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� Les docteurs se cachent
souvent derri•re la science
quand les recruteurs, eux,
cherchent ˆ conna”tre 
leur personnalitŽ.

I l faut reconnaître que les recruteurs ne sont
pas toujours très cohérents dans leurs
explications. Ils reprochent souvent 

aux docteurs leur trop grande spécialisation 
et présument leur manque de capacité
d•adaptation à l•entreprise, mais lorsqu•il s•agit
de pourvoir un poste technique, ils recherchent
un acousticien pour faire de l•acoustique ou 
un mécanicien pour faire de la mécanique avec, 
de préférence, une première expérience.
Pourtant, lorsque l•on recrute un ingénieur
généraliste, on regarde rarement les détails 
de son cursus. On suppose qu•il a une formation
de base qui lui permet de s•attaquer à un large
spectre de questions. Pourquoi en irait-il
différemment pour les docteurs ? L•important
est moins leur spécialité que ce qu•ils en
retiennent et comment ils communiquent 
leurs résultats à des non-spécialistes.

Les docteurs bénéficient d•une maturité
certaine. Avec leurs outils, le temps, la réflexion,
ils ont mené un projet de A à Z et, surtout, ils
ont appris que l•on pouvait remettre en cause
l•approche d•un problème. Ils ont acquis un
champ de vision plus large, plus international,
qui leur permet de surveiller ce qui se fait
ailleurs, avant de trier les informations et
proposer de nouvelles idées. Une méthode qui
évite de réinventer périodiquement la roue...
Si certains recruteurs considèrent trop souvent
les docteurs comme des spécialistes introvertis
(pour parler vite), c•est aussi parce que les
docteurs eux-mêmes oublient parfois à qui 
ils s•adressent. On ne recrute pas des
diplômes, ni des •publisŽ, ni des spécialités
mais des personnes qui devront s•entendre
avec leurs collègues, apprendre d•eux tout 
en étant force de proposition. Des personnes
qui ont, par leur parcours, compris la richesse
de la différence.

Recherche spécialiste
polyvalent
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T
rois ans apr•s avoir obtenu
leur titre, le taux de ch™mage
des jeunes docteurs dipl™mŽs
en 1998 Žtait de 7,4 % contre
1,9 % pour les dipl™mŽs 

dÕŽcoles dÕingŽnieurs, 2,9 % pour 
les dipl™mŽs dÕŽcoles de commerce
et 5,4 % pour les titulaires dÕun DEA.
Mais, toutes les disciplines ne sont
pas logŽes ˆ la m•me enseigne :
les choses se passent moins mal 
en droit-sciences Žco-gestion,
maths-physique et en sciences pour
lÕingŽnieur-informatique quÕen 
lettres-sciences humaines, chimie,
en sciences de la vie et de la terre,
o• tous les indicateurs sont systŽma-
tiquement au rouge (voir ci-contre) .

Quel point commun entre ces 
disciplines si diffŽrentes ? Un seul :
dans cette queue de peloton (qui
reprŽsente tout de m•me 55 % dÕune
promotion), les dŽbouchŽs dans le
secteur privŽ sont peu dŽveloppŽs.
Du coup, le marchŽ de lÕemploi est
fortement dŽpendant des politiques
fluctuantes de recrutement dans 
le secteur public qui ne peut Òabsor-
berÓ tous les docteurs. RŽsultats :
un taux de ch™mage ŽlevŽ et de
nombreux reports sur des emplois
dŽqualifiŽs par rapport au dipl™me.

Le paradoxe français
Au  moment o• le monde entier 

se dispute les meilleurs scientifiques
et o• la France prend du retard 
par rapport aux standards interna-
tionaux (part des chercheurs dans 
la population active, proportion de
chercheurs dans le secteur privŽ,

� Les disciplines où les conditions d•insertion des jeunes 
chercheurs sont les plus difficiles sont celles qui offrent le moins
de débouchés privés. Or, en France, le secteur privé est dominé 
par des industries peu tournées vers la recherche.

La R&D dans les 
principales industries
françaises

� Sciences de la vie et de la terre, 
Chimie et lettres-sciences humaines
sont systématiquement défavorisées.

La situation des
docteurs, trois ans
après la thèse

Emploi des docteurs 

Prêts pour l•économie 
de la connaissance ?

attractivitŽ pour les chercheurs
Žtrangers), les docteurs fran•ais 
ont des difficultŽs dÕinsertion 
professionnelle. Comment expliquer
ce paradoxe ?

Un virage à ne pas rater
Il semble tout simplement que 

lÕŽconomie fran•aise nÕait pas fait sa
mutation. Elle est toujours dominŽe
par des branches industrielles o•
lÕeffort de R&D est faible, propor-
tionnellement au chiffre dÕaffaires
(CA). Dans le secteur automobile,
qui p•se ˆ lui seul 18 % du CA global
de lÕindustrie fran•aise, la dŽpense
de R&D ne reprŽsente que 3 % du
CA. Parmi les quatre secteurs qui
concentrent plus de la moitiŽ des
dŽpenses industrielles de R&D,
seule la pharmacie fournit un effort
de R&D au-dessus de la moyenne
(9 % de son CA) et encore est-on 
loin des standards internationaux
(14 % pour la pharmacie).

Ce dŽcalage entre la France et les
pays qui entrent de plain-pied dans
lÕŽconomie de la connaissance est
inquiŽtant, mais on peut raisonna-
blement espŽrer quÕil ne sÕagisse
que dÕun retard : lÕarrimage du 
syst•me fran•ais aux standards 
de lÕŽconomie mondiale est en effet
une nŽcessitŽ vitale. LÕalternative,
catastrophique, serait que la France
rate ce nouveau virage et pousse
ainsi les jeunes chercheurs 
ˆ sÕexpatrier massivement.

Par Dani•le Blondel, professeur 

dÕŽconomie ˆ Paris IX-Dauphine 

et membre de lÕacadŽmie des technologies.

SPI-Informatique

Maths-physique

Droit-sc. économiques-
gestion

Moyenne

Sc. de la vie et de la terre

Chimie

Lettres-sc. humaines

Source : Diversité des post-doctorats et insertion

professionnelle des docteurs, Philippe Moguérou,

ODCID-MUS, 2002, 51 p.

� Taux de CDD � Taux de chômage

* Ratio chiffre d•affaires du secteur/chiffre 
d•affaires global de l•industrie française à l•exclusion
des secteurs de l•énergie et de l•agroalimentaire.
Seules les entreprises de plus de 20 personnes 
sont prises en compte.
** Ratio dépenses de R&D/chiffre d•affaires

� L•économie est dominée par des 
secteurs à faible intensité de R&D.
Une exception : la pharmacie.

Part dans Intensité de R&D**
l•industrie
française*

Automobile 18 % 3 %

Chimie 13 % 3 %

Pharmacie 10 % 9 %

Métallurgie 10 % 1 %

Sources : MENESR/DEP B3 et MEFI/SESSI.
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P
arce quÕune piqžre de 
rappel ne fait jamais de mal
et quÕil est des Žvidences
que lÕon oublie trop vite,
allez donc faire un tour 

sur le site dÕAsymptotes conseil. Ce
cabinet de recrutement, spŽcialisŽ
dans les sciences et technologies de
lÕindustrie et dans les sciences de la

vie et de la santŽ, propose ses
ÒConseils pour un CV ÓquÕil a voulu
Çsimples et efficacesÈ. Ils sont classŽs
en trois catŽgories : ÒË ne pas perdre
de vueÓ (quÕun CV est la premi•re
image de vous-m•me que vous 
donnez au recruteur, quÕil sert avant
tout ˆ obtenir un rendez-vous...),
ÒOn aimeÓ (lÕordre chronologique
inverse, pouvoir se faire une idŽe
prŽcise du niveau dÕanglais...) et ÒOn
nÕaime pasÓ (les ŽnumŽrations de
compŽtences, les CV trop longs...).
Tout cela peut para”tre Žvident mais
le cabinet Asymptotes conseil parle
dÕexpŽrience : sÕil prŽcise quÕil
nÕaime pas les lettres sur papier
quadrillŽ, cÕest quÕil en a re•u ! 
Il ne vous reste plus quÕˆ mŽditer 
ce dernier conseil : ÇPrendre des avis
extŽrieurs cÕest toujours bien, mais
sachez trier et vous faire votre propre 
jugement. Gardez votre libre arbitre !È

E
nfin un site dŽdiŽ aux 
mathŽmatiques financi•res 
et proposant des offres dÕem-
ploi et de stage ainsi que le
dŽp™t de CV ! CrŽŽ en juillet

2004, Maths- � est le premier du
genre en France. Il regroupe sur ses
pages des annonces dÕemploi et de
formation en ingŽnierie financi•re,
finance de marchŽ, finance quantita-
tive, mathŽmatiques financi•res ou
informatique financi•re. Encore un
peu sommaire, le site permet tout de
m•me de dŽposer son CV en ligne 

et dÕeffectuer une recherche parmi
les annonces parues. Ë la mi-janvier,
il en proposait pr•s de 750, en
France et ˆ lÕŽtranger dÕo• provient
une bonne partie des offres. Maths- �
se veut Žgalement le portail fran•ais
des mathŽmatiques financi•res. Il
fournit un agenda des principales
manifestations et de nombreux liens
vers les journaux et revues en 
finances et mathŽmatiques,
les associations internationales,
les sociŽtŽs savantes et autres 
ressources documentaires.

D
epuis sa fondation en 1865,
le Finlandais Nokia est
passŽ de la p‰te ˆ papier
au caoutchouc avant de
devenir leader des entre-

prises de tŽlŽcommunications dans
les annŽes 1990. AujourdÕhui, pr•s
de 40 % des salariŽs travaillent en
R&D, activitŽ pour laquelle le groupe
a investi pas moins de 3,7 milliards
dÕeuros en 2003 ! Mod•le du genre,
son site nous intŽresse particuli•re-
ment pour ses rubriques ÒCarri•resÓ
et ÒRechercheÓ (dans ÒAbout NokiaÓ).
La premi•re regroupe ses offres
dÕemploi ˆ travers le monde, permet
de dŽposer son CV, dÕ•tre contactŽ 
ˆ la parution dÕune offre corres-
pondant ˆ son profil ou encore 
de consulter des tŽmoignages de 
collaborateurs. La partie recherche
nous apprend que dans ses centres
de R&D (rŽpartis dans 11 pays),
un employŽ sur sept est docteur.
ParticularitŽ rare et prŽcieuse,
la rubrique donne acc•s aux publi-
cations des chercheurs Nokia,
regroupŽes dans une biblioth•que
virtuelle. Convivial et efficace, le site
de lÕŽquipementier se rŽv•le par
ailleurs une mine dÕinformations 
sur la tŽlŽphonie mobile et plus
gŽnŽralement les tŽlŽcoms.

F.V.

twww.asymptotes.fr

twww.maths-fi.com

twww.nokia.fr
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On envoie son CV et rien. On passe un entretien mais c•est non, allez savoir

pourquoi. Le processus de recrutement ressemble souvent à une boîte noire

et l•on peut, dans les moments de découragement, se demander si la

façade ne cache pas quelque mystérieuse pratique. Tournez la page, 

les recruteurs sont bien là et ils vous expliquent tout ce qui, dans cet

impitoyable processus de sélection, vous restera caché jusqu•au jour oùƒ

jusqu•à votre jour.

Recruteurs
et processus de
recrutement

t Recruter, c•est rencontrer
Pages 6-7

t Paul Baekelmans, directeur
de la recherche, chez Solvay 
Page 6

t Bernard Loewenguth,
DRH de Brucker Biospin
Page 7

t Histoire d•un“sourcing
interneŽ 
Page 8
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T
out recrute ment commence
par la dŽfinition dÕun profil
de poste suivie dÕune
recherche de candidatures.
Souvent, les recruteurs

nÕont pas ˆ chercher bien loin : les
nouvelles recrues sont dŽjˆ connues
de lÕentreprise dans pr•s de la moi-
tiŽ des cas. CÕest ce quÕon appelle 
le Òsourcing interneÓ. Il ne sÕagit pas
dÕun quelconque passe-droit : les
candidats ayant dŽjˆ effectuŽ un
stage, un volontariat international ou
ˆ plus forte raison une th•se Cifre
dans lÕentreprise, ont tout simple-
ment de sŽrieux atouts : ils sont dŽjˆ
passŽs par un processus de sŽlec-
tion, ils ont rŽalisŽ un premier projet
et, surtout, ils ont vŽcu lÕentreprise
de lÕintŽrieur. Quant aux autres can-
didatures, peu importe finalement
dÕo• elles proviennent (candidatures

� Quelles voies empruntent les candidatures que les jeunes
docteurs transmettent aux entreprises ? Comment s•effectue 
le tri ? Que cherchent les recruteurs ? Au cours de sa dernière
réunion, le 9 novembre 2004, chez Renault, le Club des
entreprises de l•ABG a tenté de répondre à ces questions.

In
te

rv
ie

w Paul Baekelmans, 
directeur de la recherche 
chez Solvay

Pointus mais souples

Docteurs&Co: Comment sélectionnez-
vous les candidats ?
Paul Baekelmans : Il y a dix ans,on
recherchait des candidats avec un
bon parcours acadŽmique,de solides
connaissances de base et des
aptitudes ̂  lÕouverture.On prŽfŽrait
souvent les former nous-m•mes ̂
leur premier mŽtier. Avec le temps,
ils entraient dans la culture de la
sociŽtŽ et Žvoluaient dÕeux-m•mes.
AujourdÕhui on vise une rentabilitŽ

spontanŽes, rŽponses aux offres
dÕemploi, forums, salons, sites
WebÉ) : ˆ un moment ou ˆ un autre,
elles arrivent ˆ la direction des res-
sources humaines. CÕest lˆ que sÕef-
fectue le premier tri, le plus sŽlectif.
En Žliminant tous ceux qui ne rŽpon-
dent pas aux principaux crit•res, on
peut passer de plusieurs centaines 
de candidatures ˆ une dizaine.

Un profil, des critères
Suivent les entretiens. Quel que

soit le dŽroulŽ du processus, le 
candidat est amenŽ ˆ rencontrer dif-
fŽrents interlocuteurs qui examinent
chacun des aspects complŽmen-
taires de son profil. Le responsable 
des ressources humaines sÕintŽresse
au parcours, ˆ la personnalitŽ,
aux qualitŽs individuelles (facultŽ
dÕadaptation, communication,

Recruter c•est rencontrer 

plus immŽdiate et il nÕest plus
question dÕengager un biochimiste
pour sÕoccuper de polym•res.

Docteurs&Co: Vous n•examinez 
que leur spécialité scientifique ?
P. B. : NÕallez pas croire cela ! Certains
aspects psychologiques comme
lÕadaptabilitŽ, lÕŽcoute des autres 
ou la rŽsistance ̂  la frustration sont
fondamentaux.En entreprise il y a
dÕautres probl•mes,dÕautres crit•res
que les crit•res individuels et il faut
accepter que le point de vue dÕun
spŽcialiste ou dÕun chercheur ne soit
pas forcŽment prioritaire.Le candidat
pourra-t-il Žvoluer dans ce syst•me
complexe ? Pourra-t-il sÕadapter ̂

lÕenvironnement spŽcifique 
du poste ? Ce sont les principales
questions auxquelles nous cherchons
ˆ rŽpondre.Finalement, ˆ ce niveau-
l̂ , la compŽtence scientifique est
acquise.CÕest une condition
nŽcessaire mais pas suffisante.

Docteurs&Co: Il paraît difficile d•avoir
toutes les qualités requises...
P. B. : Il faut rŽussir le mariage 
du candidat avec,tout ̂  la fois,
lÕentreprise et sa culture,sa hiŽrarchie,
ses coll•gues,son nouveau mŽtier...
Quand je suis en face de la personne 
et que je me dis ÒdÕaccord, je veux bien
travailler avec lui (ou elle) Ó, je ne
cherche pas ̂  voir dix autres candidats !
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Mettez-vous 
à notre place !

Bernard Loewenguth, directeur
des ressources humaines 
chez Bruker Biospin

Nous vendons des instruments
scientifiques ˆ des clients qui

sont eux-m•mes des scientifiques.
Nous avons donc besoin de docteurs,
non seulement pour des postes 
de R&D mais aussi dÕingŽnieurs
commerciaux ou dÕapplications.
Vendre un spectrom•tre RMN nÕest
pas vendre un aspirateur. Il faut •tre
un bon scientifique, mais une 
personnalitŽ introvertie ne peut pas
rŽussir, il faut un minimum de talent
et de gožt pour la communication.
Le probl•me est que les docteurs 
ont gŽnŽralement dŽjˆ du mal ˆ se 
vendre eux-m•mes. On sent quÕil ne
leur est pas naturel de se mettre en
avant, dÕailleurs, leurs CV sont sou-
vent tr•s acadŽmiques. Ils devraient
peut-•tre faire davantage lÕeffort 
de se mettre ˆ la place du recruteur,
de se demander quelles informa-
tions ont vraiment de la valeur par
rapport au poste proposŽ. Cela dit,
il faut relativiser : nous recrutons
rŽguli•rement des docteurs et nous
nÕavons jamais eu de rŽelles difficul-
tŽs ˆ trouver de bons candidats...

tTémoignage

©
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Tout sur le Club des entreprises de
l•ABG, comptes rendus des réunions,
listes d•intervenants... :
www.abg.asso.fr/adherents/club

Bon à savoir

charisme, autoritŽ...), aux aspira-
tions, ˆ la motivation... Il cherche
notamment ˆ dŽterminer si le 
candidat sÕintŽgrera facilement ˆ 
son nouvel environnement de travail
et sÕil sera capable dÕŽvoluer dans
lÕentreprise, au-delˆ du premier
poste. Chez Solvay, la premi•re per-
sonne que rencontrent les candidats
est gŽnŽralement un psychologue 
et il ne sÕagit pas dÕune simple 
formalitŽ : sÕil juge que le profil
psychologique ne convient pas 
aux caractŽristiques du poste ou ˆ 
la culture de lÕentreprise, ce premier
contact est aussi le dernier.

Le recrutement, 
une expérience humaine

Les entretiens avec les responsables
hiŽrarchiques du poste (baptisŽs
Òn+1Ó, Òn+2ÓÉ) et Žventuellement
dÕautres collaborateurs portent

ÇLa marque de fabrique
Tous les recruteurs s•accordent 
à dire qu•un docteur se reconnaît 
du premier coup d•œilƒ
Dans le CV comme à l•entretien, les 
docteurs ont tendance à décrire 
en détail leurs travaux scientifiques. 
En revanche, ils rechignent souvent 
à parler d•eux-mêmes, à se mettre 
en avant, à dévoiler leur personnalité. 
Un conseil pour une meilleure commu-
nication personnelle : dites ce que vous
avez fait mais aussi comment vous
l•avez fait (obstacles rencontrés, 
compétences non techniques mises en
œuvreƒ). Attention la lettre de motiva-
tion n•y suffit pas : elle n•est générale-
ment lue que si le CV a accroché...

davantage sur les aspects scienti-
fiques et opŽrationnels. Mais que
lÕon ne sÕy trompe pas : rencontrer
ses futurs coll•gues est toujours
avant tout une expŽrience humaine.
Chez Bruker, les candidats ont 
dÕabord un entretien de 15 minutes
pour convaincre ˆ la fois le respon-
sable des ressources humaines,
le n+1 et, parfois, un collaborateur
supplŽmentaire. Ë lÕŽtape suivante,
les trois candidats restants passent 
une journŽe sur le site au cours 
de laquelle ils rencontrent en 
entretiens individuels jusquÕˆ cinq 
personnes, dont des membres 
du directoire de lÕentreprise.

Les personnes impliquŽes 
remettent finalement leurs rapports 
ou se rŽunissent pour prendre 
la dŽcision finale. Les recruteurs
lÕassurent, apr•s un processus aussi
complet, le consensus se dŽgage
gŽnŽralement sans difficultŽ...

R.-L. B et F. M.
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� Yves Roggo était dans la betterave, mais c•est plutôt son expertise en spectroscopie 
proche infrarouge qui l•a amené à Bâle dans le groupe pharmaceutique Hoffman-La Rocheƒ 
Son expertise et son sens de la communication.

L
e processus de recrutement
qui a conduit Yves Roggo 
ˆ transfŽrer ses connaissances
techniques depuis la dŽtermi-
nation de la teneur en sucre

des betteraves jusquÕˆ lÕanalyse de la 
qualitŽ des mŽdicaments est un bel
exemple de Òsourcing interneÓ.
ÇAu moment o• je terminais ma th•se,
mon supŽrieur actuel a appelŽ mon
directeur de th•se Ð qui avait fait 
partie de son jury de HDR*. Il montait
un nouveau laboratoire chez Hoffman-
La Roche, ˆ B‰le, et sÕappr•tait ˆ
embaucher deux post-docs et trois
thŽsards. JÕai pris contact, jÕai soutenu
en juillet 2003 et, dans la foulŽe, jÕai
signŽ un contrat post-doctoral, cÕest-
ˆ-dire un CDD de trois ans, qui a 
ŽtŽ transformŽ en CDI en mai 2004.È
Autant dire que le processus dÕem-
bauche sÕen est trouvŽ allŽgŽ : ÇPour

le post-doc, jÕai eu un entretien avec 
une personne des ressources humaines,
mais cÕŽtait une simple formalitŽ. Par
contre, jÕai discutŽ technique pendant
deux heures avec mon supŽrieur et il
mÕa fait visiter le labo.È

Une année de test
EmbauchŽ pour Žvaluer la qualitŽ

de produits pharmaceutiques par
spectroscopie proche infrarouge,
Yves Roggo se voit proposer, au bout
dÕˆ peine un an, de dŽvelopper 
lÕutilisation dÕune technique plus
avancŽe : lÕimagerie infrarouge.
Av ant de signer son CDI, il repasse
par les ressources humaines pour 
un entretien plus poussŽ, avec la
directrice cette fois. Mais quand 
on conna”t la sociŽtŽ de lÕintŽrieur,
on est mieux prŽparŽÉ ÇJÕai obtenu 
le post-doc sur mes connaissances
scientifiques, mais ce sont les autres
compŽtences, dont jÕai fait preuve
durant cette annŽe de test, qui mÕont
permis de dŽcrocher le CDI. Nous
sommes une Žquipe nouvelle, un 
laboratoire de service qui travaille ˆ
la fois avec la production et le dŽve-
loppement. Il Žtait tr•s important 
de communiquer sur nos rŽsultats,
de montrer lÕintŽr•t de nos techniques 
en interne comme en externe.È
Au  sein de lÕŽquipe,Yves Roggo

Contact : y-roggo@hotmail.com

«Quand 
on connaît 
la société, 
on est mieux
préparé.»

forme les techniciens, planifie les
Žtudes et rŽdige les rapports aux
clients. ÇQuand je relis aujourdÕhui
mon mŽmoire de DEA, je nÕy com-
prends rien. CÕest vraiment en th•se
que jÕai appris ˆ faire des rapports
clairs, ˆ rŽsumer trois mois dÕanalyses
en une seule diapo Powerpoint.È 
Qui a dit que la th•se ne formait 
pas ˆ lÕentreprise ?

F. M.
*Habilitation à diriger des recherches

À l•occasion d•une session sur l•em-
ploi des docteurs, le 15 décembre
dernier, organisée conjointement 
par les académies des sciences et des
technologies, Denis Ranque résumait
ainsi le problème : «Chez Thalès, les
chefs de service sont pour la plupart
ingénieurs et ils ont une certaine 
tendance à recruter des ingénieurs.
Ils se demandent même si les doc-
teurs ne sont pas trop Žpollués• 
par leurs années de recherche, s•il
n•aurait pas mieux valu les embau-
cher avant. Il y a donc un grave 
problème de communication mais,
pour le résoudre, le monde de la
recherche doit faire une partie 
du chemin.» Pour combler le fossé, 
il préconise notamment le renforce-
ment des liens avec l•industrie 
pendant le doctorat et l•introduction
d•une formation économique dans
certaines écoles doctoralesƒ

Point de vue deƒ
ƒ Denis Ranque, PDG de Thalès

Torts partagés
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� Le titre : il doit •tre tr•s prŽcis.
Exemple : ÒPhD in development 
economics from the university of
Paris-DauphineÓ, ÒPhD in organic
chemistry from the university of
Bordeaux 1Ó, ou encore ÒPostdoctoral
researcher in laser physicsÓ.

� L•expérience professionnelle : 
ˆ moins dÕavoir ŽtŽ effectuŽe 
en entreprise, la th•se ne peut en
aucun cas •tre prŽsentŽe sous cette
rubrique. Le doctorat est un dipl™me,
point. Pour chaque expŽrience,
donner la date, la durŽe, le lieu 
de la mission et prŽsenter 
bri•vement lÕobjectif.

� La formation : contrairement au 
CV fran•ais o• lÕon peut aisŽment
omettre certains dipl™mes lorsque 
le cursus est linŽaire, le CV anglais
doit tout mentionner et tout dŽtailler.
Chaque dipl™me doit •tre accompagnŽ
de la liste des principales mati•res
ŽtudiŽes et des options choisies.
La th•se, elle, mŽrite bien un petit
rŽsumŽ de cinq lignes. Attention les
intitulŽs de dipl™mes ne doivent pas
•tre traduits, il est plut™t conseillŽ de
les complŽter par leur Žquivalent en
anglais. Ex. ÒMa”trise (equiv. Master)
in molecular biologyÓ. Quant aux
mentions, il faut savoir que le ÒGood
honours degreeÓ, souvent prŽcisŽ
dans les offres dÕemploi anglaises 
est accordŽ ˆ environ la moitiŽ des
dipl™mŽs.Les titulaires de mentions

C
hez nos voisins britan-
niques (mais aussi 
irlandais), le marchŽ de
lÕemploi est plus souple 
et il est parfaitement

admis que les candidats (du moins
les plus jeunes) briguent un poste
sans grand rapport avec leur for-
mation initiale. Les recruteurs atta-
chent donc une grande importance
ˆ la personnalitŽ et aux compŽ-
tences transfŽrables vers dÕautres
mŽtiers. Raison de plus pour bien
rŽflŽchir ˆ son projet professionnel
avant de sÕatteler au CV.

Le CV anglais est plus souple
dans sa prŽsentation mais aussi
plus complet. Chaque expŽrience,
chaque formation doivent •tre
dŽcrites en dŽtail et la chronologie
globale (prŽsentŽe dans lÕordre
rŽtro chronologique) ne souffre
aucun ÒtrouÓ. RŽsultat, le CV de
deux pages (Žventuellement
accompagnŽes dÕune annexe sur
les travaux scientifiques sÕil sÕagit
dÕun poste en R&D) est la r•gle.
Les rubriques les plus classiques
sont les m•mes quÕen France mais
chacune rec•le des pi•ges qui
peuvent •tre cause dÕimpairs plus
ou moins graves :

� L•état civil : attention, pas ques-
tion de faire figurer la nationa-
litŽ, lÕ‰ge, la situation de famille
ou toute information pouvant
donner lieu ˆ discrimination.

TB, B, et, dans une large mesure
AB peuvent y prŽtendre. Le plus
clair est encore de donner son
rang parmi les re•us, lorsquÕon 
le conna”t.

� Autres activités : comme en
France, cette rubrique permet de
mettre en valeur ses compŽtences
professionnelles ˆ travers des
expŽriences plus personnelles.

� Références :deux ou trois 
personnes ˆ choisir bien sžr
parmi celles qui peuvent parler 
de vous en tant que profes-
sionnel. NÕoubliez pas de men-
tionner leurs coordonnŽes...

Nicole Leray (ABG-Paris) 

et Tony Raban (ABG-UK)

� De l•autre côté du •ChannelŽ, la culture d•entreprise, 
les procédures de recrutement, le système éducatif 
diffèrent de nos habitudes hexagonales. Un CV préparé 
pour une entreprise britannique ne peut se contenter 
d•être une simple traduction du CV français.

Un CV pour 
le Royaume-Uni

� Il est conseillé aux ingénieurs 
de grandes écoles d•expliquer par 
une phrase simple le prestige de 
l•institution. Ex. : •One of the leading
French engineering schoolsŽ.

Les diplômes :
En France Au Royaume- 

Uni

DEUG

Licence Bachelor

Maîtrise (Master 1) Master

DEA/DESS (Master 2)

Doctorat PhD
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� Polytechnicien et docteur en astrophysique, Sacha Loiseau
emploie de nombreux docteurs, d•horizons très variés. 
Cela ne l•empêche pas de porter un regard sans complaisance 
sur la formation doctorale française.

Docteurs&Co: Que vendez-vous 
et à qui ?
Sacha Loiseau :Utilisant des 
techniques provenant de diffŽrents
domaines de la physique, nous 
dŽveloppons de nouveaux types 
de microscopes qui permettent 
dÕobserver in vivo des tissus biolo-
giques quÕil fallait auparavant prŽ-
lever et observer ex vivo, donc hors
de leur environnement naturel.
Nous nous adressons au marchŽ de
la recherche biomŽdicale et, d•s que
nous aurons lÕagrŽment, ˆ celui du
diagnostic mŽdical, pour le dŽpistage
prŽcoce du cancer notamment. Nos
marchŽs sont principalement aux
ƒtats-Unis et au Japon, mais aussi,
bien sžr, en Europe.

Sacha Loiseau, président 
de Mauna Kea Technologies

Docteurs&Co: Recrutez-vous 
des docteurs ?
S. L. : La sociŽtŽ compte aujourdÕhui
une trentaine de salariŽs dont cinq
docteurs en sciences ˆ plein temps
et deux docteurs en mŽdecine.
Les profils de nos collaborateurs

Interview

©
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sont variŽs et comprennent des 
docteurs ou ingŽnieurs en optique,
Žlectronique, traitement dÕimages,
informatique ou encore biologie 
ou mŽdecine. Nous prŽvoyons 
une dizaine dÕembauches en 2005.

Docteurs&Co: Que pensez-vous 
de leur formation ?
S. L. : Elle leur apporte autonomie 
et esprit dÕinitiative, deux qualitŽs
importantes pour la recherche 
fondamentale ou appliquŽe.
NŽanmoins, la formation doctorale
fran•aise ne couvre pas certaines
notions pourtant essentielles au
monde de lÕentreprise : le client,
le travail en Žquipe, la veille 
technologique, la propriŽtŽ indus-
trielle, le transfert de technologie,
la ma”trise de lÕanglais pour nÕen
citer que quelques-unes. Le point
fort de cette formation est que,
confrontŽs ˆ des probl•mes ardus,
les thŽsards apprennent ˆ se
dŽbrouiller seuls pour trouver une
solution. CÕest une habitude tr•s
positive pour une entreprise qui doit
innover en permanence, mais •a ne
favorise pas toujours le travail en
Žquipe, lÕouverture sur le monde...
Beaucoup de thŽsards sont, me
semble-t-il, tr•s isolŽs et ne savent
pas ce que font leurs concurrents.

Docteurs&Co: Les docteurs ont-ils 
du mal à s•intégrer ?
S. L. : Il est primordial pour un jeune
docteur de comprendre la diffŽrence
entre recherche acadŽmique et
recherche en milieu industriel.

«Adhérer 
au projet de
l’entreprise,

avoir le client
en tête…»

Contact : www.maunakeatech.com

CÕest mon r™le de lÕexpliquer claire-
ment ˆ ceux qui nous rejoignent.
Une sociŽtŽ doit dŽvelopper des 
produits adaptŽs aux besoins du
marchŽ et aux contraintes indus-
trielles de cožt et de fabrication.
Cela induit parfois des choix qui
peuvent •tre frustrants au niveau
scientifique ou technologique : on ne
choisit pas systŽmatiquement la voie
la plus intŽressante ou le composant
le plus performant. CÕest un ajuste-
ment que les jeunes docteurs nÕont
pas de mal ˆ faire et ceux qui tra-
vaillent chez Mauna Kea Technologies
sont lˆ pour le prouver.
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Trois questions à

� Geoffrey Ratouis est docteur en histoire de
l•université d•Angers. De Doctoriales en Nouveau
chapitre de la thèse, il a ciselé son projet
pendant toute sa thèse. Aujourd•hui, il raconte
de l•histoire aux entreprises.

Docteurs&Co: En quoi consiste votre
prestation ?
Geoffrey Ratouis : Je propose aux
entreprises, aux collectivitŽs territo-
riales, aux associations, voire aux 
particuliers dÕŽcrire leur histoire ˆ
lÕoccasion dÕun ŽvŽnement tel quÕun
anniversaire important, un cente-
naire. CÕest une prestation que seul
un historien peut offrir. LÕhistoire est 
une vŽritable science, elle suppose
une mŽthodologie ˆ toute Žpreuve.
Le rŽsultat de mon travail est un 
discours historique de qualitŽ scienti-
fique, accessible ˆ tous, valorisŽ sous
la forme dÕouvrages, de confŽrences,
de brochures, dÕexpositions...

Docteurs&Co: Comment avez-vous
mûri ce projet ?
G. R. :Le nombre de postes Žtant 
tellement limitŽ dans ma discipline,
je savais que je devais prŽparer mon
avenir en m•me temps que ma th•se

Geoffrey
Ratouis,
historien
indépendant

sur La politique et la citŽ, Angers-
Cholet-Saumur, 1889-1914. Ë force
de ÒtravaillerÓ mon rŽseau, la ville 
de Cholet mÕa confiŽ la prŽparation
dÕune exposition sur lÕŽvolution 
Žconomique du Choletais. Tout au
long de mes cinq annŽes de th•se,
jÕai aussi rŽdigŽ plus de 400 articles
pour un hebdomadaire local. Ils ont
ŽtŽ recueillis en un ouvrage qui est ˆ
ce jour le seul vrai livre sur lÕhistoire 
de Cholet et qui est aussi ma carte
de visite. Mais cÕest en 1999, lorsque
jÕai participŽ aux Doctoriales, que 
le dŽclic sÕest produit : jÕai compris
que mes rŽsultats nÕavaient dÕautre
valeur que s cientifique alors que
mon savoir-faire, ma mŽthodologie
dÕhistorien, mon engagement dans 
la citŽ, eux, nÕavaient pas de prix.
Pendant le sŽminaire, jÕai profitŽ 
des visites dÕentreprise pour tester
mon idŽe et elle a suscitŽ de lÕintŽr•t.
En 2003, jÕai voulu faire un bilan de
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compŽtences et jÕai participŽ au
Nouveau chapitre de la th•se. Mon
mentor, un consultant en ressources
humaines,Òavait de la bouteilleÓ.
CÕŽtait quelquÕun dÕexpŽrimentŽ et 
au parcours plut™t atypique. Il mÕa aidŽ
ˆ rŽaliser que ma th•se Žtait finie,
que je pouvais passer ˆ autre chose,
que jÕŽtais pr•t.Tr•s concr•tement, il a
rŽpondu ˆ mes questions et mÕa appris
ˆ calculer la valeur de mon travail.
Je savais produire de lÕhistoire, mais 
je ne savais pas la vendre car je nÕen
connaissais pas la valeur. Gr‰ce ˆ ses
prŽcieux conseils mon projet profes-
sionnel Žtait mžr, je pouvais me lancer.

Docteurs&Co: Vous entrez dans 
l•intimité des entreprisesƒ
G. R. :Je mÕintŽresse ˆ ces oubliŽs de
lÕhistoire que sont les entrepreneurs.
JÕen interroge souvent et je les ai
dŽcouverts tr•s critiques sur leur
propre parcours. On aurait pu
craindre quÕils confondent histoire
dÕentreprise et hagiographie mais
cÕest loin dÕ•tre le cas. Patrons et 
salariŽs rŽalisent quÕils participent 
ˆ quelque chose de plus vaste que le
succ•s immŽdiat de lÕentreprise : une
culture commune. Dans leurs mani-
festations dÕintŽr•t, je lis la vŽritable
valeur de mon travail dÕhistorien.

«La mémoire, c’est comme 
la santé, on ne la confie pas
à n’importe qui.»

Contact : geoffrey.ratouis@wanadoo.fr




