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1983

Naissance du Conseil supérieur de 
l’égalité professionnelle f-h

1984

Première circulaire relative à la 
reféminisation des noms de 
métiers

1998

Circulaire Jospin

2002

Circulaire Fillon

2017

Circulaire Philippe

2021

Circulaire Blanquer

2021

2022

2023

Voir, entre autres, les propositions 
de loi n° 3922, n° 4003 (rect.), 
n° 4477, n° 385 (Sénat, 
2021-2022), n° 404 (Sénat, 
2021-2022), n° 777, n° 834 ou 
n° 1816

Oct. 2023 : proposition de loi par le 
Sénat visant à « protéger la langue 
française des dérives de l’écriture dite 
inclusive » 
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2011 : la Loi Copé-Zimmermann impose aux 
sociétés de plus de 500 salariés, un quota de 40 % de femmes dans 
leurs conseils d’administrations et conseils de surveillance. Cette loi 
est étendue aux entreprises de plus de 250 salariés depuis 2020.

2018 : la Loi Avenir met en place un outil d’
évaluation pour mesurer et corriger les différences de 
rémunération dans les entreprises. Celles-ci ont désormais 
une obligation de résultats, et non plus seulement une 
obligation de moyens.

2019 : index égalité
à compter du 1er mars 2019, les entreprises de 1 000 
salarié·es et plus doivent publier des indicateurs pour être en 
conformité avec la loi sur l’égalité femmes-hommes.

1972 : la Loi relative à l’égalité des salaires 
entre les femmes et les hommes introduit le 
principe « à travail égal, salaire égal ». Mais en fait les écarts de 
rémunération et de revenus demeurent (Insee (2025)).

1983 : la loi Roudy réaffirme le principe d’égalité et 
lutte pour la non-discrimination professionnelle envers les 
femmes.

2021 : la loi Rixain impose aux entreprises de plus 
de 1 000 salariés de publier chaque année à partir de 2023, sur 
leur site internet, les écarts de représentation parmi leurs 
cadres dirigeants, ainsi qu’un quota de 40% de femmes 
cadres dirigeantes d'ici à 2030 au sein des conseils de 
direction.

4

5

63

2

1

Quid du cadre législatif français en matière d’égalité entre les femmes 
et les hommes ?

https://www.zotero.org/google-docs/?arVmv0


Des enjeux de diversité et d’inclusion qui dépassent les obligations 
légales
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Vestibulum 
congue 

Vestibulum 
congue 

Marque employeur

Proposition 
de valeur

Management de 
la diversité
 (Matuska et 

Sałek-Iminska, 2014)
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légales
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Image 
diverse et 
inclusive

Attentes 
GenZ et 
GenY

Attraction 
de talents

Carbajal-Cribillero et al., 
2022 ; Confetto et al., 2023

https://www.zotero.org/google-docs/?I3G3WO
https://www.zotero.org/google-docs/?I3G3WO
https://www.zotero.org/google-docs/?iiLK95


Les canaux numériques : des outils privilégiés pour attirer 
et recruter des talents
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Marque 
employeur

Réseaux sociaux 
professionnels

Sites web de 
l’entreprise

(Confetto et al., 2023) (Banks et al., 2019 ; 
Kane et al., 2017)

https://www.zotero.org/google-docs/?iiLK95


Diversité, inclusion et communication institutionnelle : 
le rôle de LinkedIn
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+850 
millions

utilisateurs et utilisatrices « dans plus 
de 200 pays et territoires du monde  » 
(LinkedIn, 2025)

Le réseau social le plus utilisé par les 
entreprises, les professionnel·les et 
les employé·es.
(Hollensen et al., 2017  ; Mäläskä & 
Nadeem, 2012)

Pour trouver un poste ou un stage, nouer et 
consolider des relations professionnelles, et 
développer des compétences pour faire 
évoluer sa carrière (LinkedIn, 2023).

Les candidat·es consultent les pages 
d’entreprise afin de recueillir des 
informations et d'évaluer leur culture 
(Carpentier et al., 2019).

Un levier de marque employeur, via le 
partage de contenu (Kumar et al., 2016). 

https://www.zotero.org/google-docs/?ZDWVuS
https://www.zotero.org/google-docs/?37Yv06
https://www.zotero.org/google-docs/?37Yv06
https://www.zotero.org/google-docs/?D0l0fJ
https://www.zotero.org/google-docs/?Ib1kFd
https://www.zotero.org/google-docs/?USctGh


Diversité, inclusion et communication institutionnelle : 
le rôle de LinkedIn
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Publications LinkedIn : 

attraction et recrutement 
de talents 

(Mičík & Mičudová, 2018, 
Joglekar & Tan, 2022) 

Repenser leur communication 
d'entreprise afin de convaincre 
le public de leur engagement 
en faveur de la diversité et de 
l'inclusion (Pawar & Charak, 
2014) pour attirer les nouvelles 
générations.

Ecriture 
inclusive

https://www.zotero.org/google-docs/?jdVDtN
https://www.zotero.org/google-docs/?isKj82
https://www.zotero.org/google-docs/?y8yJGZ
https://www.zotero.org/google-docs/?y8yJGZ


Diversité, inclusion et communication institutionnelle : 
le rôle de LinkedIn
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QR1. Les entreprises du CAC 40 utilisent-elles l’écriture 
inclusive dans leurs publications LinkedIn, et si oui, à quelle 
fréquence ?



Diversité, inclusion et communication institutionnelle : 
le rôle des sites web d’entreprise
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Égalité professionnelle et 
mixité à la SNCF

“PROFESSIONAL EQUALITY 
BETWEEN WOMEN AND MEN 
AT BNP PARIBAS”

La diversité et l’inclusion, 
Axa

Les déclarations liées à l’inclusion sur ces supports jouent un rôle clé 
dans la perception des organisations comme employeurs de choix 
(Jonsen et al., 2021).

Permettent aux entreprises de communiquer leurs valeurs et 
engagements (Banks et al., 2019 ; Kane et al., 2017)

Cette présence visible d’initiatives inclusives renforce l’attractivité 
organisationnelle (Dauth et al., 2023).

https://www.zotero.org/google-docs/?9lbRVN
https://www.zotero.org/google-docs/?nvGKA5
https://www.zotero.org/google-docs/?GDz48P


Diversité, inclusion et communication institutionnelle : 
le rôle de LinkedIn
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QR2. Les sociétés du CAC 40 affichent-elles leurs 
engagements en matière d’égalité et de diversité sur leurs 
sites web ? Ces engagements sont-ils cohérents avec 
l’utilisation de l’écriture inclusive dans leur communication 
digitale ?



Quel lien entre l’usage de l’écriture inclusive et le pourcentage de 
femmes dans certains secteurs ?
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➔ Lien entre la parité des secteurs et le recours à 
l’écriture inclusive dans la communication 
externe ?

➔ Une volonté d’attirer davantage de talents 
féminins ou de refléter une composition 
interne plus paritaire, voire de projeter une 
image plus inclusive dans les secteurs les 
moins féminisés ?

groupes professionnels 
paritaires

8/87 51/87

des femmes dans 
l’industrie

8% 

peu ou très peu féminisés

45% 
l’administration publique, 
l’enseignement, la santé 

ou l’action sociale

Insee, 2020



Quel lien entre l’usage de l’écriture inclusive et le pourcentage de 
femmes dans certains secteurs ?
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QR3. L’usage de l’écriture inclusive est-il corrélé au 
pourcentage de femmes dans les sociétés du CAC 40 et leur 
secteur d’activité ?



Quelles stratégies d’écriture inclusive mobilisées ?
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QR4. Quelles sont les stratégies d’écriture inclusive les plus 
utilisées par les sociétés du CAC 40 ?



Méthodologie
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Collecte de données

20

1
Sélectionner la liste des 40 valeurs 
composant le CAC 40 le 12/12/2024

Retrouver leur profil LinkedIn 
et le profil de leur filiale française 

(si applicable)



Collecte de données
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2
Utiliser le phantom LinkedIn 

Activity Extractor de 
PhantomBuster pour le scraping 

des publications (abonnement Pro).



Extraction des données et codage
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3
Planifier et réaliser l’extraction des posts 

publiés sur la période du 15 avril 2024 
jusqu’au 17 avril 2025.

30 mars 2025

17 avril 2025

avec une programmation 
automatique de type «  launch 
scheduler  » et une fréquence de 
quatre lancements par jour.

Scraping
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Extraction des données et codage
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26 sociétés

dont 9 comptes de filiales 
françaises

N = 26 

2 364 publications
rédigées en français

Extraction des données et codage

2 020 publications 
référents à des êtres 
humains 
248 466 tokens

SN
SPrep
SAdj
SPart
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Extraction des données et codage (Flesch et al., à paraitre)

Expressions 
marquées au 
masculin

A : spe masc (1)
B : gen masc (2)

1

(1) Après des débuts en 
tant que 
technico-commercial, 
[...] il vise… 
(ArcelorMittal France)

(2) […] nos nouveaux 
collaborateurs…. (AXA 
en France)

Expressions 
marquées au 
féminin

Spe fem (3-5)

2

(3) […] 6 intervenantes 
expertes issues 
(Bouygues Construction)

(4) Après 20 ans comme 
aide-soignante,..(Arcelo
rMittal France)

(5) [...] les infirmières et 
le corps médical, ou 
encore nos assistantes 
sociales, tous 
ensemble…(Air Liquide)

Neutralisations

Neutr (6-8)

3

(6) […] les cyclistes et à 
la création d’espaces 
verts. (Bouygues 
Construction)

(7) […] notre Lead 
Front (AXA en France)

(8)[…] PDG et 
fondateur… (Groupe 
Crédit Agricole)

Épicènes

Epi (9)

4

(9) Entre 2016 et 2023, 
le nombre de victimes de 
violences conjugales 
recensé en France a 
doublé, atteignant plus 
de 270 000 personnes… 
(AXA en France)

Collectifs

Coll (10-12)

5

(10) … l’événement 
organisé par la 
Présidence… (Air 
Liquide)

(11) Pour célébrer ces 
jeunes 
talents…(ArcelorMittal 
France)

(12) …  échanger avec 
nos équipes… (AXA en 
France)

Doublets

Doublet (13)

6

(13) Grâce à 
l’engagement de nos 
tuteurs et tutrices… 
(ArcelorMittal France)

Doublets 
abrégés

Doublet abrg (14)

7

(14) Le « Challenge 
du/de la Meilleur.e 
Étudiant.e […] (ESIEA 
- École d’Ingénieur·e·s 
d’un numérique utile) 
[…]. (AXA en France)
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Extraction des données et codage

Industrie
40, Consumer Discretionary

Super-secteur
4020, Consumer Products and 

Services

Secteur
402040, Personal Goods

ICB 
(Industry Classification Benchmark),
tirée du site du marché d’Euronext Paris : 
live.euronext.com

Ex : LVMH

Le pourcentage de femmes présentes dans 
l’entreprise en 2024.

Tiré du site du marché d’Euronext Paris : 
live.euronext.com, onglet ESG 
(sauf pour Axa et Danone, où nous avons tiré 
l’information de leur site web)

http://live.euronext.com/
http://live.euronext.com/


Du côté des sites web…
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Les entreprises du CAC 40 et les engagements en matière de 
diversité, d’inclusion et d’égalité femmes-hommes sur leurs sites 
web

Nom de la société 
+ « égalité femme homme »

Nom de la société 
+ « diversité et inclusion »

Ex. : Renault égalité femme 
homme

Ex. : Renault diversité et 
inclusion25/09/2025, 26 sociétés du CAC40

● N=51 requêtes en français (exception : 
STMicroelectronics)

● 1er lien apparaissant sur la 1ere page de 
résultats, seulement s’il renvoie vers le site 
officiel (le cas de toutes les requêtes, sauf 
pour « TotalEnergies égalié femme homme »)



Résultats
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Sur 6 954 syntagmes*, presque la moitié sont des masculins 
génériques et quasiment pas de point médian

*6 443 SN, 452 SPart, 50 SAdj et 9 SPrep.

Fig. 1 Distribution des catégories d’écriture (non-)inclusive 

● Gen masc : 3464 
● Neutr : 867 
● Coll : 860 
● Spe masc : 648 
● Spe fem : 627 
● Epi : 278 
● Doublet : 133
● Doublet abrg : 77

> 61 parenthèses 
> 10 points 
> 3 points médians 
> 3 barres obliques (slash) 
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Industrie Sociétés incluses de notre corpus

Biens de consommation courante Carrefour, Danone
Biens de consommation discrétionnaire Hermès, L’Oréal, LVMH, Publicis, Renault, 

Stellantis, Vivendi
Énergie Total Energies
Industrie Bouygues, Edenred, Legrand, Safran, 

Téléperformance, Thales, Vinci
Matériaux de base Air Liquide, Arcelor Mittal
Services aux collectivités Engie, Veolia
Services financiers Axa, BNP Paribas, Crédit Agricole
Technologie STMicroelectronics
Télécommunications Orange

Table 1. Répartition des 26 sociétés sur 9 industrie

Regroupement des sociétés par industrie
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En retirant les “spécifiques”, le masculin générique constitue 
désormais 61% des formes

Fig. 2 Distribution des catégories d’écriture (non-)inclusive (hors spécifiques)
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Quelle fréquence d’EI par industrie ?

Industrie EI explicite* EI implicite* gen masc

Biens de consommation courante 12 (6,32 %) 59 (31,05 %) 119 (62,63 %)
Biens de consommation discrétionnaire 15 (2 %) 330 (43,94 %) 406 (54,06 %)

Énergie 1 (4 %) 7 (28 %) 17 (68 %)
Industrie 62 (3,95 %) 675 (43,02 %) 832 (53,03 %)

Matériaux de base 11 (3,58 %) 80 (26,06 %) 216 (70,36 %)
Services aux collectivités 11 (1,59 %) 196 (28,41 %) 483 (70 %)
Services financiers 56 (3,41 %) 513 (31,28 %) 1071 (65,3 %)
Technologie 39 (10,08 %) 109 (28,17 %) 239 (61,76 %)
Télécommunications 3 (2,5 %) 36 (30 %) 81 (67,5 %)

« coll », « neutr », « epi 
»

«  doublet  », 
« doublet abrg »

*Voir S. Ochs and J. O. Rüdiger, Of Stars and Colons: A Corpus-Based Analysis of Gender-Inclusive 
Orthographies in German Press Texts, in Linguistic Intersections of Language and Gender, 
edited by D. Schmitz, S. D. Stein, and V. Schneider (De Gruyter, 2025), pp. 31–62. 

https://www.zotero.org/google-docs/?TwoQFQ
https://www.zotero.org/google-docs/?TwoQFQ
https://www.zotero.org/google-docs/?TwoQFQ
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Quelle relation entre le pourcentage de femmes dans chaque 
industrie et l’usage du masculin générique ?

➔ Statistiques inférentielles avec un modèle de régression linéaire simple : 
model <- lm(`Pourcentage gen masc` ~ `Pourcentage femmes`)

➔ Les résultats montrent que la relation n’est pas statistiquement significative (𝛽 = -0,11, p = 0,60, R² = 
0.04198).
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Quid des requêtes “égalité femmes hommes” et “diversité et 
inclusion” ?

Pages Rubriques

➔ Nos engagements et Actualités 
(5 occurrences chacune)

➔ Accueil (3 occurrences)

➔ Diversité et inclusion (7 occurrences)

➔ Viennent ensuite, ex æquo avec 2 occurrences, une 
série de rubriques dont la formulation varie 
légèrement mais qui renvoient à des contenus 
similaires : Diversité, Égalité et inclusion, 
Diversité, équité et inclusion, Diversity, equity and 
inclusion, Inclusion et diversité, Nos engagements, 
Pour les femmes et les hommes, ou encore 
Promouvoir diversité et inclusion
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Quid des requêtes “égalité femmes hommes” et “diversité et 
inclusion” ?

     RSE

 (23 occurrences)

 Accueil  Talents 

Recrutement

(8 occurrences)

Actualités

(10 occurrences)



Discussion
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Des résultats différents selon les corpus

Le masculin générique demeure largement dominant, représentant 61 % des occurrences.

Flesch et al. avaient relevé seulement 
5,75 % de masculins génériques dans 
un corpus de 28 890 SN. 

Cependant, ce faible taux peut 
s’expliquer par la nature même de leur 
corpus : des entretiens oraux menés 
entre 2021 et 2022, dans le cadre de 
recherches sur les activismes 
féministes et queer. 
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Des résultats différents selon les corpus

Deux occurrences de féminin « générique » dans notre corpus : infirmières et assistantes sociales.

Ces choix lexicaux témoignent de la persistance 
de stéréotypes professionnels genrés, certains 
métiers étant encore largement perçus comme 
féminins, tant dans les représentations sociales que 
dans les pratiques discursives, y compris 
institutionnelles.
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Des résultats différents selon les corpus

133 occurrences de doublets complets et 77 occurrences de doublets abrégés.

Simon et Vanhal (2022) : 38 
doublets complets et 48 abrégés 
dans un corpus de presse et de 
textes politiques en Belgique 
francophone en 2021.

Flesch et De Beaumont (2023) :  un 
équilibre presque parfait entre doublets 
abrégés (50,35 %) et complets 
(49,65 %) dans leur corpus 
interplateforme (Twitter, Reddit, 
YouTube) ; les dernières publications 
étant recueillies en mars 2023. 

Comparer les usages entre LinkedIn et d’autres plateformes 
aux dynamiques aux dimensions plus militantes ou 
informelles. 

Golda et al. (2021) : étude de 
356 publications issues des 
pages Facebook, Instagram 
et LinkedIn de trois 
universités françaises entre 
déc. 2020 et janv. 2021 > les 
épicènes sont la stratégie la 
plus utilisée (279 occurrences 
sur 356).
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La temporalité des corpus : un point important ?

2021

2023

Golda et al. (2021) 
Simon et Vanhal (2022)
Flesch et De Beaumont (2023) 

2024

Link (2024) : médias autrichiens, allemands et suisses au cours des 
deux dernières décennies. 

Trois pays = 
↗ GFL à partir de 2017 
↗ GFL en Autriche jusqu’en 2023
GFL a ralenti en Suisse depuis 2021 
↘ en Allemagne depuis 2021. 

> Facteurs socio-politiques influant sur les usages linguistiques de 
chaque pays ? 

2024 = inflexion liée au contexte politique français et aux circulaires 
contre l’usage de l’écriture inclusive ?

= dissuasion de l’adoption de l’EI dans une  logique de conformité ou 
de prudence stratégique.
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Quelle relation entre le pourcentage de femmes dans une industrie 
et l’usage du masculin générique ?

Loison et al. (2021) : revues SHS 
comptant au moins 51 % de femmes 
dans leur comité de rédaction =  + 
d’articles avec EI, + de consignes s’y 
référant, + souvent des règles ou 
respectent l’écriture inclusive utilisée 
dans l’article et - souvent que les 
autres que cette écriture est une 
contrainte éditoriale. 

Burnett & Pozniak (2021) : 
brochures universitaires, + un 
département compte de femmes parmi 
ses enseignant·es, + il est probable 
qu’il utilise une forme inclusive dans 
sa brochure. 

Relation n’est pas statistiquement significative

H1 : taux de féminisation plus “spécifique”

H2 : la peur du backlash (Zheng, 2022 ; Johnson, 2024)
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Quelle cohérence avec les engagements sur le site web ?
« Nous atteignons 97/100 à l’indice Pénicaud d’égalité 
professionnelle  ! [...] Chez Carrefour, nous sommes 
180 000 femmes, dont 44 % sont managers. »

Carrefour

« Nous sommes convaincus que la diversité et 
l’inclusion sont des leviers forts de créativité, 
d’innovation et de performance collective […]. »

Safran

« D’ici 2030, le Groupe entend obtenir une parité des effectifs 
tout en ayant un tiers de femmes occupant les fonctions clés du 
Groupe. »

Legrand

« Thales a signé dès 2009 un accord européen porteur 
d’engagements dans tous les domaines de l’égalité entre les 
hommes et les femmes. »

Thales

« Avec EllesVMH, […] LVMH vise à promouvoir le 
développement professionnel des femmes à travers 
diverses actions. »

LVMH

Constat : ces valeurs affichées et ces politiques volontaristes peinent encore à se traduire dans le langage utilisé dans la 
communication digitale, en particulier sur LinkedIn. Le masculin générique y reste largement dominant, en décalage avec les 
ambitions d’égalité mises en avant, révélant une forme d’inertie langagière dans un environnement pourtant fortement exposé à 
des enjeux de RSE, d’attractivité et de marque employeur.
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En cours : des entretiens avec des responsables dans ces sociétés

Axe 1
Étude de corpus

Analyser l’évolution diachronique de 
l’usage de l’écriture inclusive (EI) dans 
les publications LinkedIn des sociétés du 
CAC 40 sur une période d’un an.

Axe 3
Enquête de terrain

Inférer des liens entre l’utilisation (ou la 
non utilisation) de l’écriture inclusive et la 
marque employeur / les politiques d’
égalité au sein des sociétés du CAC 40.

Axe 2
Études expérimentales

Évaluer l’impact de l’utilisation de l’EI 
(point médian - expérience #1 et doublets 
- expérience #2) dans les annonces de 
recrutement sur  la perception du quota 
féminin en organisation et en poste, de la 
perception des propres compétences pour 
le poste concerné, du sentiment 
d’appartenance anticipé à l’organisation et 
de l’attrait du poste.



Merci !
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Jana Rameh
jana.rameh@etu.u-paris.fr



Bibliographie

46



47

Références bibliographiques
Banks, G. C., Woznyj, H. M., Wesslen, R. S., Frear, K. A., Berka, G., Heggestad, E. D., & Gordon, H. L. (2019). Strategic Recruitment Across Borders : An 

Investigation of Multinational Enterprises. Journal of Management, 45(2), 476‑509. https://doi.org/10.1177/0149206318764295
Burnett, H., & Pozniak, C. (2021). Political dimensions of gender inclusive writing in Parisian universities. Journal of Sociolinguistics, 25(5), 808‑831. 

https://doi.org/10.1111/josl.12489
Carbajal-Cribillero, M., Javier-Niño, G., Mäckelmann, M., & Gallardo-Echenique, E. (2022). Employer Branding on Social Media to Engage Generation Z. In J. 

L. Reis, M. K. Peter, R. Cayolla, & Z. Bogdanović (Éds.), Marketing and Smart Technologies (Vol. 280, p. 469‑478). Springer Nature Singapore. 
https://doi.org/10.1007/978-981-16-9272-7_38

Carpentier, M., Van Hoye, G., & Weijters, B. (2019). Attracting applicants through the organization’s social media page : Signaling employer brand personality. 
Journal of Vocational Behavior, 115, 103326. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103326

Confetto, M. G., Ključnikov, A., Covucci, C., & Normando, M. (2023). Diversity and inclusion in employer branding : An explorative analysis of European 
companies’ digital communication. Employee Relations: The International Journal, 45(7), 121‑139. https://doi.org/10.1108/ER-11-2022-0522

Dauth, T., Schmid, S., Baldermann, S., & Orban, F. (2023). Attracting talent through diversity at the top : The impact of TMT diversity and firms’ efforts to 
promote diversity on employer attractiveness. European Management Journal, 41(1), 9‑20. https://doi.org/10.1016/j.emj.2021.10.007

Flesch, M., Abbou, J., & Burnett, H. (à paraitre). Gender Inclusive Speaking. A quantitative study of noun phrases referring to humans in a corpus of spoken 
French. Linguistics.

Flesch, M., & De Beaumont, É. (2023). Usages informels du français inclusif : Étude des doublets abrégés et complets sur TWITTER, REDDIT et YOUTUBE. 
Langue française, N° 220(4), 59‑78. https://doi.org/10.3917/lf.220.0059

Golda, P., Żywicka, N., & Vieira, V. F. (2021). S’attaquer à la suprématie du masculin sur le féminin : Le français inclusif dans les publications des universités 
françaises dans les réseaux sociaux. Neophilologica 2019, 33, 1‑24. https://doi.org/10.31261/NEO.2021.33.09

Hollensen, S., Kotler, P., & Opresnik, M. (2017). Social Media Marketing—A Practitioner Guide.
Joglekar, J., & Tan, C. S. L. (2022). The impact of LinkedIn posts on employer brand perception and the mediating effects of employer attractiveness and 

corporate reputation. Journal of Advances in Management Research, 19(4), 624‑650. https://doi.org/10.1108/JAMR-10-2021-0343
Johnson, P. (2024). Online attitudes towards gender-inclusive language in French. In F. Pfalzgraf (Éd.), Public Attitudes Towards Gender-Inclusive Language (p. 

73‑96). De Gruyter. https://doi.org/10.1515/9783111202280-004
Jonsen, K., Point, S., Kelan, E. K., & Grieble, A. (2021). Diversity and inclusion branding : A five-country comparison of corporate websites. The International 

Journal of Human Resource Management, 32(3), 616‑649. https://doi.org/10.1080/09585192.2018.1496125

https://doi.org/10.1177/0149206318764295
https://doi.org/10.1111/josl.12489
https://doi.org/10.1111/josl.12489
https://doi.org/10.1007/978-981-16-9272-7_38
https://doi.org/10.1007/978-981-16-9272-7_38
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103326
https://doi.org/10.1108/ER-11-2022-0522
https://doi.org/10.1016/j.emj.2021.10.007
https://doi.org/10.3917/lf.220.0059
https://doi.org/10.31261/NEO.2021.33.09
https://doi.org/10.1108/JAMR-10-2021-0343
https://doi.org/10.1515/9783111202280-004
https://doi.org/10.1080/09585192.2018.1496125


48

Références bibliographiques
Kane, G. C., Palmer, D., Phillips, A. N., & Kiron, D. (2017). Winning the digital war for talent. MIT Sloan Management Review, 58, 17‑19.
Kumar, A., Bezawada, R., Rishika, R., Janakiraman, R., & Kannan, P. K. (2016). From Social to Sale : The Effects of Firm-Generated Content in Social Media on 

Customer Behavior. Journal of Marketing, 80(1), 7‑25. https://doi.org/10.1509/jm.14.0249
Link, S. (2024). The use of gender-fair language in Austria, Germany, and Switzerland : A contrastive, corpus-based study. Lingua, 308, 103787. 

https://doi.org/10.1016/j.lingua.2024.103787
LinkedIn. (2023). En quoi consiste LinkedIn et comment puis-je l’utiliser ? https://www.linkedin.com/help/linkedin/answer/a548441/
LinkedIn. (2025). À propos de LinkedIn. https://about.linkedin.com/fr-fr
Loison, M., Samuel, O., & Théron, F. (2022). L’écriture inclusive et ses usages dans les revues de sciences humaines et sociales. Revue des sciences sociales, 68, 

186‑194. https://doi.org/10.4000/revss.8888
Mäläskä, M., & Nadeem, W. (2012). Examining the Nature of an Online Brand Community as a B2B Brand Communication Platform : A Netnographic Analysis 

of the CISCO LinkedIn Group. BLED 2012 Proceedings. https://aisel.aisnet.org/bled2012/19
Matuska, E., & Sałek-Iminska, A. (2014). Diversity management as employer branding strategy—Theory and practice. Human Resources Management and 

Ergonomics, 8(2).
Mičík, M., & Mičudová, K. (2018). Employer Brand Building : Using Social Media and Career Websites to Attract Generation Y. Economics & Sociology, 11(3), 

171‑189. https://doi.org/10.14254/2071-789X.2018/11-3/11
Pawar, A., & Charak, K. S. (2014). A Study and Review of Employee Value Proposition : A Tool of Human Resource Management. Review of Research, 3(6).
Simon, A. C., & Vanhal, C. (2022). Renforcement de la féminisation et écriture inclusive : Étude sur un corpus de presse et de textes politiques: Langue française, 

N° 215(3), 81‑102. https://doi.org/10.3917/lf.215.0081

https://doi.org/10.1509/jm.14.0249
https://doi.org/10.1016/j.lingua.2024.103787
https://doi.org/10.1016/j.lingua.2024.103787
https://www.linkedin.com/help/linkedin/answer/a548441/
https://about.linkedin.com/fr-fr
https://doi.org/10.4000/revss.8888
https://aisel.aisnet.org/bled2012/19
https://doi.org/10.14254/2071-789X.2018/11-3/11
https://doi.org/10.3917/lf.215.0081

