif 2 participants
- incongruence entre la dimension humaine pr™nZ sur 13
|Oentreprise et |Outilisation déabot(2) (6)
Entreprise - Lien entre la prZsence duohatbot et la culturel 2 participants
connectée dOentreprise (1) (3) sur 13




Bibliographie
Araujo T (2018) Living up to the chatbot hype: the influence of anthropomorphic design cues
and communicative agency framing on conversational agent and company perceptions.
Computers in Human Behavior 85. 183189,
Backhaus, K et Tikoo S (2004) Conceptualizing and researching employer branding. Career
development international, 9(5): 501 517.
Baratelli, G et Colleoni, E (2022)Does Artificial Intelligence (AI) Enabled Recruitment
Improve Employer Branding? International Journal of Business and Management,
17(2): 45
Bardin, L (2013).Oanalyse de contemresses Universitaires de France, Paris.

Bauer, T. N., Truxillo, D. M., McCarthy, J. M., & Erdogan, B. (2024). Applicant reactions to
organizational recruitment processgssentials of Employdeecruitment124-144.

Basch, J et Melchers, K (2019) Fair and Flexible?! Explanations Can Improve Applicant
Reactions Toward Asynchronous Video Interviews. Personnel Assessment and
Decisions5(3): 1-11

Baum, M, et Kabst, R (2014) The Effectiveness of Recruitment Advertisements and
Recruitment Websites: Indirect and Interactive Effects on Applicant Attractibluman
Resource Managemei3(3): 353 378.

Berthon, P, Ewing, Mt Hah, LL (2005) Captivating company: Dimensions of attractiveness
in employer branding. International journal of advertising, 24(2): 15111172.

Bock DE, Wolter JS, Ferrell OC (2020) Artificial intelligence: disrupting what we know about

servicesJ. Serv. Marked4(3): 317/B34.

Canhoto Al et Clear F (2020) Artificial intelligence and machine learning as business tools: A
framework for diagnosing value destruction potential. Business Horizons, 63(2): 183
193

CharbonnieiVoirin, A et Vignolles, A (2016) Enjeux et outils de gestion de la marque
employeur : Point de vue d’experts. Recherches en Sciences de Gestion, 112(1):
15301172.

Chi OH, Denton G et Gursoy D (2020) Artificially intelligent device use in service delivery: a
systematic review, synthesis, and research agenda. Journal of Hospitality Marketing
and

Management29(7) 757-786.

Davenport TH et Ronanki R (2018) Artificial intelligence for the real world. Harvard
Business Review, 96(1): 108B116.

Go et Sundar SS (2019) Humanizing chatbots: The effects of visual, identity and
conversational cues on humanness perceptions. Computers in Human Behavior 97,
304E816.

Jenneboer L, Herrando C et Constantinides E (2022) The Impact of Chatbots on Customer
Loyalty: A Systematic Literature Review. Journal of Theoretical and Applied
Electronic Commerce Research, 17(1): 212-229

Koivunen S, Ala-Luopa S, Olsson T et Haapakorpi A (2022) The March of Chatbots into
Recruitment: Recruiters’ Experiences, Expectations, and Design Opportunities.
Computer Supported Cooperative Work (CSCW), 31(3): 48701516.

McFarland, L. A., Ployhart, R. E., Shepherd, W. J., & Ward, M. M. (2024). The Collective
Candidate Experience : Theory and Business Unit Consequences. Journal of
Management, 50(4): 1424 1452.

Miles S.J etMcCameyR (2018) The candidate experiencels it damaging your employer
brand? Business Horizons, 61(3)51764.



Murtarelli G, Gregory A et Romenti S (2020) A conversati@ied perspective for shaping
ethical humaBmachine interactions: the particular challenge of chatbots, Journal of
Business Research, 129(7): 927935.
Nawaz N et GomesA.M (2019) Artificial Intelligence Chatbots are New Recruiters.
International Journal of Advanced Computer Science and Applicatlo®).
Pandey N (2023) Future of Employer Branding in the Era of Bard, ChatGPT, Metaverse and
Artificial Intelligence. NHRD Network Journal, 16(3): 25811268.
Rivard, M., Gerard, J., Bataoui, S., & Martin-Lacroux, C. (2021). Un site internet pour attirer
les candidats? Une étude typologique des pratiques des PME. @ GRH, (3), 61-88.!

Roy R et Naidoo V (2021) Enhancing chatbot effectiveness: The role of anthropomorphic
conversational styles and time orientation. Journal of Business Research, 126(2): 23-34.
Schildknecht L, Eiber J et BShm S (2018) Motivators and Barriers of Chatbot Usage in
Recruiting : An Empirical Study on the Job Candidates’ Perspective in Germany.
Journal of E-Technology, 9(4):1009.
Sheehan B, Jin HS et Gottlieb U (2020) Customer service chatbots: anthropomorphism and
adoption. Journal of Business Research, 115(C): 14-24
Tran A.D., Pallant J.I. et Johnson L.W. (2021) Exploring the impact of chatbots on consumer
sentiment and expectations in retail. Journal of Retailing and Consumer Services, 63,
102718.
Wirtz J, Patterson PG, Kunz WH, Gruber T, Lu VN, Paluch S et Martins A (2018) Brave new
world: Service robots in the frontlingdournal of Service Managemezf(5) 907031.
Yi PK, Ray N. D et Segall N (2023) A novel use of an artificially intelligent Chatbot and a
live, synchronous virtual question-and answer session for fellowship recruitment.
BMC Medical Education, 23(1), 152.

11!



