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Intelligence artificielle et recrutement : revue systématique des 

travaux d’auteurs affiliés au Maroc selon PRISMA 2020, avec 

appréciation critique par le MMAT 

 

Résumé :  

Cette revue systématique analyse les recherches publiées par des équipes comportant au moins une affiliation 

marocaine sur l’intelligence artificielle (IA) et le recrutement. Elle distingue la localisation institutionnelle des 

auteurs, la provenance des données et la portée des résultats. Trois questions guident la synthèse : quelles 

technologies et étapes du recrutement sont étudiées, quels terrains et méthodes sont mobilisés, et quelles 

conclusions les preuves autorisent-elles ? Deux exports de Scopus et Web of Science datés du 13 octobre 2026 

regroupent 319 notices. Le dédoublonnage laisse 246 notices uniques ; le corpus analysé comprend 18 publications 

disposant d’un texte intégral. La synthèse narrative croise étape dominante, plan de recherche et registre de preuve. 

Treize publications sont techniques (72,2 %), trois sont des enquêtes quantitatives (16,7 %), une est qualitative et 

une conceptuelle (5,6 % chacune). Quatre portent principalement sur l’extraction, quatre sur la classification, cinq 

sur l’appariement ou la sélection et cinq sur l’adoption ou la gouvernance. Douze rapportent une performance 

technique chiffrée et six documentent explicitement des données ou observations marocaines. Aucune ne fournit 

une évaluation comparative des effets organisationnels après déploiement. L’apport réside dans l’articulation entre 

performance technique, validité locale et conséquences humaines ou organisationnelles. Trois priorités en 

découlent : validation multilingue, justice procédurale et supervision humaine, puis suivi longitudinal de la qualité 

des embauches et de l’équité. 

 

Mots clés : Intelligence artificielle ; recrutement algorithmique ; équité algorithmique ; validité locale ; synthèse 

narrative ; Maroc. 

JEL Classification : M51, M15, O33, J71. 
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Abstract :  

This systematic review analyzes AI and recruitment research produced by teams with at least one Moroccan 

institutional affiliation. It distinguishes author affiliation, data provenance, and the scope of the evidence. Three 

questions guide the synthesis: which technologies and recruitment stages are studied, which settings and methods 

are used, and what conclusions the findings support. Scopus and Web of Science exports dated 13 October 2026 

contain 319 records. Deduplication yields 246 unique records; 18 publications with available full texts form the 

analytical corpus. Narrative synthesis combines dominant recruitment stage, research design, and evidence 

register. Thirteen publications are technical studies (72.2%), three are quantitative surveys (16.7%), one is 

qualitative, and one is conceptual (5.6% each). Four primarily address extraction, four classification, five matching 

or selection, and five adoption or governance. Twelve report quantitative technical performance, while six 

explicitly document Moroccan data or observations. None provides a comparative evaluation of organizational 

outcomes after deployment. The contribution connects technical performance, local validity, and human or 

organizational consequences. The research agenda prioritizes multilingual validation, procedural justice and 

human oversight, and longitudinal assessment of hiring quality and fairness.  
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Introduction  

L’intelligence artificielle appliquée au recrutement couvre des fonctions distinctes : extraction 

d’informations à partir des curriculums vitae, classification de profils, recommandation 

d’offres, aide à l’entretien et soutien à la décision. Sa valeur managériale ne peut être déduite 

de la seule automatisation. Elle dépend de la pertinence de la cible prédite, de la qualité des 

données, de la capacité du dispositif à généraliser et de son intégration dans les pratiques des 

recruteurs (Black & van Esch, 2020 ; Tambe et al., 2019). 

Le contexte marocain rend cette question particulièrement importante. En 2025, le taux de 

chômage national s’établit à 13 %, celui des 15 à 24 ans à 37,2 % et celui des diplômés à 19,1 %, 

ces catégories ne constituant pas le même dénominateur (Haut-Commissariat au Plan [HCP], 

2026). Le secteur informel représente en outre 33,1 % de l’emploi non agricole en 2023 (HCP, 

2025). Une technologie évaluée dans des entreprises dotées de bases RH structurées ne peut 

donc être considérée comme représentative de l’ensemble des situations d’accès à l’emploi. 

Les revues internationales permettent de situer ce problème. Vrontis et al. (2022) analysent l’IA 

dans la transformation de la gestion des ressources humaines ; Hunkenschroer et Luetge (2022) 

étudient les enjeux éthiques du recrutement et de la sélection ; Köchling et Wehner (2020) 

synthétisent les travaux sur la discrimination et l’équité ; Chen (2023) examine les mécanismes 

de discrimination et les réponses possibles. Plus récemment, Xie et al. (2026) recensent les 

applications empiriques des technologies de données massives à la sélection. Ces contributions 

offrent des cadres de comparaison, mais ne remplacent pas l’examen du lien entre affiliation 

institutionnelle, provenance des données et portée des preuves dans les publications retenues 

ici. 

Une publication signée par un auteur affilié au Maroc peut utiliser des données étrangères, 

synthétiques ou de provenance non précisée. Réciproquement, une recherche menée au Maroc 

peut être produite par une équipe entièrement affiliée à l’étranger. La présente revue porte sur 

le premier périmètre : la production scientifique comportant une affiliation marocaine. Elle ne 

prétend donc ni recenser toutes les études réalisées au Maroc, ni mesurer l’adoption nationale 

de l’IA. L’ancrage marocain des observations est codé séparément et conditionne toute 

interprétation relative au contexte local. 

La contribution documentaire consiste à croiser quatre dimensions qui répondent à des 

questions différentes : l’étape du recrutement, la famille technologique, le terrain effectivement 

observé et le type de preuve produit. Le positionnement est établi par rapport aux revues 

internationales citées, sans revendiquer l’absence de toute synthèse équivalente sur le Maroc ou 

le Maghreb. Trois questions structurent l’analyse : 

• RQ1. Quelles technologies d’IA sont étudiées dans les publications comportant une 

affiliation marocaine, et à quelles étapes du recrutement externe sont-elles appliquées ? 

• RQ2. Quels terrains, acteurs, données et plans de recherche caractérisent ces publications, 

et comment la provenance marocaine de leurs observations est-elle établie ? 

• RQ3. Quelles preuves apportent-elles concernant la performance technique, la validité 

dans le contexte d’utilisation et les conséquences organisationnelles ou individuelles du 

recrutement assisté par IA ? 

La contribution théorique propose une lecture sociotechnique reliant trois registres : 

performance du dispositif, validité dans le contexte d’usage et conséquences pour les 

organisations et les personnes. Les modèles d’acceptation éclairent l’appropriation par les 

recruteurs ; la justice organisationnelle précise les conditions d’information, d’expression et de 

réexamen ; le cadre sociotechnique situe ces mécanismes dans l’organisation du travail (Davis, 

1989 ; Venkatesh et al., 2003 ; Colquitt, 2001 ; Sarker et al., 2019). Cette articulation constitue 

une grille d’interprétation et de formulation de recherches, dont les relations ne sont pas testées 

causalement par la revue. 
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1. Revue de littérature et cadre d’analyse 

Cette section présente les repères théoriques et conceptuels retenus pour analyser l’IA appliquée 

au recrutement. Elle examine les technologies mobilisées aux différentes étapes du processus, 

les enjeux de performance, d’équité et d’expérience des candidats, puis les conditions 

d’adoption et de gouvernance. Ces éléments sont articulés dans un cadre sociotechnique 

distinguant la performance technique, la validité locale et les effets individuels ou 

organisationnels. 

1.1. Technologies et étapes du recrutement 

Le recrutement algorithmique désigne ici l’utilisation d’un traitement informatique pour 

analyser, recommander, classer ou évaluer des candidatures externes. La diffusion d’annonces, 

la numérisation d’un formulaire ou l’usage générique d’un système de suivi des candidatures 

ne suffisent pas à établir une composante d’IA. La mobilité interne, la gestion de carrière et le 

développement du leadership sont exclus lorsque leurs résultats ne concernent pas distinctement 

l’accès à un emploi. 

Trois familles servent au codage. Les systèmes à règles, connaissances ou optimisation utilisent 

des critères explicites, des ontologies ou une recherche de solutions sous contraintes. Les 

systèmes prédictifs apprennent des relations à partir de données pour extraire, classer ou estimer 

une cible. Les systèmes génératifs produisent ou reformulent un contenu, notamment des 

résumés ou des questions d’entretien. Les architectures hybrides combinent ces fonctions ; une 

même publication peut donc relever de plusieurs familles. La distinction porte sur la fonction 

des composants, et non sur une opposition entre IA ancienne et récente. 

Tableau 1. Typologie opérationnelle des technologies d’IA appliquées au recrutement 

Famille Principe Applications au recrutement Critères d’évaluation 

Règles, 

connaissances et 

optimisation 

Critères explicites, 

ontologies, recherche 

heuristique sous contraintes. 

Filtrage, appariement et 

optimisation d’une affectation. 

Pertinence des règles, 

contraintes respectées, qualité 

de solution et temps de calcul. 

IA prédictive 
Apprentissage de relations à 

partir de données étiquetées 

ou non. 

Extraction d’entités, 

classification et prédiction. 

Jeu de test distinct, métriques 

par tâche, comparateurs et 

contrôle des fuites. 

IA générative 
Production ou reformulation 

de texte et de 

représentations. 

Résumé de CV, questions 

d’entretien et assistance au 

recruteur. 

Exactitude, stabilité, 

traçabilité et évaluation 

humaine. 

Source : élaboration des auteurs. 

1.2. Performance, équité et expérience des candidats  

Une performance informatique n’est pas une mesure directe de la qualité du recrutement. Une 

exactitude de classification apprécie la reproduction d’étiquettes ; un score de similarité mesure 

une proximité définie par le système ; un temps de calcul mesure une efficacité 

computationnelle. La validité d’une procédure de sélection requiert en plus que les variables et 

les critères représentent des dimensions pertinentes pour le poste et prédisent des résultats 

professionnels indépendants. Les pratiques commerciales observées par Raghavan et al. (2020) 

illustrent l’écart possible entre les affirmations de réduction des biais et les preuves 

effectivement disponibles. 

L’équité comporte des dimensions statistiques et procédurales. Les disparités de taux de 

sélection ou d’erreurs peuvent révéler des écarts entre groupes, mais leur interprétation dépend 

des données et du critère de réussite. La justice procédurale concerne aussi la possibilité de 

comprendre la procédure, de présenter des informations pertinentes et de demander un 

réexamen (Colquitt, 2001). Newman et al. (2020) montrent que la réduction algorithmique 

d’une personne à quelques attributs peut diminuer la justice perçue, tandis que Langer et al. 
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(2019) établissent que l’acceptation d’entretiens fortement automatisés dépend notamment des 

enjeux de la situation. Ces effets ne peuvent être inférés à partir d’un score technique. 

1.3. Adoption, gouvernance et cadre intégré 

Le modèle d’acceptation technologique (TAM) et la théorie unifiée de l’acceptation et de 

l’usage des technologies (UTAUT) expliquent l’intention d’usage à partir de l’utilité, de l’effort 

attendu, de l’influence sociale et des conditions facilitatrices (Davis, 1989 ; Venkatesh et al., 

2003). Ces modèles éclairent l’adoption par les professionnels, mais ne suffisent pas à établir 

la validité d’un outil ni sa justice pour les candidats. L’approche sociotechnique sert ici de cadre 

englobant : elle relie les caractéristiques du système, l’organisation du travail, les acteurs et les 

institutions qui conditionnent les résultats (Sarker et al., 2019). 

Les trois registres de preuve sont utilisés comme une grille heuristique. L’adaptation de Fryback 

et Thornbury (1991) retient le principe d’une distinction entre performance technique, utilité 

dans le contexte d’application et effets sur les résultats finaux. Cette transposition depuis 

l’évaluation des technologies ne constitue ni une échelle validée du recrutement ni un 

classement global de la qualité des études. La provenance locale des données et la validité locale 

démontrée restent deux informations distinctes. 

Figure 1. Cadre intégré d’interprétation des preuves 

 
Source : Adaptation des auteurs à partir de Fryback et Thornbury (1991), Colquitt (2001), Venkatesh et al. 

(2003) et Sarker et al. (2019). 

Trois propositions organisent la synthèse : P1, une performance technique est nécessaire mais 

ne suffit pas à établir la qualité d’un recrutement ; P2, la validité locale dépend de l’adéquation 

des langues, métiers, secteurs et populations ; P3, l’utilité organisationnelle dépend 

conjointement de la validité, de l’appropriation par les recruteurs, de la justice perçue et des 

mécanismes de gouvernance. Ces propositions structurent l’interprétation ; elles ne sont pas 

présentées comme des relations causales déjà testées. 

2. Méthodologie de recherche  

Cette section présente les sources documentaires, les critères d’éligibilité et la stratégie de 

recherche, puis les modalités de sélection, d’extraction et de synthèse des données. Elle précise 

le rôle de PRISMA 2020 dans la présentation du flux de sélection et celui du MMAT dans 

l’appréciation critique des études empiriques non techniques. Les vérifications réalisées et les 

limites de traçabilité sont également explicitées. 

2.1. Sources, périmètre et critères  

La revue adopte une synthèse narrative et utilise PRISMA 2020 pour présenter la sélection, 

ainsi que PRISMA-S pour expliciter les informations de recherche documentaire (Page et al., 

2021 ; Rethlefsen et al., 2021). Le matériau bibliographique est constitué de deux exports datés 

du 13 octobre 2026 : 231 notices de Scopus et 88 de Web of Science. Les effectifs des exports, 

les correspondances de doublons et la provenance des 18 inclusions sont contrôlables à partir 

Performance technique 
Tâche accomplie sur un 

test indépendant 
Validité des mesures et 

des procédures de sélection 

Validité locale 
Résultat maintenu pour les 

langues, métiers et 
populations visés 

Contexte sociotechnique 

Effets individuels et 
organisationnels 

Qualité, justice, équité, 
délais, coûts et usage 

TAM UTAUT et 

gouvernance 
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de ces fichiers. L’historique exact des équations exécutées, des index et des filtres n’est pas 

archivé. Les équations de l’annexe A sont donc des propositions de réplication, sans attribution 

rétrospective aux 319 notices. 

Une publication est admissible si elle concerne le recrutement externe, décrit une composante 

identifiable d’IA, comporte au moins une affiliation institutionnelle marocaine, est rédigée en 

français ou en anglais et permet une extraction à partir du texte intégral. Le corpus comprend 

des études techniques, des enquêtes, une étude qualitative et une contribution conceptuelle 

originale appliquée au recrutement. Cette dernière renseigne les mécanismes proposés, sans être 

assimilée à une observation empirique. Les articles, communications intégrales et chapitres de 

recherche sont admissibles ; les revues secondaires servent au cadrage. La mobilité interne, le 

leadership sans lien distinct avec la sélection externe, la numérisation générique et les simples 

résumés sont exclus. L’indisponibilité d’un texte est un statut d’accès et ne démontre pas son 

inéligibilité. 

2.2. Stratégie documentaire et équations 

Les équations de réplication combinent un bloc IA, un bloc recrutement et un bloc d’affiliation 

marocaine. Elles utilisent TITLE-ABS-KEY dans Scopus, ainsi que TS et CU dans Web of 

Science. Les synonymes anglais et français couvrent notamment le tri des candidatures, 

l’extraction de CV, l’appariement, les modèles de langage et les systèmes experts. L’acronyme 

isolé ATS est évité. Cette formulation correspond au périmètre annoncé dans le titre. Une 

recherche par contenu géographique répondrait à un autre objectif, celui de recenser les terrains 

marocains indépendamment de l’affiliation des auteurs. 

Aucun rendement supplémentaire n’est attribué à ces équations, dont l’exécution dans les 

plateformes n’est pas documentée. La présence d’une publication dans les exports établit sa 

provenance documentaire, mais ne permet pas de reconstituer la requête qui l’a récupérée. De 

même, un contrôle lexical sur des références déjà connues ne démontre ni la sensibilité d’une 

équation ni l’exhaustivité de la recherche. Ces distinctions limitent la portée de la réplication 

proposée. 

2.3. Sélection, extraction et appréciation critique 

Le dédoublonnage utilise le DOI normalisé, puis le titre, l’année et le premier auteur. Il 

rapproche 60 notices par DOI et 10 par titre, année et premier auteur. Trois correspondances 

supplémentaires sont établies par comparaison bibliographique de variantes d’auteur, d’année 

ou d’orthographe du titre, soit 73 doublons et 246 notices uniques. Des titres identiques associés 

à des volumes d’actes distincts ne sont pas fusionnés automatiquement. Les identifiants et la 

présence dans chaque base sont conservés pour les publications incluses (annexe B). 

Le flux de sélection rapporté comprend 246 notices examinées sur titre, dont 126 écartées. Les 

120 notices restantes sont examinées sur résumé ; 47 sont exclues de la synthèse ou réservées 

au cadrage. Sur 73 textes recherchés, 19 sont obtenus et 54 ne sont pas récupérés. Un texte de 

GRH générale sans apport distinct sur le recrutement est écarté après lecture intégrale, laissant 

18 publications analysées. Les totaux agrégés sont cohérents. Le registre individuel exhaustif 

des exclusions et des tentatives de récupération n’étant pas archivé, l’audit des exports ne vaut 

pas vérification indépendante de chaque décision de screening. 

L’extraction distingue référence, type documentaire, affiliation, terrain, étape dominante, 

famille technologique, données ou participants, langue, plan d’étude, comparateurs, métriques, 

résultats et limites. Une information absente est codée non rapportée, sans être remplacée par 

une déduction fondée sur l’affiliation. Les tableaux 2 et 3 conservent les résultats publiés et 

leurs limites d’interprétation. Le registre de l’annexe B relie chaque inclusion aux notices 

d’export et explicite son codage. Les valeurs rapportées ne sont pas des performances 

reproduites expérimentalement. 
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L’appréciation critique est adaptée au plan. Les études techniques sont examinées à partir de la 

provenance des données, de l’indépendance du test, des comparateurs, des métriques et de la 

validation externe. Les quatre études empiriques non techniques font l’objet d’une cotation 

documentaire par critère du MMAT : catégorie 3 pour les deux enquêtes transversales 

analytiques, catégorie 4 pour l’enquête descriptive et catégorie 1 pour l’étude qualitative (Hong 

et al., 2018). Les résultats et leurs justifications figurent en annexe C. Aucun score global ni 

pourcentage de qualité n’est calculé ; une information insuffisante conduit au jugement 

indéterminé. 

2.4. Transparence et portée des vérifications 

La revue n’a pas fait l’objet d’un préenregistrement prospectif et aucun dépôt OSF n’est déclaré. 

L’annexe B constitue un registre des inclusions, et non un registre complet des décisions de 

sélection. Les équations proposées, les exports et les extractions remplissent des fonctions 

différentes : préciser une recherche réplicable, documenter les notices disponibles et étayer les 

résultats. L’existence de l’un de ces éléments ne prouve pas celle des autres. 

La sélection et l’appréciation critique ne disposent pas d’un double examen indépendant 

documenté. La cotation MMAT présentée correspond à une appréciation documentaire unique 

; elle ne constitue pas un consensus entre deux évaluateurs. Aucun accord interjuges ni arbitrage 

de désaccords n’est calculé. PRISMA 2020 et PRISMA-S sont mobilisés comme référentiels 

de présentation et de transparence, sans être assimilés à une certification de la qualité de la 

revue. 

Les 54 textes non récupérés sont exclus de l’extraction des résultats, sans inférence à partir de 

leurs résumés. Ils représentent 74,0 % des textes recherchés et exposent la synthèse à un biais 

de disponibilité important. Le corpus de 18 publications délimite les constats présentés ; il ne 

permet pas de déduire l’état complet du champ, l’ensemble des pratiques marocaines ou les 

résultats d’une recherche géographique élargie. 

2.5. Méthode de synthèse et flux documentaire 

La synthèse regroupe les publications par étape dominante afin d’éviter les doubles comptes, 

puis code séparément les familles technologiques et les trois registres de preuve. Les 

proportions utilisent 18 publications comme dénominateur, sauf mention contraire. Les 

colonnes de preuve peuvent se chevaucher. Les performances portant sur des tâches, données 

et critères différents ne sont pas agrégées ; la synthèse distingue résultats techniques, 

associations transversales, perceptions déclarées et effets observés. 
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Figure 2. Flux documentaire et sélection du corpus 

 
 

Source : Exports bibliographiques et effectifs de sélection rapportés. Le dédoublonnage est contrôlé ; le 

registre individuel complet de screening n’est pas archivé. 

3. Résultats  

Cette section présente les résultats de l’analyse des dix-huit publications retenues. Elle décrit 

d’abord la composition du corpus et les technologies mobilisées aux différentes étapes du 

recrutement, puis les performances techniques rapportées et leurs conditions d’évaluation. Elle 

examine enfin les terrains, les méthodes et la portée des preuves disponibles, en réponse aux 

trois questions de recherche. 

 

Notices identifiées dans les exports 
Scopus :  N = 231 

Web of Science :  N = 88 
Total :  N = 319 

Doublons retirés 
N = 73 

Notices examinées sur titre 
N = 246 

Notices exclues sur titre 
N = 126 

Notices examinées sur résumé 
N = 120 

Notices écartées ou retenues 
pour le cadrage 

N = 47 

Textes intégraux recherchés 
N = 73 

Textes non récupérés 
N = 54 

Textes intégraux évalués 
Pour l’éligibilité 

N = 19 

Texte exclu n = 1 
GRH générale sans apport 
distinct sur le recrutement 

Publications incluses dans la synthèse 
N = 18 
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3.1. Composition du corpus et réponse à RQ1  

Le corpus comprend 13 contributions techniques (72,2 %), trois enquêtes quantitatives (16,7 

%), une étude qualitative et une contribution conceptuelle (5,6 % chacune). Parmi les 13 

contributions techniques, onze mobilisent principalement l’apprentissage automatique, souvent 

associé au traitement automatique du langage ou à la vision par ordinateur. Une repose sur 

l’optimisation génétique et une sur une recommandation fondée sur des représentations 

vectorielles. Trois architectures comprennent une composante générative, sans toujours en 

isoler la contribution. 

Les étapes dominantes sont l’extraction et la structuration de candidatures (4 publications), la 

classification de profils ou d’offres (4), l’appariement, la recommandation ou l’aide à la 

sélection (5) et les questions transversales d’adoption, de perception ou de gouvernance (5). 

Aucune publication n’a pour objet principal l’entretien automatisé ou l’expérience du candidat. 

Ce dernier constat décrit le corpus analysé et ne permet pas de conclure à une absence dans 

l’ensemble du champ. 

3.2. Résultats techniques et appréciation critique 

Douze des treize contributions techniques rapportent une performance chiffrée. Le tableau 2 

distingue les résultats par tâche et précise les limites de leur validation. Exactitude, score F1, 

similarité, précision moyenne de détection et temps de calcul répondent à des questions 

différentes. Leur comparaison directe ou leur agrégation en un classement global d’efficacité 

ne serait pas justifiée. 

Tableau 2. Données, méthodes, résultats et portée des contributions techniques 

Publication Données et validation Méthode Résultat principal Portée ou limite 

T01. Habous et 

Nfaoui (2021) 

Environ 10 000 offres 

françaises ; sous-ensembles de 

6 053 et 8 112 ; 60/20/20. 

Embeddings et réseaux 

neuronaux. 

Exactitude 90,41 % et 

82,93 % ; F1 88,07 % et 

78,82 %. 

Classification d’offres ; 

transfert aux CV et à 

l’embauche non 

démontré. 

T02. Tkatek et 

al. (2021) 
Instances simulées de 10 × 10 

à 100 × 100. 
Algorithmes génétiques 

séquentiel et parallèle. 
À 100 × 100 : 75,16 s 

contre 494,58 s. 

Gain de calcul sur 

simulation ; aucune 

candidature réelle. 

T03. Baali et al. 

(2022) 
CV ; effectif total non 

rapporté ; séparation 70/30. 
Règles, TALN, PCA et 

régression logistique. 
Score annoncé de 92 % 

contre 87 %. 

Définition de la 

métrique et taille du jeu 

insuffisamment 

détaillées. 

T04. Amzile et 

al. (2022) 
1 000 dossiers d’une agence ; 

cible accepté/rejeté ; 75/25. 
Réseau neuronal 

artificiel. 
Exactitude de test 

annoncée de 99,33 %. 

Reproduction de 

décisions historiques ; 

validité professionnelle 

et équité non établies. 

T05. Mgarbi et 

al. (2023) 

Plus de 4 000 offres 

marocaines ; effectif des 

candidats non rapporté. 

TALN, vecteurs et 

distance euclidienne. 

Démonstrateur de 

recommandation ; aucune 

métrique. 

Ancrage local, mais 

pertinence des 

recommandations non 

évaluée. 

T06. Lamjid et 

al. (2024) 
2 000 CV ; séparation 80/20. 

SVM, k plus proches 

voisins et arbres. 
Exactitude de test 100 % 

pour le SVM optimisé. 

Validation interne ; 

cible comportementale 

et provenance peu 

documentées. 
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Publication Données et validation Méthode Résultat principal Portée ou limite 

T07. Ed-Daoudi 

et al. (2025) 
200 CV français ; 10 000 

lignes ; test sur 20 %. 
OCR, XGBoost et 

Transformer. 

Sections : exactitude 

96,5 %, macro-F1 95 % ; 

entités : macro-F1 

75,3 %. 

Séparation au niveau du 

CV ou de la ligne 

insuffisamment 

explicitée. 

T08. Ifakir et al. 

(2025) 
1 000 CV ; 800 apprentissage, 

200 test. 

Reconnaissance d’entités 

(NER), Transformers et 

appariement. 

NER F1 85,11 % ; 

appariement annoncé à 

92 %. 

Le 92 % dérive des 

similarités, sans 

référence indépendante 

de pertinence. 

T09. Chihab et 

al. (2025) 
1 428 CV LinkedIn ; 

séparation 80/20. 
TF-IDF et six 

classificateurs. 
SVM : exactitude 

96,38 %, F1 96,40 %. 

Suréchantillonnage 

décrit avant la 

séparation, avec risque 

de fuite. 

T10. Chnaida et 

al. (2025) 
13 389 CV issus du Web ; 

séparation 80/20. 
BERT et similarité 

sémantique. 

Exactitude de 

classification 89,81 % ; 

AUC 0,9925. 

Appariement sans vérité 

terrain indépendante ; 

réglages successifs avec 

résultats de test. 

T11. Zahour et 

al. (2026) 
6 300 CV du LPEE, ramenés à 

3 500 ; 70/20/10. 
YOLOv8, OCR et 

modèles de langage. 
F1 moyen 94,5 % ; 

mAP50 environ 95 %. 

Données marocaines ; 

comparaison sur 50 CV 

sans vérité terrain de 

classement. 

T12. Khallouk 

et Achchab 

(2026) 

10 247 dossiers d’une 

entreprise nord-africaine ; 8 

197/2 050. 

Sélection de variables, 

PSO-SGD et réseau 

neuronal. 

Validation croisée : 

exactitude 76,8 %, F1 

76,5 %. 

Pays précis non établi ; 

variables 

démographiques sans 

audit d’équité. 

T13. Chafi et al. 

(2026) 
50 000 CV internes ; 

séparation 80/20. 

Apprentissage contrastif, 

génération et génération 

augmentée par recherche 

(RAG). 

Exactitude 94,2 %, 

macro-F1 92,3 % ; gain 

de 2,5 points avec RAG. 

Validation interne ; 

langues, provenance et 

indépendance externe 

non établies. 

Source : Extraction des textes intégraux. Les valeurs sont celles rapportées par les auteurs. 

Les résultats recensés reposent principalement sur des validations internes. Les risques diffèrent 

selon la tâche : un suréchantillonnage effectué avant la séparation des données peut affecter 

l’indépendance du test ; une séparation par ligne plutôt que par CV peut rapprocher des 

observations d’une même personne ; un score de similarité ne fournit pas une vérité terrain 

indépendante de pertinence. Chez Chnaida et al. (2025), les réglages successifs sont 

accompagnés de résultats de test, ce qui appelle à distinguer sélection des paramètres et 

évaluation finale. Ces réserves circonscrivent les preuves sans établir que tous les résultats sont 

invalides. 

3.3. Terrains, méthodes et portée des preuves : RQ2 et RQ3 

Six publications documentent explicitement un ancrage marocain des données ou observations 

dans les éléments extraits : Zahour et al. (2026), Mgarbi et al. (2023) et les quatre études 

empiriques non techniques du tableau 3. Ce codage décrit une provenance et ne démontre pas 

une validité locale généralisable. Trois études techniques documentent du français, dont une 

pour un module d’appariement ; sept ne précisent pas suffisamment la langue des documents ; 

trois portent sur des données numériques ou simulées. Les niveaux de langue et de terrain ne 

sont pas inférés à partir des seules affiliations. 
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Tableau 3. Enquêtes, étude qualitative et contribution conceptuelle 

Publication Données Méthode Résultat principal Appréciation critique 

E01. Benhmama et 

Bennis Bennani 

(2024) 

75 entreprises de 

Casablanca-Settat ; 

dirigeants et 

responsables RH. 

Questionnaire et 

régression logistique. 

Précision perçue : b = 1,78 ; 

sécurité : b = 1,51, p < 0,05 ; 

rapidité : p < 0,10. 

Mesures déclaratives, 

échantillonnage et 

causalité limitent la 

portée. 

E02. Melliani et al. 

(2024) 

66 réponses, dont 60 

exploitables ; secteur 

privé marocain. 

Questionnaire descriptif ; 

convenance. 

42 réponses sur 60 signalent 

des difficultés 

d’introduction de l’IA 

(tableau 5, p. 565). 

Représentativité faible et 

dénominateurs parfois 

incohérents. 

E03. Rouaine et al. 

(2025) 

200 responsables du 

recrutement ; 

Casablanca-Settat. 

Questionnaire et 

régression logistique. 

Associations positives 

revendiquées ; coefficients 

non retenus comme 

estimations consolidées. 

Discordances entre 

coefficients, erreurs types 

et statistiques de Wald ; 

périmètre sectoriel 

variable. 

E04. Ibourk et El 

Alami (2026) 

20 entretiens auprès 

d’acteurs du tourisme 

à Marrakech. 

Entretiens semi-directifs ; 

codage thématique sous 

NVivo et saturation 

explicitée. 

Tri des CV et planification 

évoqués parmi des usages 

plus larges du numérique et 

de l’IA. 

Procédure qualitative 

décrite ; perceptions 

locales sur 

l’employabilité, sans 

estimation d’un effet 

causal de l’IA. 

C01. Aourarh et 

Elkharraz (2026) 
Aucun échantillon 

empirique. 

Cadre sociotechnique 

associant TAM et 

technologie-organisation-

environnement (TOE). 

Confiance, transparence, 

utilité et préparation RH 

proposées comme 

antécédents de l’adoption. 

Contribution 

conceptuelle ; relations 

non testées 

empiriquement. 

Source : Textes cités et appréciation documentaire. La cotation MMAT des quatre études empiriques est 

présentée en annexe C. 

Les contributions du tableau 3 éclairent les perceptions des acteurs et les conditions d’adoption 

de l’IA, sans établir d’effets organisationnels comparatifs après déploiement. Le tableau 4 situe 

ces apports dans l’ensemble du corpus en croisant l’étape dominante du recrutement avec trois 

registres de preuve : performance technique chiffrée, ancrage empirique marocain et évaluation 

comparative des effets organisationnels. 

Tableau 4. Étape dominante et portée des preuves dans les 18 publications 

Étape dominante Publications, 

n (%) 
Performance 

technique chiffrée 
Données ou 

observations 

marocaines 

Effet organisationnel 

comparatif après 

déploiement 
Extraction et structuration 4 (22,2 %) 4 1 0 
Classification de profils ou 

d’offres 
4 (22,2 %) 4 0 0 

Appariement, recommandation, 

sélection 
5 (27,8 %) 4 1 0 

Entretien ou expérience 

candidat, objet principal 
0 (0 %) 0 0 0 

Adoption, perceptions et 

gouvernance 
5 (27,8 %) 0 4 0 

Total 18 (100 %) 12 6 0 

Source : Codage du corpus. Les colonnes de preuve ne sont pas additives. 

RQ2 met en évidence treize contributions techniques, quatre études empiriques auprès d’acteurs 

et une contribution conceptuelle. Pour RQ3, douze publications rapportent une métrique 

technique, six un ancrage empirique marocain et aucune une évaluation comparative des 

conséquences organisationnelles après déploiement. Les enquêtes décrivent des perceptions et 

des associations transversales. Chez Rouaine et al. (2025), les discordances statistiques du 
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tableau 9 limitent l’interprétation des coefficients. Les déclarations d’effets positifs ne sont 

donc pas transformées en preuve causale. 

4. Discussion 

Les résultats révèlent, dans le corpus analysé, une prédominance des validations techniques sur 

les évaluations des conséquences du recrutement. Cette configuration limite la possibilité de 

relier les performances algorithmiques à la qualité des embauches, à l’équité de la sélection et 

à l’expérience des candidats. L’utilisation de données marocaines invite également à examiner 

la transférabilité des résultats entre métiers, secteurs et langues. L’enjeu dépasse ainsi 

l’amélioration des scores : il consiste à déterminer dans quelles conditions les dispositifs 

contribuent à des décisions pertinentes et justifiables. Des comparaisons explicites et un suivi 

après déploiement permettraient de mieux articuler les dimensions techniques, humaines et 

organisationnelles. 

4.1. Mise en perspective internationale 

La prédominance des prototypes et des tests internes rejoint les réserves des synthèses 

internationales sur la portée des promesses d’automatisation. Hunkenschroer et Luetge (2022) 

soulignent les enjeux de transparence et de responsabilité ; Köchling et Wehner (2020) 

montrent que les choix de données et de conception peuvent reproduire des désavantages. Xie 

et al. (2026) rappellent l’importance de l’alignement entre théorie, cibles et méthodes dans les 

applications empiriques. La spécificité du présent corpus tient à son périmètre d’affiliation et 

au faible nombre d’études reliant une évaluation technique à des effets observés, sans que cette 

configuration puisse être présentée comme propre au Maroc. 

Aucune publication du corpus ne prend pour objet principal un test comparatif de la justice 

vécue lors d’un recrutement algorithmique. Cette précision évite d’effacer la présence de jeunes 

diplômés dans l’étude qualitative d’Ibourk et El Alami (2026), dont l’objet est plus large. Les 

travaux de Langer et al. (2019) et de Newman et al. (2020) fournissent des mécanismes relatifs 

à l’automatisation, aux enjeux de la situation et à la justice procédurale. Ils orientent les 

variables à mesurer, sans autoriser à présumer les réactions des candidats marocains. 

4.2. Conditions de transférabilité au Maroc 

La transférabilité dépend d’abord des langues et des formats effectivement rencontrés. Le 

RGPH 2024 indique que 91,9 % de la population utilise la darija et 24,8 % une expression 

linguistique amazighe (HCP, 2024). Ces proportions décrivent les usages de la population, et 

non la langue des CV ou des entretiens. Elles montrent néanmoins pourquoi une validation sur 

des documents français ne suffit pas à établir la robustesse d’un outil face à l’arabe, à la darija, 

à l’amazigh ou aux alternances de langues. Dans le corpus, aucune évaluation ne compare ces 

situations. 

La structure productive constitue une seconde condition. Le poids de l’emploi informel limite 

la généralisation de résultats obtenus dans des organisations disposant de services RH et de 

données structurées (HCP, 2025). Les secteurs étudiés sont eux-mêmes circonscrits : profils 

informatiques, télécommunications, tourisme, aéronautique ou services numériques. Les 

résultats doivent donc être rattachés aux métiers, régions et dispositifs d’intermédiation 

observés. 

4.3. Apport théorique et gouvernance juridique 

La synthèse relie trois mécanismes. La validité concerne l’adéquation des caractéristiques 

mesurées au poste et au critère de réussite. La justice procédurale concerne l’information, la 

possibilité de présenter des éléments pertinents et le réexamen. L’appropriation 

organisationnelle concerne les compétences des recruteurs, les règles d’usage et les moyens de 
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contrôle. Une technologie peut être perçue comme utile tout en restant insuffisamment validée, 

ou afficher une bonne performance moyenne tout en produisant des erreurs difficiles à détecter 

dans certaines populations. La proposition sociotechnique consiste à évaluer conjointement ces 

mécanismes plutôt qu’à traiter l’adoption comme preuve d’efficacité. 

Au Maroc, la loi n° 09-08 encadre les données personnelles utilisées dans le recrutement. Son 

article 11 vise les décisions produisant des effets juridiques lorsqu’elles reposent exclusivement 

sur un traitement automatisé destiné à définir le profil d’une personne ou à évaluer certains 

aspects de sa personnalité ; il ne constitue pas une interdiction générale de tout outil 

algorithmique (Royaume du Maroc, 2009). La délibération CNDP n° 298-AU-2014 couvre la 

gestion des candidats, l’information, la sécurité, les prestataires et les transferts de données 

(Commission nationale de contrôle de la protection des données à caractère personnel [CNDP], 

2014). 

Dans l’Union européenne, l’article 22 du RGPD encadre les décisions exclusivement 

automatisées produisant des effets juridiques ou des effets significatifs similaires, avec les 

exceptions et garanties prévues par le texte (Parlement européen et Conseil de l’Union 

européenne, 2016). Le texte du règlement européen sur l’IA adopté en 2024 mentionne à 

l’annexe III, point 4, les systèmes de recrutement et de sélection, sous réserve des règles de 

qualification de l’article 6. Cette comparaison porte sur la structure des garanties et ne présume 

pas une application générale au Maroc. Pour une organisation exposée au marché européen, le 

rôle dans la chaîne de traitement, les personnes concernées, le champ territorial et le calendrier 

applicable doivent être distingués (Parlement européen et Conseil de l’Union européenne, 

2024). 

5. Agenda de recherche et implications managériales 

Cette section présente trois priorités de recherche issues des constats de la revue, en précisant 

les hypothèses, les dispositifs d’étude et leur faisabilité. Elle propose ensuite une liste de 

contrôle destinée aux décideurs pour examiner la validité locale des outils, l’équité des 

décisions, la supervision humaine et le suivi après déploiement. 

5.1. Trois priorités de recherche 

Les priorités découlent des limites du corpus et sont ordonnées selon leur utilité pour la décision 

et leur faisabilité. Les effectifs mentionnés servent à préparer un dispositif ; ils ne constituent 

ni des tailles minimales universelles ni des résultats d’analyse de puissance. Le choix final 

dépend de l’effet minimal recherché, du plan d’échantillonnage, de la structure des données et 

des contraintes éthiques. 
Tableau 5. Agenda de recherche priorisé 

Priorité Question et hypothèse Dispositif Indicateurs 
Impact et 

faisabilité 

1. Validité locale 

et linguistique 

RQ : les performances varient-

elles selon la langue, le format 

et le secteur ? H1 : une 

adaptation sur données locales 

réduit les écarts entre sous-

corpus comparables. 

Corpus annoté de CV et 

d’offres, séparation au 

niveau des personnes, 

test externe ; pilote de 

200 à 300 profils. 

F1 et rappel par 

langue, stabilité des 

rangs, calibration et 

erreurs par métier. 

Impact élevé ; 

faisabilité 

moyenne avec 

partenariat et 

gouvernance des 

données. 

2. Justice et 

supervision 

humaine 

RQ : l’explication et un recours 

humain modifient-ils la justice 

perçue ? H2 : leur combinaison 

accroît la compréhension, la 

confiance et l’intention de 

poursuivre. 

Vignettes randomisées, 

puis validation en 

situation ; environ 400 à 

600 participants selon le 

calcul de puissance. 

Justice procédurale, 

compréhension, 

confiance, 

contestation et 

abandon de 

candidature. 

Impact élevé ; 

faisabilité 

relativement 

élevée hors 

décision réelle. 

http://www.ijafame.org/


Maroiane MOUMINE & Wafa DRIOUA. Intelligence artificielle et recrutement : revue systématique des travaux d’auteurs 

affiliés au Maroc selon PRISMA 2020, avec appréciation critique par le MMAT 

283 

www.ijafame.org 

Priorité Question et hypothèse Dispositif Indicateurs 
Impact et 

faisabilité 

3. Effets 

organisationnels 

et équité 

RQ : l’assistance réduit-elle les 

délais en préservant qualité et 

équité ? H3 : elle réduit le délai 

médian avec des résultats de 

qualité et d’équité respectant 

des marges de non-infériorité 

prédéfinies. 

Déploiement progressif 

ou quasi-expérience avec 

comparaison avant-après 

et groupe témoin ; suivi 

après embauche. 

Délai, coût, période 

d’essai, maintien, 

taux de sélection, 

faux négatifs et 

interventions 

humaines. 

Impact élevé ; 

faisabilité plus 

faible, car accès 

longitudinal 

requis. 

Source : Élaboration des auteurs. 

5.2. Liste de contrôle pour les décideurs 

Pour les directions des ressources humaines, l’enjeu est de transformer la promesse d’un 

fournisseur en éléments vérifiables. La CNDP, les acteurs publics de l’emploi et les 

organisations utilisatrices peuvent également s’appuyer sur ces informations pour préciser les 

responsabilités et les conditions d’expérimentation. 

Tableau 6. Questions opérationnelles avant et après le déploiement 

Point de contrôle Questions et éléments à documenter 

Finalité et critère 
Quelle décision le système assiste-t-il ? La cible correspond-elle à une compétence 

pertinente, à une performance ultérieure ou à une décision historique ? 

Validation locale 
Quels métiers, langues, formats et secteurs ont été testés ? Obtenir les effectifs, 

annotations, métriques et résultats sur un test distinct. 

Indépendance du test 
Les mêmes personnes ou documents peuvent-ils apparaître dans plusieurs 

ensembles ? Quand interviennent normalisation, suréchantillonnage et réglage ? 

Équité 
Suivre les taux de passage, écarts de sélection et faux négatifs lorsque le critère et 

la collecte sont licites ; afficher effectifs et incertitude. 
Supervision et 

journalisation 
Définir qui peut corriger une recommandation ; conserver version, score, décision 

finale, réviseur, date et motif avec des accès maîtrisés. 
Information, recours et 

données 
Informer les candidats, offrir une correction ou un réexamen, identifier 

hébergement, sous-traitants, transferts, conservation et usages secondaires. 

Suivi après déploiement 
Comparer délais, coûts, erreurs, qualité des embauches et contestations à une 

référence ; réévaluer après toute modification importante. 

Source : Élaboration des auteurs. 

6. Limites  

La couverture de Scopus et Web of Science expose la revue à des différences d’indexation selon 

les disciplines, les langues et les lieux de publication (Mongeon & Paul-Hus, 2016). L’absence 

d’une interrogation documentée des revues nationales, d’IEEE Xplore, d’ACM Digital Library 

et de la littérature grise peut écarter des travaux pertinents. La restriction au français et à 

l’anglais limite notamment l’accès aux publications en arabe. Les moteurs généralistes peuvent 

soutenir la localisation de documents, mais leurs caractéristiques ne permettent pas de les 

assimiler automatiquement à une recherche systématique reproductible (Gusenbauer & 

Haddaway, 2020). 

L’historique exact des requêtes et le registre individuel complet de sélection ne sont pas 

archivés. Le contrôle des 319 notices, des 73 doublons et de la provenance des inclusions ne 

reconstitue pas ces informations. Les 54 textes non récupérés sur 73 recherchés constituent un 

biais de disponibilité majeur, dont l’incidence sur les résultats ne peut être quantifiée. L’absence 

de double examen indépendant de la sélection et de la cotation critique accroît le risque d’erreur 

de jugement. La cotation MMAT documentaire explicite ces jugements, sans remplacer une 

seconde évaluation. Aucun préenregistrement prospectif ni dépôt public du protocole n’est 

attesté. 
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L’hétérogénéité des tâches, des données et des mesures ne permet pas une méta-analyse 

pertinente. La publication préférentielle de résultats favorables peut renforcer la visibilité des 

performances élevées. Les résultats concernent exclusivement les dix-huit publications 

analysées et les critères d’éligibilité retenus. Ils ne fournissent ni estimation moyenne de 

l’efficacité de l’IA, ni taux national d’adoption, ni preuve d’absence d’autres travaux. Une 

recherche centrée sur les terrains marocains, indépendamment des affiliations, constituerait une 

extension du périmètre. 

7. Conclusion 

Cette revue systématique à synthèse narrative examine dix-huit publications sur l’IA et le 

recrutement comportant une affiliation marocaine. Treize sont techniques ; douze rapportent 

une performance chiffrée ; six documentent un ancrage empirique marocain. Les travaux 

couvrent surtout l’extraction, la classification et l’appariement. Le corpus ne fournit pas 

d’évaluation comparative des effets organisationnels après déploiement. Il autorise ainsi une 

cartographie des objets et des preuves disponibles, sans établir l’efficacité générale du 

recrutement algorithmique au Maroc. 

L’apport théorique consiste à relier performance technique, validité locale et conséquences 

humaines ou organisationnelles dans une lecture sociotechnique. L’acceptation d’un outil, la 

qualité de sa mesure et la justice de la procédure répondent à des exigences complémentaires. 

Pour les DRH, fournisseurs et acteurs publics de l’emploi, la décision de déploiement appelle 

des éléments documentés sur la cible prédite, la population testée, les erreurs, les interventions 

humaines et les possibilités de réexamen. L’appréciation critique permet de distinguer résultats 

observés, associations déclarées et mécanismes proposés. 

Trois priorités prolongent cette contribution : tester la robustesse des dispositifs sur des données 

locales multilingues, mesurer les réactions des candidats aux explications et à la supervision 

humaine, puis suivre les délais, la qualité des embauches et l’équité dans le temps. Ces 

recherches exigent des comparateurs explicites, des critères indépendants du système et une 

gouvernance des données compatible avec les droits des personnes. 
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