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Résumé : La digitalisation de la marque employeur est percue comme un levier crucial pour les entreprises
souhaitant se démarquer sur le marché de I'emploi. Dans un monde ou les candidats et les employés sont de plus
en plus connectés et actifs sur les plateformes numériques, elle est devenue indispensable. Cette étude met en
lumiére les avantages potentiels de cette numérisation, notamment la capacité a attirer les meilleurs talents, a
fidéliser les employés et a améliorer I'image de I'entreprise. En adoptant une stratégie de numérisation, les
entreprises peuvent créer une presence en ligne dynamique et engageante, diffuser efficacement leurs valeurs et
leur culture d'entreprise, et établir une communication transparente avec les candidats et les employés. Les
données ont été analysées a I'aide de méthodes statistiques avancees, dont I'Analyse en Composantes Multiples
(ACM) et des corrélations bivariées, pour identifier les relations entre les différentes variables étudiées, les
résultats montrent Les résultats montrent que la communication digitale renforce la marque employeur, mais
n'entraine pas nécessairement un avantage concurrentiel direct. Toutefois, une communication digital efficace est
positivement liée a la compétitivité de I'entreprise.

Les mots clés : Marque employeur digital ; Avantage concurrentiel, Réseaux sociaux numériques ; e-réputation,
Communication numérique.

. Introduction

La prise de conscience des entreprises que la question de leur marque employeur digital est une question
centrale, I’enjeu est de trouver la meilleure stratégie qui permet d’étre identifiable, démarquer et bien
positionner par rapport a la concurrence et de convertir les demandeurs d’emplois en candidats potentiels a
travers sa marque employeur digitalisé [4], Les entreprises prétent de plus en plus attention aux diverses
sources vers lesquelles les candidats potentiels se tournent pour obtenir des informations sur leur futur
employeur [2]. Notre papier de recherche s’inscrit dans cette perspective afin de répondre a la problématique
suivante :

= Dans quelle mesure la mise en place d’une marque employeur digitalisée peut-elle créer un

avantage concurrentiel ?

L’objectif de notre recherche consiste a donner un soubassement théorique, afin de proposer un modele
conceptuel qui met en relation ces deux variables et de faire une étude quantitative, Pour discuter le
développement de la marque employeur digital et son impact sur la fidélité des collaborateurs et les candidats
potentiels pour fournir une valeur ajoutée qui peut aider les entreprises a attirer et a retenir les employeés afin
de créer un avantage concurrentiel.
La structure de cette recherche s’articule autour de trois parties. Dans la premiere partie, Nous commencerons
par les principaux concepts, apres une revue de la littérature de notre recherche. Aprés, nous développerons
les hypothéses et nous proposerons un cadre conceptuel, par la suite nous faisons une enquéte, afin de mieux
comprendre la perception des employés et les dirigeants par rapport a la marque employeur digitalisée et pour
tester les relations qui peuvent exister entre la marque employeur digitale et I’avantage concurrentiel au sein
de I’entreprise, Enfin nous terminerons notre travail par une discussion et résultat, et une conclusion en
indiquant les limite.
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Il. Revue de Littérature
A. La Marque Employeur

Le concept de la marque employeur a de nombreuses définitions, il a été introduit dans les organisations dans
les années 1990. La définition classique de la marque met en avant la possibilité d'identifier I'origine d'un
produit, une marque est un nom, un terme, logo, symbole, dessin ou toute combinaison. Des définitions plus
récentes mettent l'accent sur la création des sens et des valeurs : "Une marque est un nom et un ensemble de
logos, En offrant des caractéristiques distinctives influentes sur un marché donné pour créer de la valeur aux
clients de la firme » [2]. Développer la marque employeur, notamment en communiquant 1’image attrayante
de l'entreprise aupres des employés actuels et futurs afin d’attirer, retenir et intégrer des employés, Tirer et
intégrer de nouveau collaborateur. [9] a défini la marque employeur comme un « ensemble de bénéfices
fonctionnels et économiques, et les informations psychologiques fournies par le travail qui permettent
I’identification de I’entreprise en tant qu'employeur ». [12] donne la définition de ce terme : « La marque
employeur est quelque chose que tout le monde communique, consciemment ou inconsciemment employés
actuels ou potentiels de la Société ». Pour les travaux de [3], définissent la marque employeur : « Fonctionnel,
économique, Informations psychologiques fournies par un employeur a un employé et identifiées de maniére
unique par l'employé. La tdche premiére des marques employeur est de fournir un cadre cohérent ». Une
marque employeur est I'ensemble des valeurs, de la vision et du positionnement des dirigeants d'entreprise I
est souhaitable de le partager avec les collaborateurs dans le cadre de votre politique RH. [7]. Une marque
employeur qui reconnait sa capacité a attirer et fidéliser des collaborateurs potentiels talents actuels. lls ont
d'abord défini le concept comme un ensemble d'avantages. Employeur dans une relation de travail » [2].

Lors d'une conférence sur la marque employeur, il a été proposé que « Les employeurs représentent le systeme
de valeurs. lls attirent les entreprises, influencent les politiques et les actions, tout en motivant et fidélisant les
employés actuels et potentiels. » [12], un contrat qui inclut I'offre de I'employeur (objectifs, valeurs et
initiatives visant a renforcer la confiance des employés) et celle des employés (en matiére d'engagement élevé
et de faible turnover) [5] En examinant la définition ci-dessus, il est possible de noter qu'elle comprend
plusieurs éléments typiques, tels que : les groupes cibles, les objectifs de la marque employeur et les
communiqués de presse diffusés lors de la création de la marque employeur. Et le point de départ de votre
marque employeur est votre identité organisationnelle [5].

"En effet, « la marque employeur représente I'engagement d'une organisation envers sa communication interne
et externe, ce qui la rend attrayante pour le public extérieur et en tant qu’employeur » [5]. Cela souligne que la
marque employeur contribue a créer une identité employeur unique et reconnaissable, permettant a I'entreprise
de se distinguer de ses concurrents sur le marché du travail. Elle prend en compte non seulement ses
caractéristiques distinctives, mais aussi ses valeurs et sa personnalité. 1l est donc essentiel de déterminer
I'importance de chaque avantage afin de maximiser l'attraction et la fidélisation des talents. Et I'objectif
principal de la marque employeur est de créer une image organisationnelle qui prend en compte les intéréts et
les besoins des employés, en investissant dans leur développement professionnel et en étant a I'écoute des
nouvelles tendances du marché du travail. Selon [12], la marque employeur englobe a la fois des avantages
concrets pour attirer les candidats, tels que le salaire, les opportunités de carriére, la localisation et la structure
de travail, ainsi que des bénéfices symboliques liés au statut de l'organisation, comme sa renommée, son
intégrité et son enthousiasme. Elle permet ¢galement d’établir une compatibilité entre les valeurs, les intéréts
et les besoins des individus et ceux de I'organisation.

B. La Marque Employeur Digitale

Récemment, I'émergence de la marque employeur digitale a gagné en importance, attirant davantage
I'attention. Avec l'avenement du Web, les organisations cherchent a innover et a se différencier [13].

En effet, les entreprises doivent attirer de nouveaux employés issus d'un nombre relativement restreint de
générations, notamment la génération Y et Z. Dans son sens le plus large, ce terme désigne les personnes nées
a partir de 1980 [14]. L'individu d'hier n'est plus celui d'aujourd’hui. C'est une réalité qui émerge a travers des
courants a fort caractere [6]. Ces éléments font partie du paysage économique influencé par le changement
technologique, créant des tensions entre employeurs et travailleurs. Pour rester compétitives, les entreprises
doivent mettre davantage I'accent sur le facteur humain, la compétitivité et I'agilité. La rétention des employés
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et leur réputation aupres des candidats potentiels constituent des piliers essentiels d'une marque employeur
attrayante.

Un deuxiéme constat des recherches de terrain est la guerre des talents [1]. Pour remédier a la pénurie de
profils aux compétences spécifiques, comme dans le cas d'Avito, il est essentiel de gérer le chiffre d'affaires et
d'implémenter des recrutements de masse, en tenant compte des activités spécifiques de I’entreprise, comme le
montre Web Help [5]. Plusieurs études antérieures ont démontré que les talents de haute qualité constituent un
avantage concurrentiel pour les organisations et représentent une source importante de succes organisationnel
et financier [10].

C. Lacommunication digitale

La communication digitale joue un réle crucial dans la gestion de la marque employeur digitale, car elle
permet aux entreprises de fagonner et de diffuser leur image en tant qu'employeurs sur les plateformes
numériques, essentielles pour attirer et retenir les talents. Selon [14]. Les médias sociaux sont devenus des
outils primordiaux, permettant aux entreprises de communiquer directement avec leurs publics, en offrant un
accés instantané a l'information et en facilitant une interaction bidirectionnelle. Cette communication permet
aux candidats potentiels de mieux comprendre la culture, les valeurs et les avantages de l'entreprise, en
renforcant la transparence et en construisant une relation de confiance. [16]. Soulignent I’importance
stratégique de la communication digitale pour la gestion de la marque employeur, en particulier sur des
plateformes telles que LinkedIn, Facebook ou Instagram, qui permettent de diffuser du contenu engageant,
comme des témoignages d’employés ou des vidéos sur les pratiques internes, afin de renforcer ’attractivité de
I’entreprise. En outre, [17] précisent que la gestion de la réputation en ligne est essentielle pour maintenir une
image positive et cohérente. Une réponse rapide et transparente aux commentaires et avis, qu’ils soient
positifs ou négatifs, est devenue indispensable dans un environnement numérique ou 1’opinion publique peut
influencer la perception de I’employeur. De plus, la référence [18] mettent en avant I’utilisation de
technologies émergentes telles que ’intelligence artificielle et le chat bots, qui permettent d’automatiser
certaines interactions avec les candidats, tout en veillant a préserver une touche humaine dans les échanges
pour ne pas nuire a l'authenticité de la marque employeur. Ainsi, la communication digitale constitue un levier
stratégique majeur dans la création et le maintien d'une marque employeur forte et différenciante, en
permettant une gestion proactive et interactive de I’image de 1'entreprise sur le marché du travail.

D. L’avantage Concurrentiel

L'avantage concurrentiel est un concept central en stratégie d'entreprise, représentant la capacité d'une
organisation a surpasser ses concurrents en offrant des produits ou services qui répondent mieux aux besoins
du marché ou en possédant des ressources et compétences distinctives. Selon [8]. Cet avantage repose sur
plusieurs facteurs, tels que la part de marché, la taille de I'entreprise, ses compétences techniques, ainsi que sa
capacité a s'adapter aux évolutions du marché et a influencer les tendances. Il souligne que pour maintenir cet
avantage a long terme, une entreprise doit étre proactive dans l'anticipation et la réaction aux transformations
externes. La référence [11] propose deux modéles clés pour évaluer I'avantage concurrentiel : le premier est
fondé sur la différenciation par les produits, ou une entreprise peut se démarquer en offrant des prix plus bas
ou des produits distincts qui répondent mieux aux besoins du marché. Le second modéle met en lumiere
Iimportance des compétences uniques et spécifiques de I'entreprise, qu'elles soient matérielles ou
immatérielles, comme l'innovation, la gestion des talents ou les capacités organisationnelles, qui rendent
I'entreprise difficile a imiter par ses concurrents. La référence [8] complétent cette approche en soulignant que
l'avantage concurrentiel durable résulte de la combinaison de ressources internes (comme lI'efficacité
opeérationnelle) et de facteurs externes, notamment les dynamiques du secteur ou la réglementation. En
somme, l'avantage concurrentiel repose sur une combinaison complexe d'éléments internes et externes, et pour
le maintenir, une entreprise doit continuer a innover, a renforcer ses compétences spécifiques et a s'adapter
aux évolutions de son environnement.

I1l. L’impact du marketing digital sur I’efficacité de la marque employeur
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Le développement rapide de digital a profondément modifié les pratiques de gestion pour renforcer la marque
employeur, Qui permet aux entreprises d'internaliser les taches conseillere en ressources humaines. Vous
pouvez alors contacter directement le candidat sans intermédiaire, Gagnez en intimité et en crédibilité, Contact
direct, réel et interactif avec les communautés cibles et avantages associés co(t et taille de l'audience [19],
grace aux médias sociaux. Les processus RH sont automatisés et permettent de gagner du temps. Réduction
des codts, réduction significative de la paperasserie. En cas de crise ou d'événement imprévu, le digital est
valable dans une certaine situation, les entreprises peuvent agir de maniére proactive en diffusant des
messages évitables Résoudre les conflits avec les employés ou traiter les plaintes post-conflit calmer

A. Les outils pour digitaliser la marque employeur

Les entreprises doivent Choisir un outil de communication qui correspond aux caractéristiques du chercheur
d’emploi principalement de Génération Z et Y, la technologie dans ce contexte numérique s'est avéré étre
I'outil de communication le plus efficace en termes de positivité , Fiabilité et adaptation aux nouvelles
générations, Plusieurs canaux de communication peuvent étre mobilisés lors de la configuration des Stratégies
de la marque employeur [12], Internet et ses technologies numériques, en particulier les RSN, ont donné aux
organisations le controle.

e Les RSN : sont I’un des outils de communication les plus couramment utilisés pour mettre en ceuvre
des stratégies de Marketing des talents.

e Chat bots RH : c’est un outil efficace de communication en interne, il permet d’améliorer
sensiblement la communication interne, disponible pour les questions des employés, Contribue a
optimiser l'expérience des employés en créant un lien entre les employés et leur entreprise, permet la
diffusion d'informations a tous les employés ou a des groupes spécifiques peut étre tout aussi efficace
afin que tous les employés concernés soient au courant de ce qui se passe dans I'entreprise. Cette
transmission automatisée des informations optimise les communications internes.

B. Les avantages de la marque employeur digitale

Le digital est devenu I'une des alternatives incontournables pour booster la marque employeur a moindre codit,
c’est pour cela que I’employeur suscite 1'intérét croissant des entreprises qui s'appuient sur le capital humain
pour créer un avantage concurrentiel [20]. surtout Dans un contexte de pénurie de talents et de salariés
hautement qualifiés [12]. Le numérique reste un outil important de promotion et de valorisation de la marque
employeur [21], d’autre canaux de recrutement offrent aux entreprises plus d'opportunités d'atteindre les
publics cibles de la marque des candidats potentiels, lorsque I'on considére les motivations des entreprises a
utiliser le digital pour la gestion de la marque employeur, il est important de discuter des avantages et des
limites. Premierement, les bénéfices potentiels de cette stratégie numérique ont été évoqués par plusieurs
auteurs [22]. La réduction des codts de recrutement est un avantage clé de l'utilisation de ces technologies
numériques pour les services RH, car le processus de recrutement est raccourci et plus flexible sans codts de
publicité exorbitants [22], en effet, les employeurs contactent directement les demandeurs d'emploi sans
recourir a des intermédiaires et a des publicités parfois colteuses.

L'intégration des RSN dans divers outils de recherche de talents rationalise également le processus de
promotion et de développement de la marque employeur, le potentiel qu'offrent les réseaux sociaux
numériques en termes de réactivité [23],Bien qu'il existe de nombreux avantages a utiliser le digital pour
promouvoir la marque employeur d'une entreprise, cela nécessite également un niveau d'engagement et une
disponibilité constante de la part des dirigeants pour éviter la désinformation et les mauvaises rumeurs. Cette
situation incite les entreprises a maintenir une présence permanente sur de multiples plateformes numériques.
Gérez votre communauté virtuelle en gérant votre identité et votre réputation en ligne tout en maintenant votre
présence numérique. La surveillance numérique, qui consiste a observer et a évaluer les interactions sur les
réseaux sociaux, nécessite une surveillance attentive et continue, Atteignez un public plus large qui peut étre
segmenté. Donner le contrdle aux employeurs, Messages diffusés, adaptation au public cible, parameétres
inaccessibles Par le biais d'autres médias tels que la télévision, la radio et les journaux.

C. Les perspectives de la marque employeur digital
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Les recruteurs les plus performants de demain sont ceux qui savent commercialiser leurs offres, Face a des
preuves aussi solides, il est difficile de rester incompréhensible sur cette question. Il est clair que les recruteurs
d'aujourd'hui ne peuvent pas ignorer ce point.

Les recruteurs peuvent se considérer comme des vendeurs. Son discours sur I'entreprise et I'offre doit étre
fondé, clair et incitant a accepter I'offre lors de I'entretien, mais il y a plus. Au-dela des réles commerciaux, les
recruteurs ont plus de controle sur leurs offres. Il peut utiliser une variété d'outils pour communiquer la
marque de son employeur. Réseaux sociaux, sites d'emploi, processus de recrutement et méme logiciel de
recrutement.

La référence [5] souligne que la gestion de la marque employeur (sourcing, recrutement, intégration, gestion
des talents, etc.) a un impact plus important sur la compétitivité d'une organisation gque toute autre activité de
la fonction RH, la fonction RH est vue comme l'un des aspects organisationnels sur lesquels ces plateformes
numériques peuvent s'appuyer dans leur mission d'amélioration de I'attractivité organisationnelle. En effet, le
digital n’est plus seulement percues comme un moyen de divertissement, mais comme un véritable outil de
compétition. Les organisations reconnaissant cette réalité utilisent le digital en termes de gestion de la marque
employeur [5]. Le recruteur est un ambassadeur de son entreprise et fait des apparitions "dans les médias"
lors de salons et d'événements professionnels. Enfin, les recruteurs qui font ressortir leurs offres par leurs
compétences en communication peuvent également faire des suggestions pour modifier leurs offres, les
développer davantage et les rendre plus attractives sur le marché.

V. Les hypothéses
A. La communication digitale et la marque employeur digitalisée

La communication digitale peut jouer un réle important dans la création et le renforcement de la marque
employeur digitale, Les entreprises qui sont capables de tirer parti de ces technologies de la communication
peuvent attirer et retenir les meilleurs talents, améliorer leur expérience employée et réduire les colts associés
a la gestion de la marque employeur.

Les entreprises qui sont capables d'utiliser efficacement la communication digitale peuvent améliorer leur
image de marque, renforcer leur réputation et attirer plus facilement des candidats qualifiés, a travers la
communication avec les candidats potentiels et les employés actuels .Les technologies de communication
telles que les chat bots, les plateformes de messagerie instantanée et les vidéoconférences peuvent aider les
entreprises a répondre rapidement aux demandes et aux questions des candidats et des employés [10]. lls ont
été démontrés que l'utilisation de personnages visuellement plus réalistes améliore I'engagement des
utilisateurs lors de l'interaction avec des agents virtuels.

Amélioration de la transparence peut aider les entreprises a étre plus transparentes en fournissant des
informations claires sur les politiques et les pratiques de I'entreprise. Les employés et les candidats potentiels
apprécient la transparence, ce qui peut aider a renforcer la réputation de I'entreprise [24]. lls montrent que la
transparence affecte la qualité des relations, les intentions des personnes et le bouche a oreille, les
technologies de la communication permettent aux entreprises de toucher un public plus large en utilisant des
canaux de communication tels que les médias sociaux, les blogs et les podcasts. Cela peut aider a attirer plus
facilement des candidats qualifiés et a renforcer la marque employeur.

La technologie de la communication peut jouer un réle important dans la création et le renforcement de la
marque employeur digitale. Les entreprises qui sont capables de tirer parti de ces technologies peuvent attirer
et retenir les meilleurs talents, améliorer leur expérience employée et réduire les colts associés a la gestion de
la marque employeur.

H1 : la communication digitale influence significative la marque employeur digitale des entreprises.

B. La marque employeur digitale et ['avantage concurrentiel
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La marque employeur digitale et I'avantage concurrentiel sont étroitement liés. La marque employeur digitale
se référe a I'image de I'employeur projetée a travers les canaux numériques pour attirer et fidéliser les talents.
L'avantage concurrentiel permet a une entreprise de se démarquer de ses concurrents. Une marque employeur
digitale forte contribue a I'avantage concurrentiel en attirant les meilleurs talents, en favorisant la rétention des
employés, en renforcant limage de marque globale et en créant une différenciation concurrentielle.
Cependant, il est crucial que la marque employeur digitale corresponde a I'expérience réelle des employés
pour éviter tout impact négatif sur la réputation de I'entreprise. En fait, si une marque employeur digitale
solide renforce I'avantage concurrentiel en attirant, fidélisant et différenciant I'entreprise sur le marché [24].
Dans un monde de plus en plus numérique, ou les technologies et les médias sociaux jouent un réle essentiel,
la marque employeur digitale est devenue un facteur clé de différenciation pour les entreprises. Une marque
employeur digitale forte implique l'utilisation stratégique des plateformes en ligne, des réseaux sociaux, des
sites web et d'autres canaux numériques pour promouvoir I'image de I'entreprise en tant qu'employeur attractif
et valoriser son environnement de travail.

En investissant dans la création et le maintien d'une marque employeur digitale, une entreprise peut bénéficier
de plusieurs avantages concurrentiels.

Attraction des meilleurs talents : Une marque employeur digitale forte permet de se démarquer de la
concurrence et dattirer les meilleurs talents. Les candidats potentiels peuvent facilement rechercher des
informations sur l'entreprise, consulter les avis des employés actuels et évaluer si I'entreprise correspond a
leurs valeurs et a leurs aspirations professionnelles. Une marque employeur positive et engageante facilite
I'attraction des candidats hautement qualifiés.

Rétention des employés : En offrant une expérience employé positive et en mettant en avant les avantages et
les opportunités offerts par I'entreprise, une margue employeur digitale contribue a la rétention des talents. Les
employés sont plus susceptibles de rester engagés et fideles a une entreprise qui se soucie de leur bien-étre et
de leur développement professionnel.

Mobilisation des employés : Une margque employeur digitale bien établie favorise également la mobilisation
des employés. Lorsque les employés sont fiers de I'entreprise pour laquelle ils travaillent et de son image sur
les plateformes numériques, ils sont plus enclins a s'investir davantage et a contribuer activement a la
réalisation des objectifs de I'entreprise.

Avantage concurrentiel durable : En créant une marque employeur digitale forte et en maintenant une
présence numérique active, une entreprise peut construire un avantage concurrentiel durable. Les concurrents
auront du mal a reproduire rapidement une réputation positive et une image attrayante en tant qu'employeur,
ce qui donne a I'entreprise un avantage sur le long terme.

Il convient de noter que cette hypothése repose sur 'idée que l'entreprise met en ceuvre une stratégie solide de
gestion de la marque employeur digitale et qu'elle s'engage activement dans la construction et le maintien
d'une présence numérique positive. Les résultats peuvent varier en fonction de l'industrie, de la concurrence et
d'autres facteurs spécifiques a chaque entreprise.

H2 : La marque employeur digital crée et maintenir un avantage concurrentiel sur le marché.
C. La communication digitale et I’avantage concurrentiel

Les entreprises qui sont en mesure de collaborer rapidement et efficacement avec leurs partenaires peuvent
développer des relations plus solides et plus compétitives sur le marché.

La communication digitale peut aider les entreprises a recruter plus efficacement des talents. Les entreprises
qui utilisent des outils tels que les réseaux sociaux professionnels et les plateformes de recrutement en ligne
peuvent atteindre plus facilement des candidats qualifiés et réduire le temps et les codts liés au recrutement et
gagner de l'efficacité des processus, [10]. Ainsi que les entreprises qui utilisent efficacement la
communication digitale peuvent innover dans leurs produits et services et avoir un avantage concurrentiel en
offrant des produits et services uniques et en réponse a des besoins spécifiques des clients. Les activités
innovantes de l'entreprise s'exercent & la fois dans la technologie de la communication digitale, et Pour les
organismes de production d'une part et les produits proposés a la vente d'autre part, Cependant, la qualité et la
variété des produits [26].
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La communication digitale peut aider les entreprises a mieux comprendre les besoins des clients, a
personnaliser les offres et a fournir des services plus rapides et plus fiables. Les entreprises qui utilisent
efficacement la communication digitale pour améliorer leur relation client peuvent avoir un avantage
concurrentiel en termes de fidélisation des clients et de satisfaction client. Etablir, développer et maintenir la
qualité Termes clés de la relation client Pour le succés de I'entreprise [26].

La communication digitale peut étre un facteur clé pour améliorer I'avantage concurrentiel d'une entreprise en
améliorant I'efficacité opérationnelle, la prise de décision, I'innovation de produits et de services et la relation
client. Les entreprises qui utilisent efficacement la communication digitale peuvent augmenter leur efficacité,
leur agilité et leur capacité a répondre aux besoins des clients, ce qui peut leur donner un avantage
concurrentiel sur le marché.

H3 : La communication digitale a un impact significatif pour donner un avantage concurrentiel sur le
marché.

Notre modéle conceptuel se présente comme suit :

La marque employeur

Fil digitale

La communication H2

o Lavantage concurrentiel
digitale

Fig 1. Model conceptuel

V. Méthodologie

Dans cet article, nous avons adopté une approche positiviste pour étudier I'impact de la communication
digitale sur la perception de la marque employeur. L'objectif principal est d'analyser la rétention des employés
dans les entreprises dotées d'une marque employeur forte, par rapport a celles ayant une marque plus faible,
ainsi que l'influence de I'image de marque sur la satisfaction et I'engagement des employés. Selon la référence
[27] : "toute connaissance découle d’une problématique", ce qui oriente notre analyse des indicateurs clés
permettant aux entreprises d’évaluer et de renforcer leur marque employeur, ainsi que d'en mesurer 1'impact
sur leur avantage concurrentiel. Pour tester nos hypotheses, nous avons adopté une approche guantitative en
menant une enquéte par questionnaire auprés des salariés de plusieurs entreprises au Maroc, avec une
répartition de 60 % de femmes et 40 % d'hommes. Les données ont été analysées a 1’aide du logiciel SPSS et
de la méthode de correspondance multiple (ACM), afin d'obtenir des résultats généralisables a une population
plus large.

A. Analyse et recueil de données

L'enquéte par questionnaire a été menée aupres des salariés de diverses entreprises & Casablanca, avec une
répartition de 60 % de femmes et 40 % d'hommes parmi les répondants. Cet article démontre qu'il existe une
relation entre différentes variables et vise a enrichir la littérature existante sur ce sujet, tout en contribuant aux
conclusions concernant I'impact de la marque employeur digitale sur I'avantage concurrentiel. La population
des salariés est particulierement diversifiée, englobant des individus de différentes tranches d'age, genres,
niveaux de formation, secteurs d'activité, expériences professionnelles et situations sociales. Bien que cette
population soit hétérogene, elle est unie par un facteur commun : l'attention portée au choix de leur futur
employeur. Compte tenu de la sensibilité du sujet et de I'importance de la marque employeur, la premiere
étape de notre processus a consisté a soumettre le questionnaire a une validation académique approfondie. Des
professeurs et experts universitaires ont examiné le questionnaire afin de s'assurer qu'il respectait les normes
de recherche académique, que les questions étaient claires, pertinentes et bien formulées par rapport au sujet
de notre étude. Les retours et suggestions recus ont été intégrés dans la version finale du questionnaire,
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garantissant ainsi sa rigueur scientifique. Un pré-test a ensuite été réalisé aupres de professionnels clés, qui ont
testé le questionnaire dans des conditions réelles. Grace a leurs retours, nous avons pu identifier et corriger
d'éventuelles ambiguités, vérifier la compréhension des questions et ajuster les modalités de réponse. Ces pré-
tests ont été menés en face-a-face, ce qui nous a permis de favoriser une communication fluide et d’obtenir un
retour immeédiat.

La distribution du questionnaire final a également été réalisée en face-a-face, nous permettant ainsi d'établir
un contact direct avec les répondants, de nous assurer qu'ils comprenaient bien les questions et que les
personnes appropriées étaient interrogées. Bien que cette méthode ait été plus codteuse et plus longue que
d'autres alternatives, elle s'est avérée essentielle pour garantir la qualité et la fiabilité des données recueillies.
La collecte de données a été ponctuée par plusieurs défis, notamment la disponibilité des répondants, dont les
emplois du temps chargés compliquaient I'organisation des entretiens. Nous avons surmonté cette difficulté en
planifiant minutieusement les sessions et en utilisant divers moyens de communication (téléphone, e-mail,
fax) pour confirmer les rendez-vous. L’administration du questionnaire s'est étendue sur une période de trois
mois. Pour faciliter le processus, nous avons envoyé le questionnaire et une lettre d'accompagnement en
amont, permettant aux répondants de se familiariser avec les questions et de réfléchir a leurs réponses. En
résumeé, bien que nous ayons rencontré quelques obstacles durant cette phase de collecte, notre démarche a été
exhaustive et rigoureuse, garantissant ainsi la qualité et la fiabilité des données recueillies.

Dans le cadre de cet article, qui vise & examiner la marque employeur et I’avantage concurrentiel, les données
seront principalement analysées en utilisant des méthodes statistiques SPSS ; et nous avons choisi la méthode
de correspondance multiple (ACM), afin d'obtenir des résultats et de les généraliser a une population plus
large, en effet I'objectif principal de I'Analyse en Composantes Principales (ACM) est de capturer I'essentiel
de la variation des données en identifiant des combinaisons linéaires des variables d'origine qui maximisent
I'explication de la variance. Les premieres composantes principales représentent les axes de variation majeurs
et expliquent une grande part de la variance totale, tandis que les composantes suivantes expliquent de moins
en moins de variance.

Le tableau suivant présente en détail les caractéristiques de cette population.

TABLEAU 1
LES CARACTERISTIQUES DE L’ECHANTILLON

Caractéristique de I’échantillon Détails

Objet de I’enquéte Etudier la relation entre différentes variables concernant la
marque employeur digitale et son impact sur 1’avantage
concurrentiel.

La méthode Enquéte par questionnaire

Lieu de I’enquéte Entreprises a Casablanca

Population ciblée Salariés de plusieurs entreprises

Répartition par sexe 60 % de femmes, 40% d’hommes

Hétérogénéité de la population Trés diverse (différents ages, genres, formations, domaines
d'activité, expériences et situations sociales).

But de I’étude Compléter la littérature existante sur le sujet et contribuer aux
conclusions concernant la marque employeur digitale
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VI. Résultat

Pour tester notre nos hypothéses relatives a I'impact de la marque employeur sur l'avantage concurrentiel, nous
avons mis en place une méthodologie rigoureuse. Tout d'abord, nous avons collecté des données aupres d'un
échantillon représentatif d'entreprises provenant de divers secteurs d'activité. Pour analyser les données, nous
avons utilisé des méthodes statistiques SPSS, pour établir des liens entre les variables de la marque employeur
et de I'avantage concurrentiel. Nous avons également effectué des tests de significativité pour déterminer si les
relations observées étaient statistiquement significatives.

TABLEAU 2
ANALYSE FACTORIELLE ET FIABILITE DES VARIABLES

Récapitulatif des modéles

ariance représentée

Alpha de Total (Valeur % dela
Dimension Cronbach propre) Inertie variance
1 it 5,269 351 35128
2 18 4,240 283 28,263
Total 9,509 B34
Moyenne B46® 4754 A7 31,656

a.La moyenne alpha de Cronbach est basée surla valeur propre
moyenne.

Les variables que nous avons saisies se sont regroupées en deux facteurs distincts. Ces deux facteurs résument
63,4% de toutes les informations fournies par les variables que nous avons introduites. Par conséquent, I'alpha
de Cronbach de 0,86 atteste d'une fiabilité interne élevée de I'instrument, indiquant que les items du
guestionnaire sont cohérents et mesurent un méme concept. La valeur propre de 5,25 montre que le facteur
extrait capture une part significative de la variance totale, soulignant son importance. L'inertie de 0,35 signifie
que ce facteur explique 35 % de la variance globale des données, ce qui est substantiel et démontre qu'il
refléte une part importante de l'information. Le pourcentage de variance expliquée, de 35,12 %, confirme le
role central du facteur dans I'analyse, en expliquant une portion significative des variations observées.

Dimension 2

Fig 2. Point de la catégorie

Traceé joint des points de la catégorie
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Dimension 1 P

Mormalisation variable principale.

Le premier diagramme nous permet d'évaluer la tendance des réponses pour chaque variable. Par exemple, si
nous examinons l'avantage concurrentiel, nous constatons qu'il est regroupé dans une seule région.
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TABLEAU 3
CORRELATIONS ENTRE COMMUNICATION DIGITALE, MARQUE EMPLOYEUR ET AVANTAGE CONCURRENTIEL

Quels sont les
Qu'est ce que vous avantages
appréciez le plus concurrentiels qu’une
dans la présence en |entreprise peut obtenir]
ligne de votre grace a sa marque
entreprise ? employeur digitale
efficace ?
Sur quels criteres vous
z r choisir
vous base pou c ois 0,559 0,5
une entreprise spécifique
?
Connaissez-vous la notion -0,017 -0,085
de la marque employeur ?
Quelles sont vos
impressions générales sur
le site web et les réseaux 0,332 0,222
sociaux de votre entreprise
?

A. Résultats et discussions

Les résultats de I'étude confirment les hypothéses posées au départ. Premiérement, une corrélation de 0,500
entre la communication digitale et la marque employeur digitale montre qu'une communication numérique
développée et efficace est fortement associée a une marque employeur plus forte, suggérant que les entreprises
qui utilisent stratégiquement les canaux numériques pour promouvoir leur image d'employeur attirent
davantage de talents et bénéficient d'une meilleure réputation en ligne. En revanche, la deuxiéme hypotheése,
qui explore la relation entre la marque employeur digitale et 1’avantage concurrentiel, réveéle une faible
corrélation de -0,085, ce qui indique une relation inverse entre ces deux variables : a mesure que l'une
augmente, l'autre tend a diminuer. Enfin, pour la troisieme hypothése, une corrélation positive de 0,222 entre
la communication digitale et I'avantage concurrentiel suggére qu'une communication numérique bien maitrisée
peut renforcer I'avantage concurrentiel d'une entreprise, en améliorant sa visibilité et son attractivité sur le
marché.

D'apres les données du questionnaire, il est possible de faire plusieurs observations pertinentes. En ce qui
concerne la répartition démographique des participants, on constate une majorité de femmes, qui représentent
60% des répondants, comparativement a 40% d'hommes. Cette information peut étre utile pour comprendre
I'échantillon de personnes interrogées et leur perspective potentielle en tant que femmes sur le marché du
travail.

Au niveau de I'age, les répondants se répartissent principalement dans les tranches d'age 20-30 ans et 30-40
ans. Les plus jeunes (20-30 ans) représentent 27% de I'échantillon, tandis que les 30-40 ans constituent les 51
% restants. Cette répartition montre une prédominance de jeunes professionnels parmi les répondants, ce qui
pourrait signifier que ce groupe est plus enclin a chercher des informations sur les nouvelles offres d'emploi en
ligne et a utiliser des plateformes numériques pour cela.

L'analyse des données montre également une forte proportion de répondants hautement qualifiés. En effet,
35% des participants ont indiqué avoir entre un Bac+5 et 13% doctorat comme dipléme le plus élevé, tandis
que les 6% restants ont un bac. Cette tendance pourrait refléter I'importance de I'éducation et de la formation
dans les choix de carriére des répondants.

En ce qui concerne la taille de I'entreprise pour laquelle les répondants travaillent, les résultats sont partagés
de maniere variée entre les différentes tailles de I’entreprise pour ETI (entre 250 et 500) représentant 48% de
I'échantillon. Tandis que 26%des répondants travaillent dans des start-ups et les PME représente 26% de
I’échantillon, Cette diversité pourrait donner une perspective plus large sur I'impact de la marque employeur
digitale dans différentes tailles d'entreprises.

La majorité des répondants (32%) ont une ancienneté de lan & 3 ans sur le marché du travail, indiquant une
certaine prédominance des jeunes professionnels parmi les participants. Cette tendance pourrait également
avoir un impact sur les résultats, les jeunes professionnels étant généralement plus enclins a utiliser les
plateformes numériques pour chercher des emplois et s'informer sur les entreprises.
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En termes de canaux d'information sur les nouvelles offres d'emploi, 72% des répondants utilisent les réseaux
sociaux professionnels et les sites web spécialisés. Cela souligne I'importance du numérique dans la recherche
d'emploi et la nécessité pour les entreprises d'avoir une présence en ligne solide et efficace pour attirer les
candidats.

Quand on leur demande comment ils ont découvert leur entreprise actuelle, 40 % des répondants ont cité les
réseaux sociaux, suivis de 29% qui ont mentionné un site web d'entreprise. Cela renforce l'idée que la
présence en ligne d'une entreprise est cruciale pour attirer les talents.

Sur la question des critéres de choix d'une entreprise, la rémunération et les avantages sociaux ont été cités par
69 % les répondants, soulignant leur importance dans la décision de choisir une entreprise spécifique.

En outre, 80 % des répondants connaissent la notion de marque employeur, ce qui indique un niveau de
conscience et de connaissance relativement élevé de ce concept parmi les participants.

Concernant les criteres ayant le plus d'impact pour avoir une marque employeur digitale forte. Pour le nombre
de candidatures recues ont été cités par 66% des répondant et le nombre et le temps de visite sur le site
carriere 62% ainsi que le taux de citations de la marque ont été cités par 67% des répondants. Cela suggére
que le trafic et I'engagement sur le site carriére d'une entreprise sont pergus comme des indicateurs importants
de la force de sa marque employeur digitale.

Enfin, concernant les éléments clés d'une marque employeur digitale efficace, la majorité des répondants ont
souligné l'importance de l'implémentation d'une stratégie de marketing digitale et la présentation de
I'entreprise et de ses activités en ligne.

Ces résultats indiquent clairement que la mise en place d'une marque employeur digitalisée peut créer un
avantage concurrentiel pour une entreprise. Il semble que la réputation en ligne, la culture d'entreprise forte et
cohérente, et une stratégie de marketing digitale efficace soient des facteurs clés pour attirer et retenir les
talents.

B. Conclusion

La digitalisation de la marque employeur offre un avantage concurrentiel de plus en plus stratégique pour les
entreprises, notamment en ce qui concerne l’attraction et la rétention des talents. En utilisant les canaux
numériques de maniere ciblée, une entreprise peut renforcer son image de marque, améliorer sa visibilité et
étre percue comme une organisation moderne et innovante. De nos jours, les candidats recherchent non
seulement des opportunités professionnelles attractives, mais également un environnement de travail
dynamique, connecté et aligné avec les valeurs contemporaines, telles que l'innovation, la flexibilité et la
responsabilité sociale. La numérisation de la marque employeur permet ainsi de répondre a ces attentes, en
montrant I'entreprise sous un jour favorable et en la rendant plus accessible grace a des plateformes en ligne
(réseaux sociaux, sites de recrutement, etc.) Cependant, pour que cette digitalisation soit réellement bénéfique,
il est crucial de développer une stratégie réfléchie et équilibrée. Cela implique d’intégrer les outils numériques
de facon cohérente avec la culture et les valeurs de I'entreprise.
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