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Un aperçu rapide de n’importe quel manuel de rédaction de CV le confirmera, un CV doit se présenter sous la forme d’une liste, factuelle et bien ordonnée, qui permettra au recruteur de juger efficacement des compétences du candidat et de son adéquation à l’emploi vacant. Mais dans cette liste, l’ordre temporel, par exemple, importe : avoir occupé la fonction de veilleur de nuit puis de directeur d’hôtel ne fait pas passer tout à fait le même sens qu’avoir été directeur d’hôtel puis veilleur de nuit. Cet exemple montre que la lecture d’un CV suppose aussi un travail de reconstruction d’une trajectoire, de réélaboration de l’histoire du candidat : bref, un travail narratif.

Le traitement narratif du sens connaît un succès certain dans les recherches en management depuis deux décennies. On reconnaît une efficacité à la forme récit dans sa capacité à convaincre, influencer, séduire. Mais cette efficacité n’a été à ce jour que très peu testée dans la littérature.. Nous avons cherché à combler cette lacune en prenant comme objet le CV. 

Notre démarche a été la suivante : nous avons bâti un outil de mesure de la narrativité  d’un CV. Nous avons construit des CV fictifs plus ou moins narratifs que nous avons utilisés pour répondre à de vraies annonces d’emploi. Nous avons ensuite mesuré la « performance » de chaque CV en prenant comme critère de réussite l’obtention d’un rendez-vous pour un entretien.
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Introduction

Un aperçu rapide de n’importe quel manuel de rédaction de CV le confirmera, un CV doit se présenter sous la forme d’une liste, factuelle et bien ordonnée, qui permettra au recruteur de juger efficacement des compétences du candidat et de son adéquation à l’emploi vacant. Mais dans cette liste, l’ordre temporel, par exemple, importe : avoir occupé la fonction de veilleur de nuit puis de directeur d’hôtel ne fait pas passer tout à fait le même sens qu’avoir été directeur d’hôtel puis veilleur de nuit. Cet exemple montre que la lecture d’un CV suppose aussi un travail de reconstruction d’une trajectoire, de réélaboration de l’histoire du candidat : bref, un travail narratif.

Le traitement narratif du sens connaît un succès certain dans les recherches en management depuis deux décennies. La forme récit y est tantôt parée de tous les attributs d’un renouvellement radical de la pensée managériale, et tantôt diabolisée comme le support d’obscurs projets de manipulation collective. Le point commun de ces deux courants est de reconnaître une efficacité à la forme récit dans sa capacité à convaincre, influencer, séduire.

Cependant, cette efficacité n’a été à ce jour que très peu testée dans la littérature. Le point de départ de cet article tient  à la rareté des mises à l’épreuve empiriques du pouvoir prêté dans les organisations à la forme récit. Nous avons cherché à combler cette lacune en prenant comme objet le CV. Notre démarche a été la suivante : nous avons bâti un modèle de « la dose de narrativité » d’un CV. Nous avons ainsi élaboré des critères qui permettent d’affirmer qu’un CV est plus ou moins narratif. Ensuite, nous avons bâti des CV fictifs plus ou moins narratifs que nous avons utilisés pour répondre à de vraies annonces d’emploi, pendant une durée de trois mois. Nous avons ensuite mesuré la « performance » de chaque CV en prenant comme critère de réussite l’obtention d’un rendez-vous pour un entretien.

Notre propos s’organise de la façon suivante. Dans un premier temps nous détaillons nos objectifs de recherche. Dans un deuxième temps, nous décrivons notre méthode et notre dispositif empirique de recherche. Dans un troisième temps, nous décrions nos résultats et nous en proposons des interprétations.

1 
Un CV doit-il se lire comme un roman ?

Certains auteurs n’hésitent pas à parler « d’un tournant narratif » survenu dans les années 80 dans les sciences sociales en général (Polkinghorne, 1988) et dans les sciences de gestion en particulier (Gabriel, 2000 ; Boje, 2001). La forme récit est devenue une clef pour essayer de mieux comprendre la fabrication de sens (Weick, 1995). Le point commun de cet engouement pour la forme récit consiste à lui attribuer une force particulière pour la création et la transmission de sens. Ce tournant narratif a connu plusieurs développements dans le champ des ressources humaines. Ainsi, Ibarra et Lineback, (2005) soulignent l’importance du maintien de la cohérence de son histoire dans le cas de réorientation de carrière. Osland (2000), montre que les récits de managers expatriés tendent à suivre une structure stable, que l’on peut rapprocher de la structure de certains mythes. Bujold (2004) et Inkson (2004) étudient le rôle que joue le récit comme métaphore et mode de représentation de la notion de carrière.
Toutefois, l’enthousiasme ne saurait suffire à démontrer l’efficacité de la forme récit en situation de communication. Martin et Powers (1983) ont cherché à tester auprès de groupes d’étudiants MBA les influences comparées d’une argumentation sous la forme d’une histoire ou d’un ensemble de données chiffrées et montrent qu’une histoire tend à avoir plus d’impact. Plus récemment, Martens, Jennings et Jennings (2007) ont montré que la forme narrative dans un prospectus d’offre publique (avant introduction en bourse) exerçait une influence favorable sur la capacité d’une entreprise à recueillir des fonds. Notre recherche contribue à combler cette faiblesse quant aux travaux empiriques mettant à l’épreuve les effets supposés dans les organisations de la forme narrative, en prenant comme objet empirique le curriculum vitae (CV dans la suite de notre propos).

Un CV constitue un objet particulièrement adapté par rapport à notre question de recherche. En effet, un CV obéit à des lois du genre tout à fait claires: le format est celui de la liste et il privilégie le factuel. Il s’adresse à un lecteur supposé rationnel et capable d’évaluer à partir de cette liste l’adéquation entre les compétences détenues par les candidats et celles exigées par le poste offert. Mais ce format se trouve à la jonction de deux mécanismes interprétatifs : le candidat, pour produire son CV doit faire un travail d’interprétation de son parcours pour en restituer les points saillants et le recruteur, à partir du CV, doit se forger une idée de la pertinence des expériences présentées par le candidat par rapport aux caractéristiques du poste à pourvoir. Or comme le rappellent Bujold (2004) et Inkson (2004) une carrière relève d’une histoire. Dès lors, il nous paraît logique de chercher à cerner si un effort particulier sur la forme narrative facilite ou non ce processus de rencontre des deux interprétations. Dans une recherche récente (auteurs, 2008) nous avons cherché à étudier a posteriori (soit une fois établie la décision du recruteur quant au classement des CV), si les CV retenus,  dans le cadre d’un processus réel de recrutement, différaient ou non, du point de vue narratif, des CV non retenus. Les résultats montraient que c’était le cas : les CV retenus étaient plus narratifs que les autres. La présente recherche vise donc à pousser l’analyse, en ne se contentant pas d’une étude a posteriori, mais en testant, in vivo c’est à dire dans le cadre de recrutements réels, l’impact comparé de CV plus ou moins narratifs. Pour ce faire, il a fallu concevoir un dispositif adapté de recherche que nous décrivons à présent.

2 
Le dispositif de notre expérience

2.1 La mise en place du dispositif

En matière de prise de décision de recrutement, les travaux de laboratoire sont nombreux. La réduction d’un processus à un ou deux paramètres in vitro limite la validité de ces travaux. Une validité écologique satisfaisante ne peut provenir que d’une expérimentation en vraie grandeur : en soumettant des CV fictifs dans le cadre d’un véritable recrutement. C’est dans ces conditions qu’il est possible d’observer les comportements spontanés des recruteurs qui exploitent des CV réels. Cette stratégie de recherche est parfois appelée « testing. » 

Elle mobilise des étapes de validation nombreuses et complexes.

Ciblage et pré-enquête

La première étape  vise à identifier les postes cibles. Trois critères ont prévalu : la quantité pour obtenir des données en quantité significative, l’appartenance à des secteurs contrastés et à des fonctions différentes pour tendre vers une représentativité de la population cadre française. Une pré-enquête a été réalisée au cours du dernier trimestre 2008. Les supports d’annonces d’emploi (presse et internet) ont été analysés et croisés avec les données statistiques fournies par l’APEC et l’INSEE. Trois secteurs d’activités ont finalement été sélectionnés comme étant les plus fortement recruteurs : l’informatique, la grande distribution et les services aux entreprises avec l’audit. S’agissant plus précisément des fonctions, et dans le souci de les contraster entre manager et expert et de faire varier le niveau d’expérience professionnelle, trois profils de poste ont été retenus : directeur de magasin ayant une expérience professionnelle significative, notamment managériale, ingénieur Java avec une première expérience en entreprise enfin, auditeur externe jeune diplômé.

Cette pré-enquête a aussi permis de prendre connaissance des pratiques actuelles de recrutement en particulier concernant les supports privilégiés (internet ou presse) et le genre de réponse attendu. L’expertise d’un consultant appartenant à une grande agence parisienne de communication spécialisée dans le recrutement a permis de valider les choix et de les affiner, notamment concernant les sites d’offres d’emploi à retenir et la forme de réponse à privilégier. Le choix d’Internet comme source d’annonces et support d’envoi des candidatures s’est naturellement imposé au vu des pratiques actuelles de recrutement des entreprises et de recherche d’emploi des salariés. Ainsi, selon une enquête internationale réalisée par Kelly Services
 en 2008, le principal moyen de recherche d’emploi utilisé par les candidats est « Internet », cité par 20% des répondants suivi par « candidature spontanée » (20%), « bouche à oreille » (18%), « appel direct d’un employeur ou d’un recruteur » (15%), et « annonces presse » (5%). Les sites APEC, MONSTER et DISTRIJOB se sont révélés être les plus fortement pourvoyeurs d’annonces notamment pour les directeurs de magasins et les ingénieurs Java. Concernant les auditeurs jeunes diplômés, se basant sur la connaissance de cette population acquise par les auteurs au sein de leur propre institution, il est apparu que la candidature spontanée via Internet auprès des cabinets spécialisés en audit externe serait la façon la plus proche de la pratique en vigueur.

La question de la forme de réponse à privilégier s’est précocement posée, notamment concernant l’utilisation du seul CV ou du CV accompagné d’une lettre de motivation. En effet, l’objectif de cette expérience étant de tester l’efficacité relative de CV présentant des propriétés narratives et de pertinence variables, l’ajout d’une lettre de motivation, narrative par définition, est apparu comme un élément potentiellement perturbateur de l’expérience. La consultation des Job Boards ou encore des sites de cabinets de recrutement et des sites d’entreprises qui rendent obligatoire l’envoi d’un CV lors d’une candidature en ligne, mais facultatif celui de la lettre de motivation, l’expertise de plusieurs consultants spécialisés en recrutement soulignant la prépondérance du CV dans la première phase du processus de sélection des candidats, nous ont conduit à retenir le CV seul ou le CV accompagné d’un simple message d’accompagnement comme forme de réponse à privilégier, hormis pour les candidatures spontanées d’auditeurs externes, pour lesquelles des lettres d’accompagnement standards ont été réalisées, testées quant à leur neutralité et à leur équivalence et envoyés avec les CV.

Pertinence des CV fictifs

La deuxième étape de mise en place du dispositif de recherche concerne la production des CV. Pour chaque poste, l’objectif était de produire quatre CV différents en faisant varier leur degré de pertinence et de narrativité entre les niveaux notés « P0 » ou « N0 », niveaux standards (ou attendus) de pertinence et de narrativité et les niveaux « P+ » ou « N+ », niveaux optimaux (ou supérieurs) de pertinence et de narrativité (tableau1) :

	
	PERTINENCE +
	PERTINENCE 0

	Auditeurs

Ingénieurs 

Responsables de magasin
	NARRATIVITE +
	CV  P+ / N+
	CV  P0 / N+

	
	NARRATIVITE 0
	CV  P+ / N0
	CV  P0 / N0


Tableau 1 : les 4 cas de CV pour chaque type de poste

Nous avons retenu ces deux variables suite aux retours des experts en recrutement à qui nous avons présenté nos hypothèses de travail. Ces derniers ont en effet objecté que mesurer la narrativité seule posait une question méthodologique de taille : comment être sûr de bien isoler les effets de la seule narrativité ? Un CV est avant tout jugé sur sa pertinence, c’est-à-dire sur l’adéquation des expériences présentes dans le CV avec le profil de candidat recherché. C’est la raison pour laquelle nous avons choisi d’introduire deux variables, l’une rendant compte de la pertinence du CV au sens de l’adéquation des expériences avec le poste et l’autre cherchant à capturer le caractère plus ou moins narratif d’un CV au sens d’une grille construite à partir des théories du récit que nous introduisons dans la suite de notre propos.

Pour chaque type de poste, quatre CV ont d’abord été produits. Toujours dans un objectif de validité empirique, la question de la production des CV entre CV réels ou CV crées intégralement par les auteurs a été arbitrée de la façon suivante : l’accès à une base de données de CV réels a été obtenu ainsi que la possibilité d’extraire des CV correspondants aux 3 profils de poste. Cet accès, limité dans le temps mais aussi limité par le nécessaire respect de l’anonymat des personnes et par l’éthique inhérente à ce type de démarche, a permis d’extraire une trentaine de CV par profil qui ont servi de base à la production des quatre CV différents par poste. A partir de cette base de travail, l’objectif a été de produire 2 CV fortement pertinents  (notés « P+ ») et 2 CV moins pertinents (notés « P0 ») pour chaque profil de poste. Pour cela, des enchaînements d’expériences réelles (dont les employeurs, les dates, les lieux ont été modifiées), des profils de formation ont été utilisés afin de produire des parcours cohérents, plus ou moins porteurs en regard des postes recherchés. 

Trois groupes d’experts, spécifiques à chacun des trois types de postes, ont été constitués.
A ce stade de la conception, et afin de ne soumettre à l’épreuve du jugement des experts, la seule pertinence, les CV ont été présentés sous forme d’une liste d’items et dépouillés des éléments d’identité, de forme et de présentation (annexe 1). Ces groupes d’experts, professionnels du métier et du recrutement dans ce métier, ont d’abord fourni des éclairages sur les parcours type (à titre d’exemple, pour les ingénieurs Java, trois axes principaux de pertinence ont été définis par les experts : technique vs managérial, matériel vs logiciel, définition d’algorithme vs utilisation de code), puis ont évalué la pertinence des CV produits. Chaque groupe d’expert a eu à classer les quatre CV qui le concernent selon leur ordre de pertinence par rapport au poste recherché. A l’issue de ces séances de travail, les CV ont été à modifiés selon les préconisations proposés par les groupes d’experts.

Narrativité des CV

L’introduction de la narrativité par 2 auteurs différents pour chaque CV dans une dynamique d’allers-retours faits de questionnements et d’enrichissements s’est appuyée sur la définition préalable d’un script. Ce script reprend les éléments biographiques essentiels mais les articule en donnant vie au personnage. Il met également en scène la psychologie du personnage et ses motivations. Par exemple, pour l’un des CV d’auditeur :

« -souhaite faire carrière en cabinet et se verrait bien Partner au bout du nombre d’années nécessaire pour y parvenir

-pense qu’il a le goût de l’audit mais aussi des aptitudes commerciales et managériales qui peuvent constituer des atouts importants par rapport à cette ambition

-opiniâtre ou tenace  (trek et marathon)

-sens du défi 

-assez entrepreneur 

-sociable

-bon équilibre entre vie professionnelle et personnelle 

-dimension internationale » 

Partant de nos travaux antérieurs (auteurs, 2007) et des attributs d’un CV qui peuvent déclencher un traitement narratif, nous nous sommes ensuite appuyés sur une grille de caractérisation en 8 points articulés en 5 catégories (la périodisation, la quête, la logique de progression, le héros et la morale) afin d’introduire ou d’omettre les éléments narratifs dans les 4 CV de chaque métier. La grille de caractérisation que nous avons utilisée est reproduite dans l’annexe 3. Pour chacun, on a cherché à produire deux CV très narratifs et deux CV faiblement narratifs. L’objectif poursuivi était d’atteindre un score d’au moins 6 sur 8 pour les CV narratifs  (notés N+) et inférieur ou égal à 2 sur 8 pour les CV faiblement narratifs (notés N0). 

A titre d’exemple, l’introduction de la narrativité dans le CV P+ /N+ de l’ingénieur JAVA s’est réalisée en 3 temps (Annexe 2).
Identité et mise en forme

Parallèlement à cette étape, il s’est agi de créer les identités des candidats (Nom, prénom, âge, adresse) et de mettre en forme les CV. Pour cela, il a été demandé à trois groupes d’étudiants de classer une liste de 34 noms extraits du site Pagesblanches.fr trois catégories (« neutres », « positifs » ou « négatifs »). Les adresses postales ont été testées de la même façon. Les quatre noms les plus «  neutres » selon les juges ont été retenus. Ils ont été associés à douze prénoms différents, sélectionnés parmi le top 20 des prénoms donnés aux personnes nées en 1978 (Directeur de magasin), 1981 (Ingénieur Java) et 1987 (Auditeur). Les sites Pagesblanches.fr et Google, ont permis de contrôler que ces couples de noms et de prénoms n’appartenaient pas à des personnes réelles. 

Des adresses de messagerie électronique ont été crées pour les douze CV sur Gmail.com et Yahoo.fr sur le mode prenomnom@gmail.fr(@yahoo.fr) ou initialeduprenomnom@gmail.fr (@yahoo.fr) lorsque la première adresse n’était pas disponible.

Quatre lignes de téléphone mobile ont été crées, chaque ligne étant attribuée à trois CV et métiers différents.

Enfin, la mise en forme a été réalisée en sélectionnant, parmi douze formes de CV glanées dans des CVthèque, quatre formes jugées comme les plus neutres par trois groupes d’étudiants en faisant varier l’affectation d’une forme donnée selon les critères de pertinence et de narrativité.

Validation finale

Les tests finaux de validation de vraisemblance et de narrativité ont été menés selon le protocole suivant. Les CV ont été présentés aux experts parmi d’autres CV réels extraits de bases de données ; il a été demandé aux juges s’ils reconnaissent un ou plusieurs intrus. Aucun des douze CV produits n’a été identifié comme intrus. Les experts ont ensuite été formés à l’utilisation de la grille de narrativité ; ils ont pu coter la narrativité des quatre CV correspondants à leur domaine de compétences. Enfin, les experts ont pu proposer de façon ouverte des améliorations. Un certain nombre de modifications ont pu être apportées aux douze CV avant de procéder au test final. Un groupe d’étudiants doctorants, formés à la grille de narrativité, ont alors coté les douze CV. Les résultats de la cotation de narrativité des 2 tests sont présentés dans le tableau 2 :

	1er test (experts)
	Directeurs de magasin
	Ingénieurs Java
	Auditeurs

	CV N+ / P+
	7.66
	8
	6.83

	CV N+ / P-
	5.3
	3.67
	6.5

	CV N- / P+
	1.33
	4.67
	5.2

	CV N- / P-
	0.66
	2
	0.83

	2ème test (étudiants)
	
	
	

	CV N+ / P+
	6.19
	6.16
	4.51

	CV N+ / P-
	4.99
	5.49
	5.10

	CV N- / P+
	4.64
	3.67
	3.31

	CV N- / P-
	1.11
	3.30
	4.11


Tableau 2 : Moyenne des scores de narrativité des 12 CV

Les résultats de ces différentes cotations soulignent déjà les relations étroites et complexes qui semblent exister entre les variables de pertinence et narrativité, relations qui seront largement abordées dans la discussion de cet article.

2.2 Les modalités de mise en œuvre du testing

L’expérience s’est déroulée sur une période de 2 mois au cours du 2ème trimestre 2009. Afin de pouvoir accéder aux annonces des Job Board Apec, Monster et Distrijob, des comptes d’utilisateurs ont été créés pour chacun des douze CV. Lors de 3 vagues de réponses successives, les offres d’emploi correspondant à l’intitulé « Directeur de magasin » et « Ingénieur Java » sur ces sites ont été sélectionnées et archivées (format papier) et chacun des 4 CV correspondant envoyé simultanément en réponse à ces annonces, seul à chaque fois que cela était possible, accompagné d’un court message d’accompagnement lorsque cela était nécessaire. 

Concernant les auditeurs, 3 vagues de candidatures spontanées ont également été réalisées, à partir du listing des cabinets d’expertise comptable obtenu sur le site : http://www.editionsdumanagement.com/liste_audit.html. Dans ce cas, les envois ont pu prendre deux formes différentes : chaque fois que cela était possible, l’utilisation sur le site du Cabinet d’Expertise Comptable de la rubrique « envoyer une candidature spontanée » avec envoi du CV seul si possible ou CV accompagné d’un message d’accompagnement, et sinon, envoi direct d’un message électronique avec CV en pièce jointe. 

Au total, chaque CV de chaque métier a été envoyé en réponse à environ 50 offres d’emploi différentes (ou candidatures spontanées pour les auditeurs) sur la période allant du 7 mai 2009 au 12 juin, soit au total 150 envois différents.

Les résultats ont été recueillis selon deux modalités : réponse positive pendant la période d’enquête (appel téléphonique ou un message électronique qu’il s’agisse d’une demande de renseignement complémentaire, d’une proposition de rendez-vous ou encore d’une demande de rappel sans précision) ou réponse négative (absence de contact ou contact exprimant un rejet). Pour des raisons d’éthique, les auteurs ont choisi dès le début du testing d’exclure toute interaction avec les recruteurs potentiels. Les demandes de rappel n’ont pas été honorées.

Les réponses ont été recueillies après chaque vague d’envoi et comptabilisées pour chaque candidat. Considérant que le délai moyen de réponse à une candidature est d’environ 3 semaines, il a été décidé de cesser la comptabilisation des réponses, 1 mois après le dernier envoi de candidature, soit le 8 juillet 2009 pour les ingénieurs Java, le 9 juillet pour les directeurs de magasin et le 12 juillet pour les candidats auditeurs. 

Résultats

	Réel
	N- P-
	N+ P-
	N- P+
	N+ P+
	

	+
	29
	22
	39
	36
	126

	-
	123
	130
	113
	116
	482

	
	152
	152
	152
	152
	608

	
	
	
	
	
	

	Prévu
	N- P-
	N+ P-
	N- P+
	N+ P+
	

	+
	31,5
	31,5
	31,5
	31,5
	126

	-
	120,5
	120,5
	120,5
	120,5
	482

	
	152
	152
	152
	152
	608

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	Khi deux =
	0,074236687
	
	
	
	

	p = 
	0,995176482
	
	
	
	


3. L’interprétation des résultats

Après avoir proposé quelques éléments d’interprétation des résultats obtenus, nous reviendrons sur l’observation du comportement des experts lors des phases d’appréciation de la pertinence et de cotation de la narrativité des CV qui leur était soumis. Cela nous conduira à contraster la situation de premier tri de CV par rapport à d’autres situations d’évaluation de CV. 

3.1 Les effets de la pertinence et de la narrativité

L’expérience que nous avons conduite repose sur l’hypothèse d’une possible compensation de la pertinence par la narrativisation d’un CV. Nous avons essayé de voir si des CV plus narrativisés seraient susceptibles de l’emporter sur des CV plus pertinents et moins narrativisés, autrement dit : P-N+ > P+N-. A fortiori nous tablions sur : P+N+ > P-N-. En résumé, nous nous attendions à : P+N+ > P-N+ > P+N- > P-N-. Notre hypothèse est largement infirmée. Pour être fidèle aux traitements effectués des résultats nous distinguerons les résultats relatifs à la pertinence et les résultats relatifs à la narrativité.

3.1.1. La primauté de la pertinence

Pertinence. R2 = 0,018

	
	
	Khi-deux
	ddl
	Signif.

	Etape 1
	Etape
	6,975
	1
	,008

	
	Bloc
	6,975
	1
	,008

	
	Modèle
	6,975
	1
	,008


	
	
	B
	E.S.
	Wald
	ddl
	Signif.
	Exp(B)

	Etape 1
	Pertinence
	,540
	,206
	6,844
	1
	,009
	1,716

	
	Constante
	-1,674
	,157
	113,268
	1
	,000
	,188


La pertinence (score qualitatif 0/1) explique 18% de la variance de la décision des recruteurs. C’est significatif à 0,01%. L’influence de la pertinence est positive : elle provoque une réponse positive des recruteurs. 

Les CV jugés par nos experts les plus pertinents suscitent plus de réponses positives que les CV jugés moins pertinents. L’introduction d’éléments de narrativité n’a pas bouleversé l’influence de la pertinence des CV sur les décisions des lecteurs. Il n’y a pas d’interaction entre la pertinence et la narrativité :

Interaction quanti. R2 = 0,001.

	
	
	Khi-deux
	ddl
	Signif.

	Etape 1
	Etape
	,324
	1
	,569

	
	Bloc
	,324
	1
	,569

	
	Modèle
	,324
	1
	,569


	
	
	B
	E.S.
	Wald
	ddl
	Signif.
	Exp(B)

	Etape 1
	InterNum
	,018
	,032
	,324
	1
	,569
	1,018

	
	Constante
	-1,504
	,239
	39,646
	1
	,000
	,222


Ce qui ne signifie pas que la narrativité est sans influence.

3.1.2. la narrativité dégrade la performance

Narrativité quanti. R = 0,011

	
	
	Khi-deux
	ddl
	Signif.

	Etape 1
	Etape
	4,241
	1
	,039

	
	Bloc
	4,241
	1
	,039

	
	Modèle
	4,241
	1
	,039


	
	
	B
	E.S.
	Wald
	ddl
	Signif.
	Exp(B)

	Etape 1
	narrnum
	-,145
	,070
	4,308
	1
	,038
	,865

	
	Constante
	-,755
	,313
	5,814
	1
	,016
	,470


La narrativité (score quantitatif, grille V2 utilisée par les étudiants) explique 11% de la variance de la décision des recruteurs. C’est significatif à 0,05%. L’influence de la narrativité est négative : elle provoque une réponse négative. La narrativité dont on attendait qu’elle aille jusqu’à compenser un déficit en pertinence a plutôt tendance à handicaper les CV jugés les plus narratifs. 

La narrativité dégrade la probabilité pour un CV d’être choisi, qu’il soit pertinent ou non. A pertinence égale, un CV sera plus souvent choisi s’il n’est pas narratif.

Dans le tableau ci-dessous la valeur 0 correspond à la non narrativisation du CV et le 1 correspond à la narrativisation du CV

	
	
	
	decision

	
	
	
	0
	1
	Total

	CasX4
	N- P-
	Effectif
	125
	27
	152

	
	
	Effectif théorique
	121,4
	30,6
	152,0

	
	
	% dans CasX4
	82,2%
	17,8%
	100,0%

	
	
	% dans decision
	25,8%
	22,1%
	25,0%

	
	
	% du total
	20,6%
	4,4%
	25,0%

	
	P+ N-
	Effectif
	113
	39
	152

	
	
	Effectif théorique
	121,4
	30,6
	152,0

	
	
	% dans CasX4
	74,3%
	25,7%
	100,0%

	
	
	% dans decision
	23,3%
	32,0%
	25,0%

	
	
	% du total
	18,6%
	6,4%
	25,0%

	
	P- N+
	Effectif
	130
	21
	151

	
	
	Effectif théorique
	120,7
	30,3
	151,0

	
	
	% dans CasX4
	86,1%
	13,9%
	100,0%

	
	
	% dans decision
	26,8%
	17,2%
	24,9%

	
	
	% du total
	21,4%
	3,5%
	24,9%

	
	P+ N+
	Effectif
	117
	35
	152

	
	
	Effectif théorique
	121,4
	30,6
	152,0

	
	
	% dans CasX4
	77,0%
	23,0%
	100,0%

	
	
	% dans decision
	24,1%
	28,7%
	25,0%

	
	
	% du total
	19,3%
	5,8%
	25,0%

	
	Total
	Effectif
	485
	122
	607

	
	
	Effectif théorique
	485,0
	122,0
	607,0

	
	
	% dans CasX4
	79,9%
	20,1%
	100,0%

	
	
	% dans décision
	100,0%
	100,0%
	100,0%

	
	
	% du total
	79,9%
	20,1%
	100,0%


3.1.3. Existe-t-il un effet métier ?

Les résultats présentés ci-dessus changent-ils selon les métiers ? Nous avons choisi les  types de postes retenus pour le testing, afin qu’ils satisfassent différents types d’attentes :

· Type compétences fort (ingénieurs). Les compétences attendues sont très factuelles et se décrivent sous forme de liste technique. Le lecteur attend de lire ces informations de façon très explicite. La technologie interdit d’autres possibilités et contraint le choix du recruteur.

· Type parcours fort (auditeurs). Ici, ce ne sont pas les compétences mais le type de parcours attendu qui est très normé. Le lecteur attend de lire le passage par des cabinets prestigieux selon une chronologie de postes précise. Il s’agit de jeunes diplômés : les parcours types attendus sont en nombre limités. D’autres expériences ne peuvent pas équivaloir. 

· Type parcours et compétences faibles (responsables de magasin). Les fonctions de manager échappent à une définition formelle. Un candidat provenant de la concurrence peut être aussi efficace qu’un « nomade » qui a eu sa propre entreprise hors du secteur. La personnalité peut être un critère de recrutement : le meneur d’hommes, le gestionnaire scrupuleux, le passionné par le secteur (décoration, sport)…

Les résultats :

Dans les trois groupes, les résultats sont les mêmes que dans la population globale. La pertinence prime et la narrativité dégrade la pertinence.

3.1.4. Trois interprétations de ces résultats 

Nous proposons de prendre en compte les explications suivantes :

-la narrativisation affecte la longueur des CV

-la narrativisation transgresse « certaines lois » du genre

-la narrativisation embrouille la confrontation au CV étalon

• La narrativisation affecte la longueur des CV. Si on prend les CV des auditeurs, par exemple, ceux qui ont été narrativisés dépassent la page (entre 1,25 et 1,50 page) alors que les CV non narrativisés tiennent sur une page. Il nous était bien-sûr possible de faire tenir les CV narrativisés sur une page mais cela se faisait au détriment de la lisibilité et de l’harmonie générale. Un des ressorts de narrativisation mobilisé consiste à introduire un titre au CV ou des phrases de transition entre expériences de façon à donner plus de sens au parcours du candidat, à rendre compte du travail de réflexivité de l’auteur sur son cheminement. Ces phrases ne peuvent être noyées dans le texte et prennent donc un minimum de place. La narrativisation s’appuie sur des éléments d’activités extra professionnelles. Ceux-ci sont censés donner de l’épaisseur psychologique  au sujet, fournir des indicateurs sur ses moteurs fondamentaux et éclairer les choix professionnels effectués ou les priorités adoptées.  Pour rendre significatifs ces éléments narratifs un minimum de caractères est requis et allonge d’autant le CV. Si on prend l’exemple de Romain CHANFREAU, la rubrique « autres activités » compte 25% des caractères du CV.  

• Le CV narrativisé joue avec les lois du genre.

Conscients de la rigueur des lois du genre, nous nous sommes efforcés de rester dans les canons du CV classique. La narrativisation joue subtilement dans les marges du genre. Ainsi les éléments de transition introduits font l’objet d’un caractère typographique spécifique (l’italique gras si on prend l’exemple du CV de Romain CHANFREAU) de façon à marquer le statut spécifique du propos : ce n’est pas du factuel , c’est une qualification de l’expérience et du bilan qui en est fait. Ce n’est pas une innovation radicale, tant de nombreux CV comportent des listes de compétences acquises ou des titres plus ou moins développés, mais ce n’est pas tout à fait courant que de fournir ainsi un texte subliminal en quelque sorte. 

Le CV en une page n’est pas un impératif absolu mais il y a une prise de risque à outrepasser cette norme : le lecteur dépassera-t-il la page ou jugera-t-il négativement un manque de concision ?

Les activités extraprofessionnelles font bien parti du genre CV, mais leur statut est incertain. Un de nos experts (certes minoritaire) disait qu’il ne les lisait pas. La plupart considère qu’il s’agit d’informations d’importance secondaire. L’approche narrative des CV ré-évalue l’importance de ces éléments susceptibles de recéler des clés de lecture ou d’interprétation du CV.  

• la narrativisation embrouille la confrontation au CV étalon. Evaluer un CV est compliqué, comparer deux CV est simple ; tel est le principe bien connu de la théorie des tournois. Un correcteur de copie a tendance à noter dans l’absolu en début de correction (il se réfère à un corrigé type avec résolution complète des questions posées) puis à noter de plus en plus de façon relative en tenant compte des performances effectives des copies précédemment corrigées. Le correcteur déteste avoir à revenir sur des copies corrigées. L’évaluateur de CV pratique parfois le survol des CV à traiter puis la relecture plus méthodique et comparative, mais ce n’est pas le cas le plus général. Lors des contacts avec les experts il  s’est avéré qu’ils avaient toujours en tête  un CV de référence: celui du candidat idéal ou du parcours royal par rapport au poste à pourvoir. Ceci n’a rien d’étonnant : l’orthodoxie en matière de recrutement passe par la formalisation de la définition du poste et par la spécification du profil du candidat. Il s’agit d’expliciter les caractéristiques du candidat recherché. Cette orthodoxie est rarement respectée car les recruteurs considèrent qu’ils connaissent parfaitement les profils requis, ce qui confirme qu’ils ont un profil type qui leur sert d’étalon. 

Le CV narrativisé s’efforce de communiquer une histoire, d’intégrer différents éléments dans un récit singulier, qui dépasse les ingrédients qu’il mobilise.  C’est une Gestalt, une figure composite, un ensemble plus ou moins intégré. L’évaluateur engagé dans une démarche de confrontation de ce récit à un profil étalon a à défaire l’ensemble qui lui est présenté pour en faire la comparaison, terme à terme, avec le profil qu’il utilise en référence. 

Le CV narrativisé appelle des questions (qu’est-ce que me dit au juste cette histoire ? qu’est-ce que je dois en conclure par rapport au poste à pourvoir ?) et de la justification : au nom de quoi y’a-t-il supériorité du CV étalon par rapport à l’histoire cohérente véhiculé par le CV narrativisé ?

La narrativisation de CV ne facilite pas l’exercice consistant à comparer un CV donné à un CV étalon.

Au regard des résultats obtenus et des interprétations que nous proposons, il semble bien que le modèle du récit ne rende pas bien compte du fonctionnement du recruteur. Cela veut-il dire pour autant que le modèle narratif est étranger à l’univers mental du recruteur ? Le premier tri n’est-il pas un moment particulier du processus de recrutement ? Ne convient-il pas d’en cerner les caractéristiques spécifiques pour mieux comprendre les différents modes mobilisés par un recruteur ?

3.2. Que nous apprennent les séances de travail avec les experts ?

Dans l’état actuel de notre recherche, nous n’avons pas eu l’occasion d’interroger ni d’observer les destinataires des CV envoyés. Nous partons donc de leur décision pour inférer un type de fonctionnement cognitif. Lors de la mise au point des CV, nous avons par contre eu la possibilité d’observer et de dialoguer avec les experts que nous avons sollicités. Nous les avons mis à contribution à plusieurs étapes pour des opérations différentes de validation. Nous revenons maintenant sur deux moments spécifiques.

3.2.1. Evaluation de la pertinence et de la narrativité

Nous avons eu recours à des experts différents pour l’appréciation de la pertinence des CV préparés en vue du testing et pour la cotation de la narrativité des CV retravaillés dans cette perspective. Les consignes étaient bien spécifiques pour chacune de ces étapes :

• « Pouvez-vous classer les CV que nous vous soumettons en termes de pertinence ? ». Nous n’avions pas caché, que nous nous intéressions à la dimension narrative. Mais nous avions précisé que le travail demandé consistait à se centrer sur la pertinence des CV et de laisser de côté ce qui pouvait relever de l’ordre du récit. Les critères de pertinence avaient été listés dans une phase antérieure dite de validation de la vraisemblance des CV. Les commentaires des experts (pertinence) confirmaient qu’ils utilisaient bien les critères de pertinence identifiés. Mais ce qui était frappant c’est que dans le cadre de l’appréciation de la pertinence, ils déployaient des raisonnements qui renvoyaient à l’ordre narratif ou qui témoignaient d’une mise en histoire spontanée du CV qui leur était soumis. Ils élaboraient des scénarii explicatifs de la trajectoire du sujet : « pourquoi s’est-il retrouvé à faire un stage dans un petit cabinet alors qu’il avait précédemment fait un stage dans un grand cabinet d’audit (un des big four) ? le stage dans un grand cabinet s’est-il mal passé ? le candidat n’a-t-il pas supporté la division du travail en vigueur dans les grands cabinets ?... ». Autrement dit l’appréciation de la pertinence ne se fait pas sans un minimum de mise en histoire des éléments fournis dans le CV. L’exemple que nous citons s’inscrit dans un questionnement sur la pente narrative : n’y aurait-il pas une inflexion dans  la « success story » relatée ? A quelles conditions peut-on sauvegarder une pente ascendante ? 

Plus généralement on peut se demander s’il n’y a pas une limite dans le format dominant du CV liste. Les informations correspondant aux différentes expériences sont rarement toutes concordantes. Ce qui déclenche une interrogation sur la tendance : sont-elles déclinantes, fluctuantes, ascendantes ? Il en résulte une interrogation sur la dynamique et donc sur l’histoire du sujet. Il y a élaboration de scenarii ou formulation d’hypothèses alternatives avec  inférences ou recoupements d’information
. La liste appelle le mode narratif.

• « pouvez-vous donner une note de narrativité aux différents CV que nous vous proposons d’évaluer ? ». La demande est formulée après avoir présenté la grille de narrativité et après exécution d’un cas pratique. Les phases antérieures de validation des CV ont été précisées.  Il a été dit explicitement que le classement de la pertinence est déjà réalisé et qu’il s’agit désormais d’apprécier la narrativité. Peu d’experts résistent à la tentation de faire intervenir des considérations relatives à la pertinence dans leur démarche d’évaluation de la narrativité : « je préférerai travailler avec ce candidat parce que je considère que telle expérience dont il fait état garantit qu’il a déjà été confronté à tel ou tel problème… ». L’évaluation de la narrativité n’est pas gratuite. On n’est pas face à un CV comme face à une série télévisée. On veut bien dire si on sent le personnage ou si on ne le sent pas, si l’histoire tient debout ou si elle est bizarre, mais insensiblement on en vient à qualifier le candidat : « c’est une bonne histoire » revient à « c’est un bon CV », « c’est un CV que je retiendrai si j’avais un tel poste à pourvoir » ou « c’est un CV qui est moins bon que ce qu’on peut attendre d’un diplômé de telle école… ». On n’est pas loin d’une comparaison même plus implicite avec un CV étalon. Il y a une porosité des opérations d’évaluation de la narrativité et d’évaluation de la pertinence quelque soient les précautions prises pour différencier. Mais la situation dans laquelle nous avons placé nos experts est-elle la même que celle du recruteur en phase de tri de CV ?

3.2.2. Situation de classement et situation de tri

Dans la phase d’élaboration de notre expérience de testing, nous avons considéré implicitement que les situations dans lesquelles nous placions nos experts grossissaient (pareil un effet de loupe) ou dilataient temporellement (décomposition d’une démarche ) les processus de prise de décision des recruteurs en situation réelle. Nous avions conscience du caractère de « reconstitution en laboratoire », des exercices auxquels nous soumettions nos experts. Mais comme nous avions affaire à des experts avec forte expérience, nous supposions qu’ils reproduisaient leurs routines de travail dans l’accomplissement de la tâche demandée. Cette conviction n’est pas mise en cause, mais les résultats du testing conduisent à se demander si la situation de tri n’est pas fondamentalement différente des situations de travail aménagées avec les experts. 

Par trois traits à minima, les situations de travail avec les experts peuvent différer de la situation du recruteur en position de premier tri :

-nos experts étaient confronté à des situations de classement ou de notation et non d’élimination de CV,

-du fait de notre présence les évaluateurs étaient soumis à une pression de justification forte même si elle restait courtoise,

-la pression temporelle à laquelle nous avons soumis les experts était modérée. Nous leur demandions de faire l’exercice au rythme auquel ils étaient habitués à le faire. La situation de premier tri expose vraisemblablement à une pression temporelle plus forte, car le nombre des CV à traiter dépasse largement celui que nous avons soumis à nos experts. 

Autrement dit on peut lister quelques facteurs qui singularisent la situation de premier tri par rapport à d’autres moments d’évaluation du processus de recrutement tels que :

- lecture du CV dans le cadre de la préparation de l’entretien avec le candidat

- sélection des CV constituant la short list des candidats qu’un consultant en recrutement soumet à un client sans avoir vu les candidats 

- relecture du CV après entretien avec le candidat en vue d’en faire la synthèse.

Pression temporelle et pression à produire de la justification nous semblent les facteurs déterminants :

-un de nos experts disaient : « je ne regarde pas le CV de la même manière selon que je suis en veille ou en recherche active ». Il signifiait qu’en veille, il ne s’intéresse qu’aux CV exceptionnels : il n’alloue son attention qu’aux CV conformes au CV idéal. En recherche active, il cherche à comprendre les CV et mobilise un mode plus narratif.

-si l’opération de tri consiste à sélectionner 10% des CV, parce qu’on ne peut mener plus d’entretien, on ne se complique pas la vie avec les CV non orthodoxes, ambigus ou trop singuliers. Un de perdu dix de retrouvés. Si par contre, on est en phase de pénurie de candidat on est moins violent dans l’élimination des CV. On va plus chercher à se poser des questions et à comprendre ; on va rentrer dans un mode plus narratif de dialogue avec le CV.

- il faut distinguer la question de la justification des CV retenus de celle de la non justification  des CV éliminés. Le « credentialism » fournit des justifications commodes en faveur des CV retenus : avec un diplôme aussi prestigieux, ce ne peut être qu’un bon candidat. En mode signal, on s’embarrasse en général peu de justifier les CV éliminés. Si la pression à la justification se renforce (sous l’influence de la demande du client ou à cause d’enjeux de réputation), le recruteur mobilise de plus en plus de mode narratif. 

3.2.3. La lecture d’un CV : mode du signal et mode du narratif

Nos résultats nous conduisent à suggérer deux modes différents de traitement des CV. Ainsi, dans l’optique du mode narratif, lire un CV consiste à représenter le parcours du candidat comme un court roman autobiographique. Si ce travail de reconstruction échoue, le CV n’est alors pas cohérent. Mais même si ce travail réussit, l’histoire ainsi postulée peut être jugée incompatible avec le poste à pourvoir. 

Le mode signal (nous le qualifions ainsi en prenant appui sur la théorie du signal développée en économie) appliqué à l’examen du CV en situation de premier tri consiste à l’inverse à extraire du CV les différents indices qui font « signal » et à en inférer une appréciation générale sur la pertinence du candidat. L’appréciation générale est en quelque sorte la somme des points obtenus par le candidat sur les différents signaux repérés par le lecteur. L’expression « note » est ici métaphorique et fait référence à la valorisation en point des caractéristiques des candidats à l’immigration au Québec, par exemple.

Le tableau ci-dessous contraste ces deux modes de traitement et reprend les principaux points évoqués lors de la discussion des résultats du testing.

	Comparaison des 2 modes
	Mode « signal »
	Mode « narratif »

	Fonctionnement cognitif
	• repérage des signaux

•attribution d’une note ou d’un nombre de points à chaque signal

• décision : à voir ou rejet
	• quelle est l’histoire ?

• tient-elle la route ? et à quelles conditions ?

• décision : à voir ou rejet

	Disposition d’esprit du lecteur
	• disposition analytique

• le lecteur scanne une liste
	• disposition synthétique
• en résumé, c’est l’histoire de…

	Disponibilité du lecteur
	Pas question de « descendre dans le CV »
	Puisque je suis  bien forcé de « descendre dans le CV »

	Type de lecture
	Lecture de survol
	Lecture exhaustive

	Rapport à la justification
	Minimisation du travail de justification (credentialism)
	La démarche narrative aide à produire des justifications

	Rapport à la singularité
	Si déviation par rapport au CV étalon, rejet.
	Une prime possible au CV original mais cohérent

	Situation de travail typique du recruteur
	Premier tri avec fort taux d’élimination
	Préparation d’entretien


Ces deux fonctionnements cognitifs ne sont pas exclusifs l’un de l’autre. Selon les contraintes qui pèsent sur lui le recruteur va combiner plus ou moins les deux modes. En l’absence de contrainte du temps et s’il y a à rendre compte des choix effectués (retenir ou éliminer) le recruteur adopte spontanément le mode narratif, qui est celui qui correspond à une recherche d’intelligibilité de la trajectoire du candidat : c’est ce que nos entretiens avec les experts nous ont permis d’observer. Si la pression du temps et le taux de sélectivité s’accentuent, alors que la contrainte de justification se relâche le mode signal l’emporte. Mais si les signaux ne sont pas concordants, le mode signal est complété par des raisonnements narratifs.

En conclusion

Même si l’approche narrative est celle dont tout recruteur est le plus familier, comme nous avons pu le constater lors des travaux de validation avec les experts, elle ne correspond pas au fonctionnement cognitif les plus courant en situation de premier tri. La force des signaux l’emporte sur le choc des histoires. La liste triomphe du récit.

Faut-il s’abstenir pour autant de tout effort narratif lorsqu’on produit un CV ? Si on arrive à tenir sur une page, à jouer au mieux sur les modalités typographiques de façon à rester sobre, et à se situer par rapport à ce qui est le CV de référence, l’exercice consistant à se livrer à l’effort de narrativisation n’est pas vain. Il faut ensuite procéder à un examen critique rigoureux et vérifier que l’accès aux « signaux » n’est en rien entravé. Le rédacteur d’un CV ne sait jamais quelles sont les pressions temporelles ou les contraintes de justification auxquels le lecteur du CV est soumis. Comme il y a porosité voire complémentarité des modes signal et narration, il vaut mieux jouer sur les deux tableaux. Le CV sera examiné en mode signal en première instance, mais il aura peut-être aussi à répondre aux questions narratives. Deux précautions valent mieux qu’une.

Nous avons introduit la variable pertinence sous l’effet des premières réactions que nous ont fait valoir les experts du recrutement à qui nous avons soumis notre projet. Mais on peut aussi se demander si la notion de pertinence existe en soi dans un CV, indépendamment d’une histoire. Au travers des multiples séances de test que nous avons eues avec des managers des trois métiers pour lesquels nous avons bâti des CV, il a été frappant de constater que la pertinence d’un parcours repose très largement sur une logique narrative. Ainsi, un parcours pertinent repose tout d’abord sur une trajectoire ascendante (des expériences de plus en plus valorisées socialement). C’est ensuite une cohérence implicite dans ce parcours : dans le cas des auditeurs, il va de soi d’aller de petits vers des grands cabinets, mais le mouvement inverse est potentiellement suspect. C’est enfin une quête implicite : toujours plus de responsabilité, toujours plus de performance pour toujours plus de rémunération. Finalement, on peut émettre l’hypothèse que la pertinence est elle-même pensée et interprétée comme une histoire. Dès lors, nos résultats s’expliquent sous un jour différent : si la pertinence est déjà sur-codée d’un point de vue narratif, introduire d’autres éléments narratifs revient à « surjouer » pour prendre une expression d’acteurs : un peu comme si dans une pièce de théatre un panneau indiquait, en plus du jeu des acteurs, comment il faut comprendre le jeu de chaque personnage (voici l’honnête homme, voici le traitre, etc.). Un tel procédé jouerait contre la qualité du récit en contraignant de façon excessive l’interprétation du spectateur. Dans cette perspective, un CV relève donc majoritairement de la liste mais dont les items sont ordonnés selon un ordre narratif implicite qui décrit le parcours « royal » dans un métier donné. Dès lors la distinction pertinence / narrativité ne joue plus et nos CV N+/P+ sont en fait doublement narratifs.
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Annexe 1 : CV liste d’un directeur de magasin

CV 
« A »

EXPÉRIENCES PROFESSIONNELLES

04/2007 – 02/2009
DIRECTEUR ADJOINT Maisons du Monde



Centre commercial Belle Epine - Thiais




Assistant du directeur du magasin sur l’ensemble des missions suivantes :



Commerce et vente : connaissance des produits, accueil clients, attractivité du 

magasin, atteinte des objectifs de chiffre d'affaires, gestion des livraisons 



L’équipe (12 personnes) : recrutement, management, organisation du travail, 

évaluations 



L’administratif : encaissements, signalétique, documents comptables

01/2006 – 03/2007 
MANAGER Quick – Restauration rapide 




Centre commercial Belle Epine - Thiais



Développement commercial du restaurant



Assurer la satisfaction des clients



Animation de l’équipe 

03/2004 – 12/2005 
CHEF DE RAYON Fruits & Légumes Auchan 




Centre commercial les 4 temps – PARIS La Défense



Encadrement de 5 personnes



Gestion du compte d’exploitation



Gérer stocks et des ratios

04/2002 – 02/2004 
RESPONSABLE DE MAGASIN Picard Surgelés - Puteaux


Suivi du CA 



Gestion des stocks et commandes directement à de la plateforme logistique 



Gestion du personnel 

09/2001 – 01/2002 
CONSEILLER  ACCUEIL - BNP PARIBAS - Agence le Parvis La 



Défense



Accueil, renseignement et orientation des clients



Identification des besoins



Commercialisation des « produits » et « services » BNP Paribas à des 


entreprises de la haute technologie

FORMATION

1999 - 2001 

BTS Négociation et relation client (NRC) – ICD (Institut 



International 
de Commerce et Distribution) – Paris

 Juin 1999 

Baccalauréat STT – Option Comptabilité Gestion – Lycée Jules 


Siegfried – Paris

Annexe 2 : Les différentes temps de l’introduction  de la narrativité et de la mise en forme – L’exemple du CV INGENIEUR JAVA P+ / N+

1ère temps : CV liste 

CV « B »

EXPÉRIENCES PROFESSIONNELLES

Août 2007  à ce jour

Allen Systems Group  - Ingénieur Etude Développement 



Editeur de logiciels de gestion des systèmes d’information 



(Paris)
Encadrement d’une équipe de 2 développeurs  Java juniors : orientation et assistance sur les parties critiques et complexes des projets





Responsable de l’intégration des évolutions fonctionnelles dans le 



client web 2.0 d'ASG becubic





Exploration des relations, analyse d'impact, de dépendances, 




complexité, analyse de code source




Mise en place d'éléments d'interface du framework ajax Dojo pour 



la visualisation de grands volumes de résultats, évolution du code 



de l'application web





Garantie de la compatibilité sous les navigateurs IE6,IE7, Firefox 2 



et 3, suivi des anomalies

Nov 2005 – Juillet 2007 
Atos Origin Integration - Ingénieur Etude Développement JAVA


auprès d’un opérateur Téléphonie Mobile  (Bretagne)

Développement et personnalisation du nouveau système d’information de l’opérateur





Recueil et rédaction de spécifications fonctionnelles





Suivi de la validation, de la performance, de la recette et de la mise en 



production





Responsable fonctionnel pour l’usage de l’annuaire et les applications 



externes intégrées





Elaboration de l’architecture des bases de données





Etude de robustesse et de sécurité pour les données critiques





Intégration au sein d’équipes de 15 à 50 personnes





Encadrement de 1 stagiaire

Juillet  2004 – Octobre 2005 
Atos Origin Integration - Ingénieur Développement JAVA auprès de la DRH d’une communauté d’agglomération de la région Rhône 
Alpes (à la suite du projet de fin d’études) 

Responsable du déploiement et du suivi d’exploitation de l’application de gestion 
du temps de travail et des congés 

Développement d’une application statistique des différentes catégories de personnel

Développement d’une application Web de gestion du suivi d’exploitation





Création de la base des données et des diagrammes de classe UML





Construction d’interfaces graphiques

2004 (Projet de fin d’études) 
Communauté d’agglomération de la région Rhône Alpes





Projet de mise en place d’une  application de gestion du temps de 



travail et des congés payés au sein de la DRH en collaboration avec 



Atos Origin Intégration

FORMATION

Sept 2001 – Juin 2004 
Diplômé Ingénieur de l’ENSIMAG (Ecole nationale supérieure d'informatique et de mathématiques appliquées) - Grenoble





Spécialité : Ingénierie des systèmes informatiques





2003 : 1 semestre d’études à la Dublin City University (Irlande)

Sept 1999 – Juin 2001  
DUT informatique – IUT2 Grenoble 






Université Pierre Mendès-France – Mention Très Bien

Juin 1999   


Baccalauréat S –  Spécialité Mathématiques





Lycée Champollion (Grenoble) - Mention Bien

COMPETENCES INFORMATIQUES ET LINGUISTIQUES

	Systèmes 
	UNIX (Linux), Windows

	Langages et outils
	Java J2EE, C++, Pascal Objet, XML, servlet, jsp, web, Script (bash et shell)

	Méthodes
	UML, SGBD

	Base de données
	Oracle, SQL Anywhere, MySql

	Outils
	Eclipse, CVS, PVCS, ANT, JUnit, Borland Delphi, Amdocs Clarify, TOAD, Crystal report, Atempo time Navigator, Ethereal, Test Director, Reqtify, XDE tester, Rational Rose, AssetCenter


	
	

	Anglais
	Courant et technique (1 semestre d’études en Irlande)

	Allemand
	Bon niveau (plusieurs séjours linguistiques)


2ème temps : CV mis en forme et introduction des premiers éléments de narrativité (caractère italique gras) selon le script défini

THOMAS CHANFREAU





      Portable : 06 00 00 00 

Avenue Jean Aicard 





    tchanfreau@gmail.com
75011 Paris









28 ans – Célibataire - Mobile
Mon objectif : concilier expertise technique et développement managérial

EXPERIENCE  PROFESSIONNELLE
Depuis le  08/2007 :      
INGENIEUR ETUDES DEVELOPPEMENT 




Allen Systems Group - Editeur de logiciels de gestion des systèmes 


d’information (Paris)



Volonté d’évolution vers un poste avec plus de management

Missions :       
Encadrement d’une équipe de 2 développeurs  Java juniors : orientation et 


assistance sur les parties critiques et complexes des projets




Responsable de l’intégration des évolutions fonctionnelles dans le 



client web 2.0 d'ASG becubic

Exploration des relations, analyse d'impact, de dépendances, 


complexité, analyse de code source
Mise en place d'éléments d'interface du framework ajax Dojo pour 


la visualisation de grands volumes de résultats, évolution du code de l’application web



Garantie de la compatibilité sous les navigateurs IE6,IE7, Firefox 2 et 3, 




suivi des anomalies






11/05 à  07/07 :             INGENIEUR ETUDES DEVELOPPEMENT JAVA


Atos origin Integration – auprès d’un Opérateur de Téléphonie Mobile (Bretagne)       


                       (suite à l’expérience réussie de la mission pour la communauté                               

                                  d’agglomération)
Missions :             
Développement et personnalisation du nouveau système d’information de 


l’opérateur




Recueil et rédaction de spécifications fonctionnelles




Suivi de la validation, de la performance, de la recette et de la mise en 



production




Responsable fonctionnel pour l’usage de l’annuaire et les applications 



externes intégrées




Elaboration de l’architecture des bases de données




Etude de robustesse et de sécurité pour les données critiques




Intégration au sein d’équipes de 15 à 50 personnes




Encadrement de 1 stagiaire

07/04 à 10/05 : 
INGENIEUR DEVELOPPEMENT JAVA auprès de la DRH d’une communauté d’agglomération de la région Rhône Alpes (à la suite du projet de fin d’études) - Atos Origin Integration
Missions :              
 Responsable du déploiement et du suivi d’exploitation de l’application de 


gestion 
du temps de travail et des congés 



Développement d’une application statistique des différentes catégories de 


personnel




Contacts avec les utilisateurs



Développement d’une application Web de gestion du suivi d’exploitation




Création de la base des données et des diagrammes de classe UML




Construction d’interfaces graphiques

2004 :
PROJET DE FIN D’ETUDES auprès de Communauté d’agglomération de la région Rhône Alpes




Projet réussi de mise en place d’une  application de gestion du temps de 


travail et des congés payés au sein de la DRH en collaboration avec 



Atos Origin Intégration

FORMATION

09/01 –06/04          
Diplômé Ingénieur de l’ENSIMAG (Ecole nationale supérieure 


d'informatique et de mathématiques appliquées) - Grenoble



        
Spécialité : Ingénierie des systèmes informatiques



        
2003 : 1 semestre d’études à la Dublin City University (Irlande)

09/99 – 06/01       
DUT informatique – IUT2 Grenoble 






 Université Pierre Mendès-France – Mention Très Bien

06/19   
          

Baccalauréat S –  Spécialité Mathématiques



          
Lycée Champollion (Grenoble) - Mention Bien

COMPETENCES LINGUISTIQUE ET INFORMATIQUE

	Systèmes 
	UNIX (Linux), Windows

	Langages et outils
	Java J2EE, C++, Pascal Objet, XML, servlet, jsp, web, Script (bash et shell)

	Méthodes
	UML, SGBD

	Base de données
	Oracle, SQL Anywhere, MySql

	Outils
	Eclipse, CVS, PVCS, ANT, JUnit, Borland Delphi, Amdocs Clarify, TOAD, Crystal report, Atempo time Navigator, Ethereal, Test Director, Reqtify, XDE tester, Rational Rose, AssetCenter


	
	

	Anglais
	Courant et technique (1 semestre d’études en Irlande)

	Allemand
	Bon niveau (plusieurs séjours linguistiques)


AUTRES ACTIVITES

2002 – 2004
Sportif de haut niveau : Championnats du monde de course d’orientation à VTT (15e place 2002, 12e place 2003)

3ème temps : CV narrativisés après confrontation à la grille et introduction de nouveaux éléments de narrativité et avant validation finale par les experts

THOMAS CHANFREAU




     Portable : 06 87 39 76 24 

9 avenue Jean Aicard 




       tchanfreau@gmail.com


75011 Paris









28 ans – Célibataire - Mobile
Mon objectif : concilier expertise technique et développement managérial

EXPERIENCE  PROFESSIONNELLE
Depuis le  08/2007 :      
INGENIEUR ETUDES DEVELOPPEMENT 




Allen Systems Group - Editeur de logiciels de gestion des systèmes 


d’information (Paris)
(suite à l’utilisation des solutions ASG lors de mon poste précédent chez Atos Origin)
Missions :       
Encadrement d’une équipe de 2 développeurs  Java juniors : orientation et 


assistance sur les parties critiques et complexes des projets




Responsable de l’intégration des évolutions fonctionnelles dans le 



client web 2.0 d'ASG becubic 

Exploration des relations, analyse d'impact, de dépendances, 

complexité, analysedecodesource
Mise en place d'éléments d'interface du framework ajax Dojo pour la visualisation de grands volumes de résultats, évolution du code de l’application web




Garantie de la compatibilité sous les navigateurs IE6,IE7, Firefox 2 et 3, 




Suivi et résolution systématique des anomalies




                                                                                     

11/05 à  07/07 :             INGENIEUR ETUDES DEVELOPPEMENT JAVA


Atos origin Integration – auprès d’un Opérateur de Téléphonie Mobile (Bretagne)       


                       (suite à l’expérience réussie de la mission pour la communauté                               

                                  d’agglomération)

Missions :             
Développement et personnalisation du nouveau système d’information de 


l’opérateur : réduction des délais par rapport aux objectifs de départ




Recueil et rédaction de spécifications fonctionnelles




Suivi de la validation, de la performance, de la recette et de la mise en 



production




Responsable fonctionnel pour l’usage de l’annuaire et les applications 



externes intégrées




Elaboration de l’architecture des bases de données




Etude de robustesse et de sécurité pour les données critiques




Intégration au sein d’équipes de 15 à 50 personnes




Encadrement de 1 stagiaire, engagé à la suite par Atos origin Integration

07/04 à 10/05 : 
INGENIEUR DEVELOPPEMENT JAVA auprès de la DRH d’une communauté d’agglomération de la région Rhône Alpes (à la suite du projet de fin d’études) - Atos Origin Integration
Missions :              
Responsable du déploiement et du suivi d’exploitation de l’application de 


gestion 
du temps de travail et des congés 



Développement d’une application statistique des différentes catégories de 


personnel




Contacts avec les utilisateurs




Développement d’une application Web de gestion du suivi d’exploitation




Création de la base des données et des diagrammes de classe UML




Construction d’interfaces graphiques

2004 :
PROJET DE FIN D’ETUDES auprès de Communauté d’agglomération de la région Rhône Alpes




Projet réussi de mise en place d’une  application de gestion du temps de 


travail et des congés payés au sein de la DRH en collaboration avec 



Atos Origin Intégration

FORMATION

09/01 –06/04          
Diplômé Ingénieur de l’ENSIMAG (Ecole nationale supérieure 


 d'informatique et de mathématiques appliquées) - Grenoble



        
Spécialité : Ingénierie des systèmes informatiques



        
2003 : 1 semestre d’études à la Dublin City University (Irlande)

09/99 – 06/01       
DUT informatique – IUT2 Grenoble 






Université Pierre Mendès-France – Mention Très Bien

06/19   
          

Baccalauréat S –  Spécialité Mathématiques



          
Lycée Champollion (Grenoble) - Mention Bien

COMPETENCES LINGUISTIQUE ET INFORMATIQUE

	Systèmes 
	UNIX (Linux), Windows

	Langages et outils
	Java J2EE, C++, Pascal Objet, XML, servlet, jsp, web, Script (bash et shell)

	Méthodes
	UML, SGBD

	Base de données
	Oracle, SQL Anywhere, MySql

	Outils
	Eclipse, CVS, PVCS, ANT, JUnit, Borland Delphi, Amdocs Clarify, TOAD, Crystal report, Atempo time Navigator, Ethereal, Test Director, Reqtify, XDE tester, Rational Rose, AssetCenter


	
	

	Anglais
	Courant et technique (1 semestre d’études en Irlande)

	Allemand
	Bon niveau (plusieurs séjours linguistiques)


AUTRES ACTIVITES

Depuis 2007 
Bénévole dans un club d’informatique : Cours de sensibilisation à l’informatique, de bureautique, de programmation, de base de données auprès d’un public d’éducateurs et d’enfants

Depuis 2001
Pratique du jeu de Go (organisation et participation aux tournois dans le cadre de mon école d’ingénieurs)

Sports 

Tennis (meilleur classement : 30/1 en 2008)

Annexe 3 : Grille d’évaluation des propriétés narratives d’un CV

	Intitulés
	Question(s) investiguée(s) par cette dimension
	Spécificités ou frontières avec d’autres propriétés narratives
	Indicateurs et indices
	Illustrations ou recommandations en matière d’application du critère ou de la question abordée

par la grille
	Score

	I. Périodisation 

(un début et une fin marquée)
	Le CV offre t’il une structuration temporelle marquée, comme un roman qui se découperait en chapitres ?
	On s’intéresse aux choix de cadrage temporel effectués par l’auteur du CV
	( Des « distorsions » narratives sont-elles introduites ?
	( un acte de regroupement ou de dissociation d’expériences est opéré par l’auteur du CV : les épisodes qui occupent le plus de place dans le texte ont-ils un intérêt pour le poste (par opposition à un CV qui liste les expériences en accordant la même importance dans le texte pour chacune) ?

	

	II La quête

(le sujet poursuit-il un objectif ? devenir directeur de magasin, par exemple)
	Est-ce qu’il y a formulation d’un horizon vers lequel s’oriente le CV ?
	Le lecteur voit-il apparaître un « objet de valeur » (fonction, grade hiérarchique, métier particulier) qui oriente la quête du candidat ?

Est-ce que cette quête est dramatisée et rendue crédible par la mise en scène d’opposants ?


	( Le texte exprime t’il explicitement une quête ?

( Cette quête est-elle un long fleuve tranquille ou un roman d’aventures ?
	.( Peut-on formuler à l’issue de la lecture du CV ce après quoi court l’auteur ?
( Est-ce que le CV met en scène une forme d’opposition (situation difficile affrontée de type « remontée du chiffre d’affaire, réorganisation, ouverture, fermeture, etc. » ou dramatise les situations en les rendant plus difficiles donc plus glorifiantes ?
	

	III. La logique de progression

(amélioration, stagnation, détérioration avec ou sans rebondissements)
	On travaille sur le style du CV : irrésistible ascension, récit picaresque, drame…

	Est-ce que le CV enchaîne les expériences présentées d’une part en instaurant une cohérence d’un épisode à l’autre, d’autre part en dessinant une trajectoire de progression ?
	( L’histoire est-elle articulée ou chaotique ? 

(La forme de la trajectoire est-elle définie (pente, rebondissements) ?


	( L’articulation des épisodes est-elle mise en valeur et / ou facilitée pour le lecteur (liens entre les expériences de type « fort de », « c’est pourquoi » etc.) ? Est-ce que le lecteur parvient à se représenter la trajectoire comme un tout ?
( Des indices (délibérément fournis ou laissés supposer) permettent de donner un sens à la plupart des transitions (-, = ou +) : taille d’équipe, volume de CA, zone géographique, niveau hiérarchique. Est-ce que ce sens est positif (trajectoire de développement ou de rétablissement après une ou des épreuves)

	

	IV. Le Héros 

(le personnage principal)
	Le CV contribue t’il à donner une épaisseur psychologique, sociale, historique au sujet ?
	Le lecteur voit-il apparaître un « personnage » ?

Les épreuves initiatiques, décor et stéréotype jouent-ils de concert ?


	( Un stéréotype est-il dressé ?

( Des éléments initiatiques sont ils mis en avant ?


	( Les éléments explicites introduits construisent un stéréotype, le lecteur peut deviner des caractéristiques de la personnalité du candidat.
( Des indices sont fournis qui marquent l’initiation dans une activité, qui renvoient à des situations critiques du métier (les étapes franchies, les difficultés surmontées sont-elles typiques du métier ?)
	

	V. La morale 

(le message que laisse le CV comme un tout global, au-delà des expériences et de leur enchaînement)
	Qu’est-ce que le lecteur  retire de la lecture de ce CV ?
	Le lecteur « achète –t-il » l’histoire ?
	( Quel message fait passer l’enchaînement des premières aux dernières expériences ?

	( Quand on prend le CV comme un tout (en repartant de la première à la dernière expérience), est-ce que le lecteur peut résumer le CV en une phrase ?
	


Score général : 









































































� http://www.kellyservices.fr/kelly/Recrutement_200802.pdf


� Quelques verbatim relevés au cours de ces observations : « Pourquoi Price n’a-t-il pas fait de proposition ? », « le candidat n’a pas choisi la difficulté », « il est toujours impliqué dans une structure et cherche à en sortir ! ». Un autre expert : «  pourquoi n’est-il pas sorti de la compta de base ? » , « il hésite entre l’audit et la finances ; il voulait faire de la finances et se rabat sur l’audit », « pourquoi quitter Deloitte pour  venir chez nous ? » .
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