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AVANT-PROPOS 

 

Beaucoup de cabinets de recrutement font aujourd’hui face à une concurrence accrue, 

ils doivent constamment trouver les meilleurs candidats pour leurs clients alors que 

beaucoup de secteurs d’activités sont en pénurie. Afin de contrer cette situation, la 

majorité d’entre eux opte pour l’utilisation des nouvelles technologies. Les plateformes 

2.0 offrent des possibilités plus vastes pour ces structures en matière de recrutement et 

d’image. Cette recherche s’intéresse à l’utilité et aux problématiques des réseaux sociaux 

professionnels, comme LinkedIn et Viadeo, dans le processus de recrutement. Il y a, en 

effet aujourd’hui un grand nombre de plateformes d’échanges orientés vers la création 

d’un réseau professionnels. 

Mots Clés : cabinet de recrutement ,  réseaux sociaux professionnels, performance, 

sourcing, Linkedin, Viadeo, Web 2.0, Image  

 

 

Numerous  recruting agencies are currently facing fierce competition on the market. 

These organistations have to  constantly find new ways  of  discovering the best candidats.  

However, the situation is not easy considering the lack of   qualification  and workers in 

certain sectors of activity. In order to  fight this  situation, many agencies choose to use 

the new technologies as a way to  recruit and attract new customers and candidats, as 

those tools offer many possibilities. This  research  focuses on what is at stake for this 

recruiting agencies when they use professional social networks such as LinkedIn or 

Viadeo  in their recruiting process.  

 

Keywords : recruiting agencies, professional social networks, performance, 

competitiveness,  sourcing, LinkedIn, Viadeo, Image
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Introduction 
 

 Pourquoi choisir un cabinet de recrutement ? Beaucoup d’entreprises décident de 

nos jours d’avoir recours à ce qu’on appelle « un recrutement externe » c’est-à-dire, 

qu’elles confient le recrutement de leur personnel à une structure extérieure spécialisée 

dans ce domaine. Elles sont généralement à la recherche d’une solution rapide et « clé en 

main », elles confient donc le choix des candidats à un cabinet qui se chargera de toutes 

les étapes du processus : sourcing, diffusion d’annonces, pré-qualifications téléphoniques, 

entretiens physiques, … Certaines structures choisissent les cabinets par manque de 

maîtrise des outils du processus ou simple méconnaissance de bonnes méthodes à 

adopter. Enfin, d’autres sont à la recherche de ce qu’on appelle « le mouton à cinq pattes », 

c’est-à-dire, le candidat idéal qui possède tous les critères voulus.  

Peu importe la raison, NEPTUNE RH, cabinet de recrutement grenoblois répond aux 

besoins de ses clients. Créée en 2002, cette structure offre des prestations en recrutement 

auprès des entreprises du secteur du BTP, de l’industrie, du commerce ou encore du 

tertiaire. 

Face à une concurrence accrue depuis plusieurs années sur le marché, les cabinets 

doivent trouver différentes manières de se démarquer. L’arrivée des NTIC a ouvert la 

porte à de nouvelles possibilités pour ces structures, elles peuvent maintenant se servir 

de ces nouveaux outils pour recruter. Les réseaux sociaux professionnels en sont la 

preuve : ces plateformes d’échanges numériques sont, en effet « orientées sur la mise en 

valeur et les échanges professionnels de ses membres, à la différence des réseaux sociaux 

grand public comme Facebook. » Les plus connus sont par exemple Viadeo et LinkedIn, ils 

sont en plein boom depuis une dizaine d’années grâce au principe de construction d’un 

réseau. 

Les cabinets de recrutement comme NEPTUNE RH doivent faire face quotidiennement à 

des problématiques de performance, ils disposent de nombreux outils pour être 

complétifs, toutefois dans quelles mesures les réseaux sociaux professionnels sont -ils 

vecteurs de performance pour ces structures ? 

C’est à cette question que ce mémoire tentera de répondre. La première partie 

analysera, en effet, les problématiques et enjeux quotidiens des cabinets. La seconde 

réflexion portera sur ce qu’on appelle les réseaux sociaux professionnels afin d’identifier 

leur utilité dans le processus de recrutement. Enfin, la troisième partie démontrera que 

ces plateformes imposent aussi de nouvelles problématiques aux cabinets comme 

NEPTUNE RH qui pourront éventuellement les surmonter grâce à quelques améliorations 

dans leur fonctionnement.  

 

 

https://fr.wikipedia.org/wiki/Facebook
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I- LES ENJEUX DU CABINET DE RECRUTEMENT 
 

A) Le cabinet de recrutement face aux deux 
premières étapes du processus de recrutement 

 

Les entreprises s’adressent généralement à un cabinet de recrutement pour deux 

raisons : soit, elles n’ont pas le temps nécessaire, en plus de leurs tâches quotidiennes, 

pour chercher des profils intéressants et les rencontrer en entretien. Soit, les profils sont 

trop particuliers et pénuriques pour que les moyens dont elles disposent leur permettent 

de recruter correctement. Or, le cabinet de recrutement possède les outils pour un bon 

sourcing et une recherche de profils spécifiques. Il peut donc être une solution pour les 

entreprises en manque de temps ou de moyens. 

Toutefois, le processus de recrutement en cabinet n’exclut pas de nombreux défis. En 

effet, la définition du besoin client et le sourcing sont deux pierres angulaires de ce succès. 

Dans le cas du cabinet NEPTUNE RH, les problématiques sont similaires, il s’agira donc 

dans cette partie de les analyser. 

1) Le cabinet de recrutement NEPTUNE RH Grenoble 
 

Le groupe français MARE NOSTRUM 

MARE NOSTRUM est un groupe français orienté vers les services ressources 

humaines aux entreprises. Il a été créé en 2002 et est aujourd’hui situé partout en France 

à travers 3 pôles de compétences principaux : le recrutement, les services et le travail 

temporaire. La majorité des activités du groupe est tournée vers l’intérim qui représente, 

en effet, près de 90% du CA. Le siège social se trouve à Grenoble, il concentre les activités 

de recrutement et le pôle administratif.  

La structure compte à ce jour 17 marques avec plus de 200 salariés (vous trouvez en 

annexe 1 une présentation des 17 marques du groupe avec leur implantations). Cette entité 

est en pleine croissance, pour exemple leur CA a atteint 94 millions en 2015. Au travers 

de ses nombreuses marques, le groupe souhaite aller plus loin dans le développement et 

l’innovation de services ressources humaines. 

Le groupe en quelques chiffres c’est :  

- 1000 intérimaires employés par an (en équivalent temps plein)  

- Plus de 400 placements en CDI ont été réalisés depuis 2002  

- Plus de 300 personnes ont bénéficié d'une formation qualifiante qui a débouché 

sur une embauche ferme  
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- Environ 2000 CACES® (certificat d'aptitude à la conduite en sécurité) sont 

délivrés par an  

- Plus de 35 000 heures de formations ont été dispensées par le groupe depuis 2002  

Le cabinet de recrutement NEPTUNE RH 

NEPTUNE RH est une des 17 marques du groupe : agissant en tant que cabinet de 

recrutement, elle fournit des services aux entreprises en recherche de profils ETAM, 

cadres ou pénuriques. C’est en décembre 2002 que les 4 fondateurs se sont lancés dans 

l’aventure NEPTUNE RH. Nicolas CUYNAT, Antoine BERNARD, Thierry de VIGNEMONT et 

Didier CUYNAT ont, en effet, décidé de lancer ensemble un projet dédié à la création d’un 

service global en ressources humaines. La volonté des cabinets de recrutement NEPTUNE 

RH est de proposer des prestations ressources humaines auprès des entreprises. La 

marque s’est ensuite étendue dans toute la France pour posséder aujourd’hui plus de 8 

agences. 

Le cœur de métier du cabinet reste le BTP, même si on note depuis plusieurs années une 

volonté de s’ouvrir à d’autres domaines tel que l’industrie, les technologies de la 

communication, le commerce ou l’aéronautique.  

(Les différents cabinets de recrutement Neptune RH en France sont à trouver en annexe 2). 

Le premier cabinet crée par les 4 fondateurs fut le cabinet grenoblois, qui compte 

une équipe de 7 personnes dédiées au recrutement pour des clients externes et internes 

au groupe. Leurs principales cibles sont des entreprises spécialisées dans les secteurs du 

bâtiment, des travaux publics, de l’industrie, des TIC (Technologies de l’Information et de 

la Communication), du commerce, des services et de l’aéronautique. 

La distinction entre la spécialité BTP et la spécialité tertiaire est marquée par le 

choix de deux couleurs pour les représenter. Neptune Rh de couleur noire symbolise les 

compétences et le recrutement BTP alors que la couleur bleue indique les connaissances 

et savoir-faire tertiaire du cabinet. La stratégie de différentiation de couleur est un moyen 

de toucher un public plus large. (Vous trouverez en annexe 3 les logos bleus et noirs 

NEPTUNE RH). 

Le cabinet de recrutement NEPTUNE RH, entité fondatrice du groupe MARE 

NOSTRUM cherche donc à offrir des services en recrutement toujours meilleurs mais 

quels sont les facteurs de succès d’un bon processus de recrutement ?  

2) La définition du besoin client et le sourcing : deux facteurs 
de succès 

 

Pour parvenir à un bon recrutement, il est primordial de s’intéresser 

particulièrement aux deux premières étapes du processus, que sont la définition du 

besoin client et le sourcing. Celles-ci présentent, en effet, des enjeux essentiels au succès 

du recrutement. 
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Au sein de toutes les agences, l’un des facteurs clés de succès demeure la bonne définition 

et compréhension du besoin client. En effet, les entreprises s’adressent à NEPTUNE RH 

afin de recruter des profils souvent particuliers. Les attentes client doivent être perçues 

au mieux par l’équipe du cabinet afin que les profils proposés et à plus long terme que le 

recrutement corresponde au mieux. La définition du besoin client reste donc une des 

problématiques majeures d’un cabinet de recrutement.  

Définition du besoin client 

Le processus de définition passe par plusieurs sous-étapes clés. Tout d’abord il 

s’agit de rencontrer le client, appelé chez NEPTUNE RH, « la découverte collaborative ». 

L’idée est de comprendre l’entreprise, de s’imprégner de son environnement et ainsi de 

mettre en place un travail d’équipe entre le client et le cabinet afin de satisfaire au mieux 

le besoin.  

Ensuite, l’échange se concentre sur la description des compétences clés requises par le 

poste. Dans cette sous-étape, il s’agit d’identifier quelles sont les compétences 

indispensables c’est-à-dire celles sur lesquelles le client ne dérogera pas et les 

compétences souhaitées, celles qui ne sont pas primordiales pour le poste mais qui 

restent intéressantes. Les compétences deviendront par la suite un des critères de tri lors 

du sourcing des meilleurs profils.  

Troisième sous-étape du processus de définition du besoin client, l’analyse du contexte et 

de l’environnement du poste est également très importante pour sélectionner les 

candidats qui seront en adéquation avec le fonctionnement et le milieu de l’entreprise. En 

effet, tout candidat, malgré ses compétences, ne correspond pas forcément à l’entreprise. 

C’est donc le travail du cabinet de s’assurer de proposer des candidats qui s’intégreront 

parfaitement à l’entreprise cliente. Enfin, la dernière sous-étape du processus tourne 

autour de la définition des prérequis, c’est-à-dire de présenter les savoirs-être et qualités 

nécessaires au poste.  

Ainsi pour cette étape de définition du besoin client, le cabinet de recrutement, lors 

de sa rencontre doit être attentif à tous les détails présentés afin d’être le plus efficace 

dans la seconde étape de recherche des CV. 

Le sourcing 

Le sourcing qui « désigne l'ensemble des recherches mises en œuvre pour identifier 

des profils correspondant au poste à pourvoir » est une étape cruciale dans le processus de 

recrutement et il représente un des atouts, donc enjeu majeur des cabinets de 

recrutement. Chez NEPTUNE RH, comme dans tout bon processus de recrutement, cette 

étape passe d’abord par la détermination d’un plan de recrutement : c’est-à-dire quels 

canaux et outils vont être utilisés pour proposer le ou les meilleurs candidats au client.  

Cette détermination du plan de recrutement se fait plutôt de façon informelle au sein du 

cabinet grenoblois, puisqu’après la rencontre client les canaux utilisés sont rapidement 

identifiés. L’agence dispose de différents outils pour mettre en application ce plan. 



 

11 

 

La rédaction d’annonces est, tout d’abord, le passage obligé pour recevoir un 

maximum de CV. Cette diffusion d’annonces s’effectue sur les différents sites internet de 

recrutement, la détermination du jobboards se fait en fonction du profil et du contexte de 

recrutement. Certains jobboards sont spécialisés dans des secteurs d’activités précis : par 

exemple, le site BatiActu est spécialisé dans les métiers du bâtiment, l’APEC privilégie les 

profils de cadres, Pôle Emploi se concentre davantage sur les profils ETAM (Employé, 

Technicien, Agent de Maîtrise), enfin RegionsJob favorise les profils de type technicien ou 

du tertiaire. C’est à partir de ces différentes caractéristiques que la décision de passer les 

annonces se fait. Le cabinet grenoblois diffuse toujours ces annonces sur Pole Emploi et 

l’APEC pour être sûr de recueillir un minimum de profil.  

 

Source : http://www.may-partners.com/management.php 

De plus, NEPTUNE RH n’a pas un accès illimité sur les jobboards et le nombre 

d’annonces est restraint sur certains sites. De manière générale, l’accès est payant. Il y a 

deux options qui s’offrent au cabinet : soit le payant, qui permet de diffuser un nombre 

illimité d’annonces, soit un « forfait » du nombre d’annonces à publier est défini. Sur les 

sites comme RegionsJob, par exemple, NEPTUNE RH Grenoble n’est en mesure de publier 

que 4 annonces différentes. Pour ajouter une autre annonce, il faut supprimer une 

existante. Cette contrainte oblige donc l’équipe du cabinet à établir un ordre de priorité 

parmi les postes. Poster une annonce est donc un enjeu pour le cabinet qui doit faire des 

choix stratégiques quant à la diffusion et la mise à jour.  

De surcroit, un délai du temps de publication des annonces est quelques fois à 

prendre en compte. Le plus important dans la publication des annonces est l’actualisation 

régulière et le changement de mots-clés afin de les rendre toujours attractives aux yeux 

des futurs candidats. Une même annonce pourra, en effet, posséder plusieurs titres de 

poste au cours du processus de sélection. La problématique ici, n’est donc pas seulement 

l’actualisation des annonces, il s’agit également de trouver le bon intitulé pour atteindre 

le plus de candidats potentiellement intéressants.  
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Pour ce faire, un système de « Web planning » a été mis en place au sein du cabinet. Ce 

fichier Excel qui est à la disposition de tous les recruteurs Neptune RH, récapitule toutes 

les missions en cours et leurs dates de diffusion sur les différents jobboards. La mise à 

jour est donc facilitée et faite de manière plus régulière.  

Enfin, le sourcing et la gestion des candidatures est largement facilitée par 

l’utilisation d’un progiciel de gestion de recrutement. En effet, l’outil de travail des 

cabinets Neptune RH auquel tous les recruteurs ont accès est la base de données AD-Men 

(ci-joint une capture d’écran en Annexe 4). Cette base de données réunit tous les CV trouvés 

et enregistrés depuis la création de Neptune RH. Elle répertorie également tous les clients 

qui font appel aux services de recrutement.  

Chaque candidat possède une « fiche candidat » et chaque client une « fiche client ». Au 

travers de ces fiches, les consultants peuvent trouver des informations sur la mission à 

laquelle le candidat est rattachée ainsi que les actions opérées telles que l’« envoi mail », 

le « contact téléphonique », le « premier entretien ». Les fiches permettent donc de 

visualiser rapidement l’avancée du processus de recrutement. 

De plus, tous les documents relatifs au candidat ou au client sont directement rattachés à 

leur fiche, ce qui est un atout majeur pour lutter contre la perte d’information. Il est ainsi 

facile pour chaque consultant de visualiser le CV candidat ou la fiche de poste si 

nécessaire. 

Comme le soulignait Yannick Fondeur dans son étude : « Outils informatiques de 

gestion de recrutement et standardisation des façons de recruter » (2013), les ERP sont 

devenus des outils indispensables dans la gestion des annonces et dans le sourcing pour 

les cabinets et les entreprises.  

Apparus vers la fin des années 1990, les ERP de gestion de recrutement sont de véritables 

atouts pour les cabinets et les entreprises. Ils ont permis de standardiser les façons de 

recruter mais aussi de donner une image plus professionnelle aux cabinets de 

recrutement.  L’image de la structure est, en effet, améliorée lorsque les consultants 

parlent d’un système de base de données qui répertorie tous les candidats potentiels. 

La problématique de la rapidité a trouvé également une forme de solution avec les 

ERP puisque le traitement des candidatures y est facilité. Ils permettent d’automatiser la 

gestion des interactions avec les différents candidats grâce à de réponses e-mail 

paramétrables, qui les informent de l’état d’avancement de leur candidature : refus, prise 

de rendez-vous pour entretien, information sur la candidature, etc. L’idée demeure avant 

tout de formaliser et d’accélérer le délai de la réponse. Ce système a été adopté chez 

NEPTUNE RH puisque tous les matins, les consultants traitent les candidatures arrivées 

sur le boite mail « candidat@neptunerh.com », le processus consiste à lire le CV du 

candidat et à le classer selon sa mobilité, son secteur d’activité et sa fonction et 

d’éventuellement le rattacher à une mission s’il a postulé. Ce travail prend environ 1 heure 

par jour mais constitue un des enjeux majeurs du cabinet. Il souhaite, en effet, posséder 

un large vivier de candidats potentiels pour ses clients et rester ainsi concurrentiel. 
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Ces progiciels permettent, en effet, également de garder toutes les candidatures 

reçues en amont de la publication d’une offre d’emploi. La recherche sur la base de 

données par fonction ou ancienne mission est un moyen de retrouver de bons candidats 

et donc d’économiser une diffusion d’annonces sur jobboards.  

Les ERP sont aussi un premier contact avec le candidat. En, effet, lorsque ce dernier reçoit 

son mail de réception de candidature, il note l’intérêt du cabinet pour sa candidature. 

Nombre de cabinets de prennent pas le temps de répondre à toutes leurs candidatures, ce 

système est donc un moyen pour NEPTUNE RH de se démarquer mais aussi d’entretenir 

sa relation avec le candidat. 

 Deux aspects participent donc grandement au succès d’un cabinet de recrutement : 

la définition du besoin et le sourcing sont des étapes clés dans le processus de 

recrutement pour un cabinet comme NEPTUNE RH. Toutefois, la structure grenobloise, à 

l’image de nombreux cabinets en France fait face à de nouveaux défis, quels sont-ils ?  

B) Compétitivité, rapidité et image : les nouveaux défis 
des cabinets de recrutement  

 

NEPTUNE RH, comme tous les cabinets français spécialisés en recrutement, rencontre, 

en effet, plusieurs problématiques majeures que sont la compétitivité, la rapidité mais 

aussi l’image. Chacune de ces problématiques est un défi quotidien pour ces structures 

qui font face à une concurrence accrue et qui doivent ainsi constamment innover pour 

surmonter ces enjeux.  

1) Recrudescence de la concurrence : une nécessité de se 
démarquer par l’image 

 

Les cabinets de recrutement : un marché de plus en plus concurrentiel 

Depuis plusieurs années, les services aux entreprises ont fortement augmenté, de fait 

le nombre de cabinets dédiés au recrutement a lui aussi augmenté. La concurrence pousse 

donc ces organisations à rester compétitives. Il est devenu nécessaire pour ces cabinets 

de se démarquer. 

En effet, le marché des cabinets de recrutement est devenu en quelques années 

extrêmement concurrentiel et ce d’autant plus avec les agences d’intérim entrant petit à 

petit sur le marché du recrutement de profils cadre (par exemple avec Manpower Conseil 

Recrutement ou Expectra). Ajouté à la concurrence du marché, les enjeux autour du 

sourcing sont devenus importants sur les métiers dits techniques. Les cabinets ont donc 

des difficultés à trouver certains profils spécifiques. 

Pour surmonter cet obstacles, beaucoup de cabinet se spécialisent dans un secteur 

d’activité. Ce n’est pas le cas du cabinet grenoblois qui, même s’il possède un cœur de 
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métier BTP, a choisi de s’élargir vers d’autres domaines comme les services ou le 

commerce. 

De surcroît, avec l’arrivée des nouvelles technologies, les entreprises utilisent davantage 

ces canaux pour chercher des profils atypiques et ne font donc plus appel aux cabinets de 

recrutement. Il devient donc plus difficile pour certains cabinets de se démarquer. En 

effet, l’étude de l’APEC Sourcing 2015 montre que les entreprises utilisent à hauteur de 

28% les réseaux sociaux professionnels pour leur recrutement. 

Ce changement dans le comportement des entreprises va pousser les cabinets de 

recrutement et les chasseurs de tête à modifier aussi leurs pratiques de recherche : 90% 

utilisent donc aujourd’hui les réseaux sociaux professionnels.  

Marque Employeur et Image 

De plus, avec l’avènement de la marque employeur, les entreprises et les cabinets 

se soucient davantage de l’image qu’ils véhiculent auprès des candidats et des clients. On 

appelle marque employeur, selon le site internet definitions-marketing.com, « l’ensemble 

des problématiques d’image d’une marque à l’égard de la cible des employés ou salariés 

potentiels. » : c’est-à-dire la représentation que la société se fait d’une entreprise ou d’une 

marque en tant qu’employeur, au vue de ses actions en termes de rémunération, 

conditions de travail, … 

Il est primordial pour un cabinet de connaitre l’image qu’il véhicule auprès de 

candidats, des clients et de ses salariés. Le groupe MARE NOSTRUM, auquel appartient 

NEPTUNE RH, projette une image positive auprès du public, tournée vers des valeurs 

humaines. L’organisation s’assure que cette vision est tous les jours respectée au sein de 

ces différentes structures, mais elle veille aussi à ce que le cabinet NEPTUNE RH 

transmette cette image positive à ses futurs clients. 

La complexité d’un cabinet de recrutement comme NEPTUNE RH, dans ce cas, est de 

s’assurer que l’image véhiculée est bonne, à la fois pour les clients internes et externes du 

cabinet mais aussi les candidats potentiels pour les missions clients.  

Posséder une bonne image permettra au cabinet NEPTUNE RH d’être attractif auprès de 

tous les candidats potentiels.  

On peut mesurer cette attractivité de différentes manières : Tout d’abord le 

nombre de candidatures spontanées reçues est un bon indicateur quantitatif de l’image 

positive véhiculée par NEPTUNE RH. Si beaucoup de candidats s’adressent au cabinet 

pour une candidature, c’est une preuve de confiance dans les pratiques et valeurs de la 

structure. Ensuite, on peut relever le nombre de candidatures répondant aux annonces. 

En effet, si NEPTUNE RH est assez visible sur les différents jobboards et apprécié pour la 

qualité de son travail, les personnes en recherche d’emploi vont plus facilement postuler 

à leurs offres. De plus, d’un point de vue qualitatif, c’est grâce à des entretiens physiques 

avec les candidats qu’on peut analyser leur perception de la culture, de l’image et des 

valeurs du cabinet. C’est en général ce que fait chaque consultant lors des entretiens en 
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face à face, ils demandent si les candidats ont connaissance de la marque NEPTUNE RH et 

de la vision qu’ils s’en font. Par ce biais, les consultants peuvent collecter plusieurs 

perceptions différentes et pourront ensuite savoir quelles modifications apportées en 

termes d’image véhiculée. 

Benjamin Chaminade, consultant en innovation, lors de ces différents articles et 

conférences sur la marque employeur mesure la représentation globale d’une société à 

partir de plusieurs critères : « le niveau de rémunération, les possibilités de promotion, la 

gestion des carrières, l’image d’innovation, l’image de dynamisme, la réputation des 

dirigeants, la réputation des managers et les résultats économiques. »1, il s’agira donc 

pour le cabinet NEPTUNE RH d’améliorer tous ces critères afin d’obtenir la meilleure 

marque employeur possible. 

 Enfin toujours dans cette idée d’améliorer son image, la mise en place d’un site web 

par le cabinet de recrutement NEPTUNE RH et d’autres est une manière de rester visible 

sur internet auprès des clients et futurs candidats. Les candidats peuvent postuler aux 

offres mais aussi mieux découvrir l’univers du cabinet, ses valeurs et ses services. C’est un 

moyen simple d’augmenter sa visibilité. Le site internet doit toutefois être innovant si le 

cabinet veut se démarquer de la concurrence. 

Les cabinets doivent donc faire face à une concurrence accrue sur le marché tout en 

pensant à améliorer constamment leur image. S’ajoute ensuite à ces défis quotidiens, une 

obligation pour NEPTUNE RH de s’adapter au marché d’emploi et aux évolutions 

technologiques. 

2) Nécessité de s’ouvrir à de nouveaux canaux  
 

L’explosion d’Internet et des plateformes d’échanges 

Internet est de nos jours considéré comme incontournable en matière de recrutement 

et les entreprises et cabinets qui ne sont pas visibles sur cette plateforme manquent de 

grandes opportunités. Le cabinet NEPTUNE RH l’a bien compris et doit donc s’adapter 

rapidement à ces nouvelles méthodes s’il veut rester compétitif sur le marché. 

Le nombre d’internaut est en constante augmentation, les nouveaux moyens de 

communication aussi : les cabinets doivent donc s’adapter à ce nouvel environnement. Le 

principe du e-recrutement s’est mis en place pour remplacer la publication d’annonces 

dans les journaux. Il est maintenant possible de contacter un candidat instantanément. La 

notion d’e-recrutement désigne, selon le site TalentSoft : « la forme dématérialisée du 

recrutement, qui va de l'envoi d'une candidature par e-mail à la gestion par l'employeur 

des process de recrutement avec un logiciel de SIRH. »2 Le recrutement ne fait aujourd’hui 

 

1 http://www.benjaminchaminade.com/employeur-de-reference 

2 http://www.talentsoft.fr/faq/e-recrutement 



 

16 

 

plus que sur internet ou par cooptation, il devient donc primordial pour NEPTUNE RH 

d’être innovant dans ce domaine s’il souhaite être performant. 

La situation du marché de l’emploi 

Sur le marché de l’emploi les entreprises et cabinets font face à de réels défis en 

matière de recrutement. En effet, ils doivent trouver des profils très divers et souvent 

rares. La problématique de disponibilité des candidats se pose sur 3 aspects : la pénurie 

de compétences, la pénurie de main d’œuvre et la rareté de la compétence. 

Tout d’abord, la pénurie de compétences se traduit par le manque de candidat 

possédant toutes les compétences indispensables pour le poste. Il s’agit souvent de profils 

ingénieurs ou informatiques qui ont des connaissances spécifiques et des compétences 

uniques qui sont compliquées à acquérir. Bien sûr ces profils sont les plus convoités, ils 

sont donc de réels enjeux pour les cabinets de recrutement. Par exemple, des profils 

d’ingénieur en étanchéité sont très rares, puisqu’il existe un petit nombre grandes 

entreprises dans le domaine de l’étanchéité qui permettent d’acquérir un haut niveau de 

compétences. 

Ensuite, quelques entreprises cherchent un grand nombre d’employés, qui ne 

possèdent pas nécessairement des compétences élevées mais davantage de la main 

d’œuvre sans spécialisations professionnelles. Ces profils sont de réels défis pour les 

cabinets qui doivent à la fois trouver des candidats en nombre mais aussi identifier des 

individus avec des parcours généraux. 

Enfin, le dernier aspect de la problématique disponibilité auquel doit faire face les 

cabinets est la rareté de compétences, c’est-à-dire trouver une personne avec un haut 

niveau de compétences spécifiques (ingénieurs informatiques, …) qui possède plusieurs 

années d’expérience dans le domaine. C’est de manière générale, ces profils qui sont 

confiés aux cabinets puisque ceux-ci possèdent le temps et les outils nécessaires pour 

répondre à cette demande. Cette recherche doit se faire le plus rapidement possible pour 

éviter de manquer un bon candidat mais reste paradoxalement la plus fastidieuse pour le 

cabinet.  
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II- RESEAUX SOCIAUX PROFESSIONNELS : UNE 
SOLUTION AUX PROBLEMATIQUES DU CABINET ? 
 

Face à ces nouveaux défis, les cabinets doivent trouver de nouveaux moyens de 

répondre à la satisfaction des clients, les nouvelles technologies peuvent offrir un large 

éventail de solutions. 

Grâce à l’évolution des NTIC et l’arrivée de nouvelles plateformes interactives, les 

entreprises et cabinets peuvent, en effet, tirer profit de ces avancées pour leur 

performance.  

Toutes ces modifications numériques changent, de fait, les pratiques de recrutement des 

entreprises, grâce à leurs fonctionnalités basées sur l’interaction et l’échange. 

Un réseau social professionnel est "un réseau social à usage exclusivement 

professionnel, orienté sur la mise en valeur et les échanges professionnels de ses 

membres" (Wikipédia) 

Comme l’indiquait le blog le Simple Entrepreneur3 : "Les réseaux sociaux constituent un 

très bon moyen d’accroître sa visibilité sur Internet. Ils jouent donc un rôle important 

lorsque l’on souhaite gérer et améliorer son identité numérique. Et c’est un fait, beaucoup 

de recruteurs utilisent certains de ces sites (ceux axés sur les relations professionnelles) 

pour faciliter leurs recherches et trouver la bonne personne. De nombreuses sociétés 

emploient également ces réseaux pour essayer de développer leur activité, trouver de 

nouveaux partenaires ou simplement se faire des contacts. » 

Il s’agira dans cette partie de se concentrer seulement sur les réseaux sociaux 

professionnels (le français Viadeo et l’américain LinkedIn) qui sont devenus, en quelques 

années, des outils de recrutement et de communication très avantageux.  NEPTUNE RH, 

comme beaucoup de cabinet et d’entreprises aujourd’hui, ont sût comprendre la nécessité 

d’être sur ces réseaux qui présentent de nombreux avantages pour leur performance mais 

qui, de fait, sont de nouveaux défis. 

A) Présentation des réseaux sociaux professionnels 
 

1) Viadeo 
 

Depuis une dizaine d’années le nombre d ‘utilisateurs de cette plateforme a explosé. 

 

3 http://dokuweb.blogspot.fr/2010/12/les-enjeux-des-reseaux-sociaux.html 
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Dans le domaine du recrutement, le canal très souvent utilisé demeure les relations 

professionnelles, en effet, bon nombre d’individus trouvent une opportunité 

professionnelle grâce à leurs réseaux, comme nous l’indique une enquête réalisée en 2010 

par le site Regions Job 4  qui met en avant l’utilisation du réseau personnel dans la 

recherche d’un emploi pour 44% des individus interrogés.  

L'emploi des réseaux et des connaissances pour trouver un poste ou bien un candidat est 

donc réel. Toutefois, cette démarche est fastidieuse et requiert de la persévérance pour 

faire grandir son réseau. 

Avec les réseaux sociaux professionnels, ces obstacles sont plus facilement 

franchissables et la constitution du réseau se fait nettement plus rapidement. Il est, en 

effet, plus facile, grâce à ces plateformes de rentrer en contact avec des centaine de 

milliers de personnes. NEPTUNE RH y vu un atout majeur dans le développement de son 

réseau de client et de futurs candidats. L’une des problématiques du cabinet reste de 

trouver un grand nombre de candidats et de profils différents susceptibles de 

correspondre à un poste, les réseaux sociaux professionnels offre une solution. 

Les principaux réseaux sociaux professionnels utilisés aujourd’hui en France sont 

Viadeo et LinkedIn. Il y a, en effet, 6 millions d’utilisateurs sur LinkedIn et 3,5 millions sur 

Viadeo en France aujourd’hui. Il est donc impératif, pour NEPTUNE RH, d’être sur ces 

réseaux afin de capitaliser sur un maximum de candidats. (Ci-joint en annexe 5, l’utilisation 

des réseaux sociaux en France et dans le monde). 

Viadeo est le premier réseau social français qui est très utilisé au sein du cabinet 

NEPTUNE RH pour la recherche de profils spécifiques. Il possède, en effet, de nombreuses 

fonctionnalités qui facilitent la recherche des consultants mais qui augmentent aussi la 

visibilité du cabinet. Avec Viadeo, on peut organiser ses recherches en « projet » et donc 

cibler et retrouver avec plus de facilité les bons profils. Il est également possible pour les 

futurs candidats de poster des contenus à caractère professionnels, c’est-à-dire avertir 

son réseau d’un changement de poste. La visibilité est donc instantanée pour le candidat. 

Le réseau social professionnel est surtout très utile pour être visible des recruteurs et 

c’est la raison pour laquelle NEPTUNE RH a intégré ce réseau. L’idée est de pouvoir 

interagir avec les futurs candidats mais aussi voir quelles sont les tendances en termes de 

candidats et d’emploi. Viadeo fournit au cabinet une mine d’informations exploitables 

pour être plus performant. De plus avec la fonctionnalité « messagerie », le cabinet peut 

contacter rapidement les bons profils pour un échange et un entretien potentiel.  

3) LinkedIn 
 

 

4 RegionsJob, « Question RH la grande Enquête, Episode 4 : Etat des lieux du recrutement sur les réseaux sociaux », 2013 
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Le second réseau social professionnel utilisé par le cabinet grenoblois est le site 

LinkedIn. Il a été créé en 2003 à en Californie, il compte aujourd’hui près de 400 millions 

de membres issus de 170 secteurs d’activités. Il est donc un bon moyen pour NEPTUNE 

RH d’atteindre un grand nombre de profils variés. 

LinkedIn marche sur le principe de la connexion, c’est-à-dire que pour rentrer en contact 

avec quelqu’un, il faut soit le connaître auparavant, soit qu’une de nos connexions 

intervienne. Ce site est l’exemple parfait du fonctionnement en réseau. Il y a, sur le réseau 

social, 3 degrés de connexions :  le premier degré correspond à nos contacts directs, le 

second aux contacts de nos contacts et enfin le dernier aux contacts de nos contacts de 

deuxième degré. 

LinkedIn est utile pour ce qui est relatif à la vie professionnelle : développer son réseau, 

trouver un emploi, … Il présente donc de nombreux atouts pour le cabinet NEPTUNE RH.  

Chez NEPTUNE RH, chaque consultant possède un profil Viadeo et LinkedIn, il est 

en charge de sa page et de sa mise à jour. La visibilité de chaque consultant est essentielle 

pour repérer les bons profils mais aussi pour être vu par les candidats potentiels. Certains 

consultant ont un accès premium aux sites avec un accès recruteur.  

Cet accès Viadeo Recruiter, par exemple, est très utile pour la recherche de profils par 

mots clés mais aussi la bonne gestion de toutes les missions en cours. 

LinkedIn et Viadeo sont ainsi deux réseaux sociaux professionnels utilisés par le 

cabinet grenoblois, mais quels avantages apportent-ils réellement ?  

B) Avantages des réseaux sociaux dans le processus de 
recrutement  

 

La littérature comme les consultants énumèrent de nombreux avantages à l’utilisation 

des réseaux sociaux professionnels, cette partie se concentrera donc à étudier le caractère 

véridique de ces affirmations. 

Les réseaux sociaux posent, en effet, plusieurs problématiques aux cabinets comme 

NEPTUNE RH. Tout d’abord la question du coût : certains affirment que le recrutement 

est onéreux mais les avantages des réseaux ne compensent-ils pas ces sommes investis ? 

Ensuite il y a la problématique de la qualité des candidatures : les réseaux sociaux 

proposent-ils un réel vivier de candidats et si oui de quelle qualité ?5  

Ce segment analysera donc les différents avantages qu’offrent l’utilisation des 

réseaux sociaux professionnels dans le processus de recrutement pour les cabinets de 

 

5 Yannick Fondeur, France Lhermitte, « Réseaux sociaux numériques et marché du travail », La 

Revue de l'Ires 2006/3 (n° 52), p. 106 
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recrutement comme NEPTUNE RH tout en mettant en lumière les nouvelles 

problématiques qui en découlent.  

Des profils variés 

L’un des principaux atouts des réseaux professionnels reste la quantité de profils 

vairés disponibles. En effet, les réseaux étant utilisés par un grand nombre d’individu, ce 

site représente un large vivier de candidats potentiels pour le cabinet NEPTUNE RH. La 

problématique reste bien évidemment de capitaliser sur cet accès. 

Un des premiers objectifs de ces réseaux est, pour les candidats, de mettre le plus en avant 

possible leur profil professionnel et, de fait, les atouts qu’ils possèdent. Viadeo et LinkedIn 

sont des CVthèques à grande échelle pour NEPTUNE RH qui les utilise quotidiennement 

dans sa recherche de candidats. Une enquête menée par Viadeo en juin 2010 va dans ce 

sens, puisque « 40% des utilisateurs français du service avaient décroché un entretien 

d'embauche grâce au réseau social professionnel. Et dans un cas sur deux, cela s'est 

terminé par une embauche » 6 . Le nombre d’utilisateurs de ces sites ne faisant 

qu’augmenter il est facile d’imaginer que le nombre de profils intéressants pour les 

cabinets de recrutement et NEPTUNE RH va également grossir. 

La création d’un réseau 

Ensuite, les réseaux sociaux professionnels comme Viadeo et LinkedIn offrent la 

possibilité de créer un large réseau entre candidats et recruteurs. Au-delà de la présence 

en ligne, les sites sont pro-actifs et poussent les utilisateurs à faire grandir et vivre leur 

réseau. C’est ce que fait tous les jours NEPTUNE RH en contactant régulièrement des 

profils intéressants et en ajoutant dans ses réseaux des connaissances et futurs clients. 

Cet atout « réseau » doit être pleinement utilisé par les cabinets s’ils veulent augmenter 

leur performance mais surtout leur chance de dénicher les meilleurs profils. 

NEPTUNE RH a adopté une stratégie de masse lorsqu’il s’agit de l’utilisation de 

Viadeo. L’idée est de toucher un maximum de profils qui sont plus ou moins en accord 

parfait avec le poste proposé. Pour ce faire le consultant sélectionne les profils qui 

correspondent en termes de compétences, d’entreprise ou d’expérience, une trentaine de 

profils sont en général contactés par ce moyen. Seulement une dizaine de profils vont en 

réalité répondre au message laissé par le consultant (vous trouverez en annexe 6 un 

exemple de message type laissé pour un poste d’ingénieur travaux VRD).  Cette méthode 

s’avère assez efficace sur deux aspects : il permet au cabinet d’être visible auprès des 

utilisateurs mais permet également de trouver de bons candidats pour les postes 

recherchés. La volonté du cabinet NEPTUNE RH est d’être visible sur l’ensemble du réseau 

pour espérer atteindre des profils rares. Le système de messagerie Viadeo est un réel gain 

 

6 http://exclusiverh.com/articles/reseaux-sociaux-rh/enquete-viadeo-les-reseaux-sociaux-plus-efficaces-

que-les-jobboards.htm 



 

21 

 

de temps pour le cabinet qui cible beaucoup de bons profils en peu de temps, chose plus 

difficile à réaliser avec les jobboards « classiques ». 

Un outil de veille  
 

De plus, les réseaux sociaux professionnels servent aussi au cabinet comme outil 

de veille. En effet, si le réseau du cabinet est développé, il représente un atout de veille 

incroyable sur les différents secteurs d’activités et les profils disponibles. Un cabinet qui 

utilise pleinement son réseau et les capacités de Viadeo ou LinkedIn va pouvoir entrer 

plus facilement en contact avec les profils à forte valeur ajoutée mais aussi avoir accès aux 

informations les plus utiles. Le cabinet NEPTUNE RH connaît le potentiel de ces réseaux 

et commence à capitaliser dessus. La dernière partie sera consacrée aux améliorations 

que peuvent suivre le cabinet pour être davantage performant. 

Une meilleure visibilité 

Enfin, la présence sur les réseaux sociaux professionnels permet aux candidats et 

aux cabinets d’être davantage visibles. Pour le candidat, sa présence sur Viadeo, par 

exemple, a plus d’impact qu’un dépôt de CV sur un jobboard. En effet, l’entrée sur ces 

réseaux sociaux professionnels impose à l’utilisateur d’inscrire son nom, qui va pouvoir 

être trouvé sur Google. Ceux-ci favorisent donc la visibilité du candidat. Pour NEPTUNE 

RH, cet outil est fortement avantageux puisqu’il permet de retrouver des profils et CV 

intéressants sans trop d’effort. 

Des profils ciblés 
 

L’utilisation des réseaux sociaux professionnels permet avant tout de viser des 

profils spécifiques qui possèdent des compétences rares. Grâce la recherche avec mots-

clés, NEPTUNE RH parvient à cibler des profils pénuriques. Ce travail par mots-clés se fait 

chez NEPTUNE RH par tous les consultants qui apportent leurs connaissances et idées 

afin d’adopter le processus de recherche par mots clés. Les mots-clés peuvent être des 

entreprises reconnues, puisqu’elles sont souvent sources de bons profils et appréciées 

pour leurs compétences. Ils peuvent aussi être des compétences spécifiques ou des 

compétences proches du secteur d’activité. Peu importe la méthode adoptée, Viadeo 

permet de cibler les profils précis dans ses recherches.  

Grâce à ces réseaux sociaux professionnels, il est aussi possible de retrouver un profil par 

son nom. Cet outil de recherche est utile lorsque des consultants expérimentés conseillent 

tel ou tel candidat pour le poste. Il est ainsi facile de vérifier si ses compétences et 

expériences sont en adéquation avec la mission client. 

Avec ce qu’on appelle les candidats passifs, NEPTUNE RH, grâce aux réseaux 

sociaux comme LinkedIn et Viadeo, va pouvoir les contacter et leur proposer des postes. 

En effet, certaines personnes possèdent des compétences et connaissances très prisées. 

Ces individus sont en général déjà en poste dans une organisation et ne sont donc pas en 

recherche active. Ils ne consultent donc majoritairement pas les sites internet dédiés à la 

recherche d’emploi ou encore les sites d’annonces. 
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Le cabinet NEPTUNE RH a donc dû repenser son approche pour ses profils passifs 

comme l’indique Dubois Didier et Pelletier Emilie dans leur article « Savoir utiliser les 

médias sociaux pour recruter le personnel » : « De nos jours, lorsqu’une organisation 

propose un poste, elle doit être consciente qu’il lui faudra trouver des façons de 

démontrer que cet emploi est supérieur à celui actuellement occupé par le candidat 

qu’elle veut séduire. Lorsqu’on s’adresse à un candidat passif, on ne vient plus lui « sauver 

la vie » en lui offrant un emploi qui lui permettra de subvenir à ses besoins. On doit 

courtiser les candidats, mais également faire ressortir la valeur ajoutée de l’emploi 

proposé, et ce, sur les divers plans du positionnement de l’organisation, des atouts de 

celle-ci et des caractéristiques du poste. Étant donné qu’ils s’estiment d’égal à égal avec 

les organisations, ils ne souhaitent plus être traités comme des candidats parmi tant 

d’autres. Les stratégies et outils de communication utilisés doivent être davantage 

personnalisés pour témoigner au candidat l’intérêt particulier qu’on a pour lui, ses 

compétences et sa contribution potentielle à l’organisation. C’est pourquoi il importe 

d’adapter le recrutement à différents profils de candidats, ce que permettent les réseaux 

sociaux. » 

C’est également cette approche qu’a choisi d’adopter NEPTUNE RH, ils savent, en 

effet trouver les profils passifs et par une approche commerciale les convaincre d’étudier 

la proposition faite. Les réseaux sociaux professionnels offre de larges possibilités dans 

les moyens d’action vers les candidats à fort potentiel mais aussi passifs. 

Génération Y 

Le marché de l’emploi est actuellement composé de personnes provenant de 

quatre groupes générationnels distincts qui ont de fait des pratiques quotidiennes et des 

habitudes face aux médias qui diffèrent. Il est impossible de recruter chacun de ces 

groupes de la même façon, les cabinets doivent donc cibler les groupes auxquels ils 

s’adressent et modifier ses outils en fonction des profils. Les réseaux sociaux permettent 

aux cabinets de s’adresser davantage à la génération Y qui adopte des pratiques 

quotidiennes tournées vers les nouvelles technologies.7 

Une plateforme d’échange 

Sur des sites comme Viadeo ou LinkedIn, il y a la possibilité pour les recruteurs de 

communiquer avec les candidats potentiels. Cet aspect est un avantage certains pour les 

cabinets qui souhaitent communiquer sur leur image mais aussi trouver toujours plus de 

candidats.  

Grâce aux fonctionnalités de messagerie sur Viadeo ou de partage de contenu sur 

LinkedIn, les cabinets sont en mesure de proposer une valeur ajoutée face à leurs 

concurrents et donc de trouver plus rapidement le candidat idéal. 

 

7 Didier Dubois, Emilie Pelletier, « Savoir utiliser les médias sociaux pour recruter le personnel », 

Gestion 2011/3 (Vol. 36), p. 5-15. 
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Sur LinkedIn ou Viadeo, la page du recruteur ou du cabinet offre de grandes possibilités. 

Il est possible de partager sur les opportunités qu’offre le cabinet, d’échanger avec les 

candidats, c’est-à-dire de montrer la meilleure image possible pour être toujours plus 

attractif. 

Ensuite la diffusion des postes à pourvoir grâce au partage de contenu disponible 

sur LinkedIn est un outil idéal pour, à la fois, montrer son dynamisme sur le marché mais 

aussi dénicher de bons profils. Ces deux réseaux sociaux professionnels offrent de larges 

possibilités de contact avec un grand nombre d’utilisateurs, le but reste avant tout de 

capitaliser sur ce réseau. 

Sans ce système de réseaux sociaux professionnels, la visibilité du cabinet NEPTUNE RH 

serait plus compliquée. Même si la structure est reconnue pour son cœur de métier BTP 

et compte de nombreux clients fidèles, le développement de l’agence grenobloise ne peut 

se faire que par une augmentation de sa visibilité sur les réseaux. 

Les réseaux sociaux professionnels sont donc de réels atouts pour les cabinets de 

recrutement comme NEPTUNE RH. Ils participent au développement de l’image du 

cabinet mais sont surtout un large vivier de candidats potentiels qu’il faut maintenant 

attirer. NEPTUNE RH ne peut donc plus se passer de ces réseaux sans une perte 

considérable d’opportunités et de candidats.8 

Des candidats internationaux 

 Enfin, ces plateformes permettent aussi de toucher un public plus éloigné. En effet, 

des candidats au profil international sont plus facilement atteignable grâce à LinkedIn, 

qui est le premier réseau social professionnel dans le monde. Le site est, en effet, présent 

dans plus de 200 pays. Cet aspect peut être intéressant pour des cabinets à envergure 

internationale mais également pour des cabinets comme NEPTUNE RH, qui cherchent des 

profils mobiles dans l’ingénierie par exemple. 

Les réseaux sociaux professionnels sont donc de réels atouts pour les cabinets de 

recrutement comme NEPTUNE RH. Ils participent au développement de l’image du 

cabinet mais sont surtout un large vivier de candidats potentiels qu’il faut maintenant 

attirer. NEPTUNE RH ne peut donc pas se passer aujourd’hui de ces réseaux sans une 

perte considérable d’opportunités et de candidats. 

 

 

 

 

 

8 Aurelie Girard et al. “L'apparition des m_edias sociaux dans l'e-GRH: gestion de la marque employeur et 

e-recrutement. », 2011. p.2 
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III- LIMITES ET RECOMMANDATIONS  
 

A) Les risques liés à l’utilisation des réseaux sociaux 
professionnels 

 

Restant essentiel au bon sourcing de profils spécifiques, les réseaux sociaux 

professionnels présentent néanmoins des limites pour les cabinets de recrutement. Cette 

dernière partie se concentrera sur les obstacles que peuvent présenter des sites comme 

LinkedIn ou Viadeo ainsi que sur les recommandations de fonctionnement du cabinet 

NEPTUNE RH. 

1) Oubli de certains profils 
 

Les réseaux sociaux professionnels touchent des profils bien particuliers. En effet, 

selon une étude réalisée par Marc Low en 2011 intitulée « L'impact des nouvelles 

technologies dans les processus mis en œuvre par la profession de conseil en recrutement. 

De la congruence à la dyssynchronie d'un système", il considère que 62% des inscrits sur 

Viadeo ont un BAC+5 ou plus, contre 41% avec un Bac+3 et en dessous. 

Les profils ouvriers et techniciens sont ceux qui sont le moins recrutés sur ces réseaux 

sociaux : 

      

Source : Etude RegionsJob 2015 

Le cabinet NEPTUNE RH recrute des profils cadres mais aussi techniciens et ouvriers, s’il 

veut toucher tous les candidats, il est primordial que les recruteurs restent sur tous les 

jobboards qui restent une source de CV. 

La diffusion sur les différents jobboards comme Monster, l’Apec ou Region demeure, 

en effet, l’outil de prédilection dans le sourcing. Il est facile sur ces sites internet, de 

publier des annonces mais aussi de chercher des CV. Les candidats postent régulièrement 

leur CV sur ces différentes CV thèques, le cabinet grenoblois continue donc logiquement 

de se servir de ces plateformes. 
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L’étude RegionsJob de 2015 montre que les supports privilégiés par les recruteurs 

demeurent les jobboards. L’important est d’adapter ces supports aux profils viser. Voici 

un comparatif des supports utilisés par les recruteurs :  

 

 
Source : Etude RegionsJob 2015 

 

 
De plus, certains profils métiers ne se trouvent pas sur les réseaux sociaux 

professionnels, et certaines fonctions privilégient donc le recrutement sur ces réseaux. En 

effet, les postes privilégiés dans le recrutement sur Viadeo ou LinkedIn sont des 

commerciaux, des techniciens informatiques ou des ingénieurs, comme le montre l’étude 

RegionsJob :  

        
Source : Etude RegionsJob 2015 
 

De surcroît, le cabinet NEPTUNE RH étant implanté depuis près de 10 ans sur le 

bassin grenoblois, il fonctionne également beaucoup par réseau et cooptation. En effet, les 
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connaissances et relations de tous les membres du cabinet se révèlent très utiles pour 

trouver des profils rares. Dans l’identification des candidats ayant une connaissance 

pratique de la région Rhône-Alpes, les réseaux sociaux professionnels ne sont pas 

toujours efficients. En effet, les profils sur ces réseaux sociaux viennent de toute la France 

et il est plus fastidieux pour les consultants de trouver le profil connaissant parfaitement 

la région. Il est donc parfois préférable d’activer ses relations pour dénicher des 

personnes dont on est certain des compétences et connaissances. Puisque la cooptation 

fonctionne sur la confiance, la personne qui recommande le candidat ne souhaite pas se 

tromper, il propose donc de manière générale, le meilleur profil qu’il connaît.  

2) Les mêmes problématiques que dans un sourcing classique ? 
 

Dans une approche de sourcing, l’élément essentiel demeure l’utilisation des bons mots-

clés. Pour trouver les meilleurs CV, l’enjeu est de choisir les bons mots-clés pour la 

recherche. Les réseaux sociaux professionnels n’excluent pas cette problématique. Le 

sourcing sur les CV thèques ou sur Viadeo et LinkedIn reste donc un travail long et 

fastidieux pour tous les recruteurs. Ce temps est précieux pour le cabinet qui évolue dans 

un environnement de plus en plus concurrentiel. 

 (Vous trouverez en annexe 7, un exemple de tableau récapitulatif des mots-clés pouvant être 

utilisés pour une recherche de profils électricité, réseaux humides, …) 

De surcroît, le sourcing sur ces réseaux ne se révèle pas moins onéreux si le cabinet 

veut un sourcing efficace à 100%. En effet, les accès recruteurs sur Viadeo ou premium 

sur LinkedIn sont payants. Cela représente donc un investissement pour un cabinet 

comme NEPTUNE RH à la différence des jobboards « de base », comme Pôle Emploi et 

l’APEC qui sont gratuits et une source sûre de candidatures nombreuses. Afin que ces 

plateformes deviennent rentables, il faut donc y investir un certain nombre d’heures 

comme le souligne Véronique Saint-Onge dans son étude sur « l’utilisation du Web 2.0 lors 

du recrutement de personnel » : « En effet, selon StepStone (2010), si une organisation ne 

compte pas « investir régulièrement le temps nécessaire [à l’usage des médias sociaux à 

des fins de recrutement], il est inutile de commencer » (StepStone, 2010 : 14). Dubois et 

Pelletier (2010) spécifient que le temps passé à discuter sur les plateformes Web 2.0 est 

le plus important paramètre du budget relatif à cet usage. »  

Ainsi, même si les réseaux sociaux professionnels ont de réels avantages pour 

NEPTUNE RH, il ne faut pas pour autant négliger les outils traditionnels de sourcing qui 

demeurent très efficace pour certains profils. De plus, Viadeo et LinkedIn n’exclut en 

aucun cas les problématiques classiques des cabinets. 

B)  Recommandations pour une meilleure performance 
du cabinet NEPTUNE RH  
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Cette sous-partie offre des conseils afin que le cabinet NEPTUNE RH soit plus 

performant. Cette réussite passe par plusieurs propositions : Premièrement l’utilisation 

des réseaux sociaux « originels », qui n’ont pas comme objectif de départ la création d’un 

réseau professionnel. Dexuièmement, l’embauche d’un consultant spécialisé dans le 

domaine du numérique et enfin l’amélioration continue de l’image NEPTUNE RH 

Grenoble. Chacune de ces suggestions pourraient être un moyen de booster les résultats 

du cabinet afin que celui-ci reste innovant. 

1) L’utilisation des réseaux sociaux non professionnels comme 
Facebook ?  

 

Les réseaux sociaux tels que Facebook, qui compte plus 30 millions d’utilisateurs en 

France, peuvent également être des plateformes utiles pour un recrutement. Ce type de 

plateforme n’a pas pour but de créer des liens professionnels mais plutôt des liens sociaux 

entre amis ou famille. La stratégie de recrutement à adopter doit ainsi être totalement 

différente de celle sur Viadeo ou LinkedIn. 

Au départ, Facebook, permet aux personnes d’avoir un profil, aux différentes 

entreprises d’avoir une page où ils pourront partager leur contenu, aux personnes ayant 

des centres d’intérêt communs de créer un groupe. A la différence de LinkedIn, les 

individus ne créent pas de profil Facebook pour être contacter par les entreprises, ce qui 

risquerait d’être mal perçu par les utilisateurs. En revanche, ils peuvent consulter les 

pages des entreprises pour y trouver toutes les informations nécessaires à une future 

embauche. 

Une stratégie doit donc être mise en place autour de la page Facebook de 

l’entreprise pour que les personnes, qui s’associent à la page, fassent en sorte qu’elle 

devienne un lieu de passage obligé pour les individus en recherche d’emploi. Afin de créer 

du trafic sur sa page entreprise, le cabinet doit être capable de fidéliser des utilisateurs, 

qui eux partageront les contenus de la page. 

Comment attirer les utilisateurs sur sa page et quel contenu proposer pour assurer un 

succès à la page ? 

Une stratégie Facebook efficace doit s’appuyer sur trois piliers : la constitution 

d’une base de fans, l’élaboration d’un contenu à valeur ajoutée et une stratégie d’incitation 

de dépôt des candidatures.9  

Créer une base de « fans » suffisante 

Afin de créer une base de « fans », le cabinet NEPTUNE RH doit impérativement se 

faire connaître sur le réseau social. Constuire cette base sera le moment le plus fastidieux 

pour le cabinet, il pourra utiliser les différents outils Web mais aussi ses consultants pour 

 

9 LOW, Marc. L'impact des nouvelles technologies dans les processus mis en œuvre par la profession de 

conseil en recrutement. De la congruence à la dyssynchronie d'un système. 
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accroître le nombre de fans. Par exemple, NEPTUNE RH peut intégrer à son site internet 

des fiches de postes des missions proposées ou encore une mention « Joignez-nous » avec 

le logo Facebook. Il serait éventuellement possible de le mettre à la fin des mails 

automatiques envoyés à tous les postulants de candidature. Néanmoins, il faut bien sûr 

s’assurer que l’adhésion à cette page procure aussi à l’utilisateur un avantage. 

Un contenu à valeur ajoutée  

Pour stimuler l’intérêt des futurs candidats, le cabinet doit s’assurer qu’il offre un 

contenu qui leur plaira. 

La valeur ajoutée que peut offrir la page doit logiquement tourner autour de 

l’emploi puisque toutes ces informations paraîtront pertinentes à un candidat potentiel. 

Le cabinet peut ainsi proposer des offres d’emplois attractives avec une descriptif du 

poste attaché. Il faudrait rendre le poste original pour se différencier des contenus 

généraux que l’on peut trouver sur les sites d’emploi. L’un des points forts du cabinet 

NEPTUNE RH est son cœur de métier : le BTP. Il semblerait donc logique de créer une 

page dédiée au secteur d’activité BTP. Celle-ci posterait régulièrement des offres 

d’emplois du secteur mais partagerait aussi des articles sur les problématiques BTP 

actuels. L’idée est de former une communauté de candidats potentiels et de 

professionnels qui puissent échanger sur leurs connaissances et compétences, mais aussi 

d’aider les personnes en recherche d’emplois. Cette page serait un moyen de faire grandir 

l’image de marque du cabinet d’attirer toujours plus de candidats et clients. 

Afin d’intégrer davantage les candidats passifs, la page pourrait offrir des articles 

davantage centrés sur le développement professionnel (rédaction de CV, formation 

proposée par la marque formation du groupe, Platinium CQFT). Afin d’augmenter sa 

communauté autour de l’emploi, la page pourrait s’appuyer sur les différentes marques 

du groupe, que sont par exemple, les agences d’intérim, Platinium CQFT, …  

Il est nécessaire d’apporter une touche d’originalité au contenu pour pouvoir se 

démarquer : le cabinet pourrait opter pour des contenus parfois amusants ou insolites qui 

attireront les plus curieux. La finalité de cette stratégie est de faire parler de la page du 

cabinet pour en faire le lieu incontournable en matière de recherche d’emploi. 

Il faudra aussi miser sur la dimension virale de Facebook pour maximiser la 

propagation des messages et s’assurer que la page rencontre du succès. Cette méthode 

passe par la diffusion des messages sur la page du cabinet mais aussi sur les pages des 

fans, si ces derniers pensent que le contenu est intéressant, ils pourront eux aussi ensuite 

le partager. Les consultants pourront eux aussi participer à la dynamique de la page s’ils 

souhaitent partager et surtout proposer des contenus. Le but est de se retrouver 

rapidement à 2000 fans pour être visible sur la toile, ce qui passera nécessairement par 

un partage entre chacune des membres de la page. 

Déposer des candidatures 
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 Il est donc nécessaire que le cabinet construise sa base de fans mais surtout qu’il 

l’entretienne, c’est pourquoi des nouveaux contenus doivent être régulièrement postés 

tout en créant une interactivité avec les utilisateurs. Toutefois, il faut garder en tête 

l’objectif principal qui est de générer un grand nombre de candidature de qualité. En effet, 

la page doit, grâce à toutes ces informations et contenus, créer du trafic mais également 

inciter les visiteurs  à candidater aux différentes offres d’emploi. 

Il doit y avoir un procédé clair qui guidera le candidat et le poussera à poster sa 

candidature. Voici quelques idées qui inciterait les utilisateurs à soumettre leur 

candidature : 

Premièrement, si le contenu posté est un article sur les métiers du bâtiment et les 

possibilités d’embauche, le cabinet peut proposer deux offres d’emploi avec un lien direct 

vers leur site internet. 

Deuxièmement, si le contenu est une vidéo de présentation des problématiques 

ingénieurs ou des possibilités écoles, un message du type « rejoignez-nous  et retrouvez 

nos offres d’emploi » pourrait être ajouté à la fin de la vidéo. Le but est de partager des 

contenus différents qui correspondent à des profils différents. 

Les médias sociaux sont des outils très adaptés au contexte actuel puisque cette 

plateforme permet d’atteindre les candidats passifs qui ont un emploi. Cette méthode ne 

permet en aucun cas de pallier au manque de main d’œuvre ou de compétences mais peut 

être un bon moyen d’atteindre de nouveaux candidats potentiels. Il faut considérer ce 

réseau social comme un outil additionnel de recrutement aux outils existants. Les cabinets 

font face à de nombreuses difficultés et Facebook avec la création d’une page pour le 

cabinet peut être un moyen de compenser un recrutement difficile. 

L’utilisation des réseaux sociaux comme Facebook peut donc être un moyen efficace 

pour NEPTUNE RH d’accroître le nombre de ses candidats, le cabinet pourrait également 

envisager l’embauche d’un spécialiste du numérique. 

Néanmoins, l’emploi d’une telle plateforme peut être difficile à gérer pour une 

structure comme NEPTUNE RH. Aucun individu n’a aujourd’hui le temps et la capacité 

pour gérer constamment une page Facebook, le travail serait fastidieux et demanderait 

un réel investissement de la part de toutes les équipes NEPTUNE RH. De plus, la maîtrise 

de l’information sur cette page est plus difficile que sur les réseaux sociaux professionnels. 

L’image du cabinet, si mal régulée, pourrait être entachée Il faudra donc étudier 

attentivement cette suggestion qui peut redynamiser l’image du groupe même si elle 

présente de nombreux risques. 

2) Un consultant recrutement 2.0 
 

Une des approches à considérer par le cabinet grenoblois est l’embauche d’un 

consultant recrutement 2.0, c’est-à-dire quelqu’un de spécialisé dans le domaine des 

réseaux sociaux et du numérique. Sur le marché actuel et pour être compétitif, il est 
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primordial d’être toujours plus innovateur dans ses pratiques de recrutement. Quelqu’un 

de spécialisé dans ce domaine pourrait apporter une nouvelle dynamique au cabinet et 

ainsi dénicher des candidats avec des profils plus numériques à forte valeur ajoutée. 

Un consultant dédié à cette problématique permettrait aux autres collaborateurs de se 

concentrer seulement sur le cœur de leur métier qu’est le recrutement plus classique. Le 

quotidien d’un recruteur étant très chargé, une personne qui serait seulement concentrée 

sur l’image numérique du cabinet pourra être un bon moyen d’être plus compétitif. 

L’investissement dans ce type de collaborateur spécialisé dans le recrutement et la 

gestion des réseaux sociaux professionnels semble être un choix opportun pour 

NEPTUNE RH. 

Cette approche tournée vers le numérique ne devra pas seulement être portée par le 

consultant 2.0 mais devra également être intégrée à la dynamique générale du cabinet. 

NEPTUNE RH Grenoble possède déjà deux côtés à son recrutement : un cœur BTP, 

représenté par un logo noir et une ouverture vers le numérique et les services représentés 

en bleu. Le consultant 2.0 pourra être davantage présent sur la partie « bleue » du cabinet. 

Cette orientation ajoutée à la tradition du BTP pourra être un atout indéniable sur le 

marché toujours plus concurrentiel des cabinets de recrutement. 

Toutefois, il faut bien sûr prendre en compte le coût d’une telle embauche pour un 

cabinet comme NEPTUNE RH. La structure grenobloise, en charge du recrutement 

interne, pourrait accueillir ce nouveau collaborateur pour continuer au mieux son 

développement. La stratégie du groupe étant l’expansion et l’ouverture à de nouvelles 

opportunités, il semble que cet investissement soit judicieux sur le long terme même si 

coûteux. Une solution pourrait être d’embaucher un alternant, qui apportera en parallèle 

de son apprentissage du recrutement, une vision nouvelle et dynamique des nouvelles 

technologies et des réseaux sociaux. 

La présence sur les réseaux sociaux est donc une obligation pour NEPTUNE RH qui 

doit devenir pionnier dans son approche du recrutement et de l’image. L’objectif doit bien 

sûr rester la performance mais tout en innovant constamment. 

 

3) L’amélioration continue de l’image NEPTUNE RH 
 

Le cabinet grenoblois ne doit en aucun cas perdre son essence BTP et ce qui fait la 

renom de cette structure. Il est important de constamment entretenir de bonnes relations 

avec les candidats. L’image est, en effet, essentielle à la longévité de NEPTUNE RH. 

Cette démarche d’amélioration d’image a déjà débuté avec la refonte du site internet 

du groupe et du cabinet. En effet, la direction a décidé de changer complètement le site 

internet avec un design plus moderne et haut de gamme afin d’atteindre un maximum de 

personnes. L’ancien site n’était pas assez en adéquation avec la volonté de développement 

du groupe. Il faut être toujours plus innovant et un site internet plus design est une des 
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solutions trouvées pour redynamiser l’image. (ci-joint en annexe 8, le site internet 

NEPTUNE RH) 

Le cabinet pourrait aller plus loin en intégrant, par exemple, un blog à son site internet. 

Grâce à cette plateforme, le site aurait davantage de chance d’être trouvé par les 

internautes puisqu’il est un accès facile. Ce blog pourrait être animé par des articles postés 

toutes les semaines par tous les consultants NEPTUNE RH. Les sujets pourraient être 

similaires à ceux proposés sur la page Facebook du site. Le cabinet aurait aussi la 

possibilité de mettre en place un forum entre candidats, consultants et même clients. Les 

forums et les blogs sont des bons outils de référencement pour les sites internet et 

permettraient donc une meilleure visibilité sur la toile. Or, aujourd’hui, il est essentiel 

pour toute entreprise d’être présente sur internet si celle-ci souhaite toucher un large 

public. 

Une omniprésence sur les plateformes numériques est la clé pour véhiculer son image 

et transmettre ses valeurs au plus grand nombre. Pour améliorer sa performance le 

cabinet doit également optimiser les outils dont il dispose déjà. 

4) Optimiser les outils déjà présents 
 

La structure grenobloise dispose déjà de nombreux outils qui participent grandement 

à sa performance. Il est essentiel que leur utilisation soit optimisée par tous les 

collaborateurs. 

Tout d’abord, l’utilisation du progiciel doit impérativement être maximisée par 

l’ensemble des membres NEPTUNE RH. Dans le processus de tri des CV, tous les 

consultants doivent faire au mieux pour donner toutes les informations qui seront ensuite 

utiles pour une recherche de candidats. En effet, le but de cet ERP est aussi de former une 

base de données utilisable à tout moment par la totalité des consultants. Si chacun des 

collaborateurs fournit le plus de détails possibles pour renseigner la fiche candidat, les 

futures recherches de profils seront alors facilitées. 

L’optimisation des outils passe aussi par une meilleure transmission de l’information 

parmi les différents centres de profit. Le principe de relai d’informations doit être 

institutionnalisé au sein de tous les cabinets. En effet, dans le processus du sourcing, 

toutes les informations peuvent être utiles. Ce principe de rebond d’informations a été 

commencé au sein du groupe Mare Nostrum avec la mise en place des MMB (Mare Mêlées 

Business). Ces réunions mensuelles (tous les troisièmes jeudis du mois) sont organisées 

pour permettre un échange d’informations entre tous les centres de profits. L’idée est que 

chaque consultant de cette réunion apporte une information qui sera utile à l’ensemble 

du groupe. 

Cette démarche doit donc être idéalement généralisée au sein du groupe et devenir 

une habitude pour tous les collaborateurs. En dehors de ces réunions, tous les membres 
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NEPTUNE RH doivent s’assurer de partager toutes les informations susceptibles d’être 

bénéfiques à d’autres. 

Ainsi, l’optimisation des outils existants est également un levier de performance du 

cabinet et ne doit pas être négligée. 

La structure grenobloise comme la marque NEPTUNE RH possèdent, donc, encore des 

axes d’amélioration s’il souhaite être davantage performant. L’éventualité de la création 

d’une page Facebook, de l’embauche d’un consultant 2.0 ainsi que l’optimisation des outils 

existants sont des suggestions à envisager. 

 

 



 

 

CONCLUSION 
 

 Les cabinets de recrutement font donc face au quotidien à de nombreux défis. Pour 

être performants, ils ont à leur disposition de nombreux outils. Qu’ils s’agissent de leur 

base de données, de jobboards ou de leur réseau. Les structures utilisent ces instruments 

dans leur processus de recrutement. 

Il y a, de fait, des étapes cruciales pour les recruteurs : la définition du besoin client mais 

également le sourcing. Toutefois, ces structures doivent aujourd’hui relever de nouveaux 

défis avec un marché toujours plus concurrentiel et l’univers 2.0 qui prend de l’ampleur. 

Les réseaux sociaux professionnel semblent donc offrir beaucoup de solutions à 

ces cabinets. Pour l’étape du sourcing ou pour améliorer son image, Viadeo ou encore 

LinkedIn sont des plateformes intéressantes qui offrent de réelles opportunités de 

développement. Toutefois, même si ces plateformes possèdent de réels avantages, elles 

sont porteuses de nouvelles problématiques. Il est essentiel que les cabinets continuent 

d’utiliser leurs anciens outils de sourcing pour rester les plus présents possible sur tous 

les réseaux. Le but des cabinets de recrutement comme NEPTUNE RH reste avant tout de 

toucher un large public de candidats potentiels. Ces réseaux nécessitent d’être 

constamment contrôlés et alimentés pour être réellement efficaces. 

NEPTUNE RH serait d’autant plus performant, s’il utilisait pleinement les outils à 

sa disposition. Il pourrait également envisager d’autres options pour stimuler sa 

compétitivité : la création d’une page Facebook ou encore l’embauche d’un consultant 2.0 

seraient des moyens pour éventuellement améliorer l’image du cabinet et donc sa 

performance. 

Néanmoins, si on se concentre plus précisément sur l’étape de sélection des 

candidats lors des entretiens, les cabinets utilisent parfois des tests de personnalité 

comme moyens de sélection. Il existe depuis plusieurs années, un réel engouement pour 

ces pratiques, il serait donc intéressant d’analyser l’intérêt de ces pratiques. 
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Implantations des 17 marques du groupe MARE NOSTRUM 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANNEXE 2 
 

Les différents cabinets NEPTUNE RH  
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Les logos NEPTUNE RH  
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La base de données Ad-Men  

 

Liste des candidats sur une mission 

 

Fiche mission : annonce publiée sur les différents jobboards 

 



 

 

ANNEXE 5 
 

L’utilisation des réseaux sociaux  

 

Source : alexitauzin.com 

 

Un article posté par un consultant NEPTUNE RH sur LinkeIn 

 

 



 

 

Un profil recruteur LinkedIn  

 

 

Un profil Viadeo d’un consultant NEPTUNE RH 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANNEXE 6 
 

Message type à un Ingénieur Travaux VRD (Voirie, Réseaux Divers) sur Viadeo :  

« Bonjour, 

 

Je me permets de vous contacter après avoir pris connaissance de votre profil Viadeo. 

 

Je travaille au sein du cabinet de recrutement NEPTUNE RH. Nous sommes spécialisés dans le recrutement du BTP. 

Nous proposons des postes allant de chef de chantier à la direction d’agence, en passant par les études de prix et la 

conduite de travaux. 

 

Votre profil a attiré mon attention. 

 

Je propose pour l’un de mes clients un poste de développeur commercial sur Gap pour notre agence de travail 

temporaire. 

 

Le poste est à pourvoir en CDI dans les mois à venir. 

 

Je me tiens à votre disposition si vous souhaitez échanger sur cette opportunité. 

 

Cordialement  

 

Camille SCHNOEBELEN 

NEPTUNE RH 

04 76 22 00 50 

cschnoebelen@neptunerh.com » 
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Fichier Excel des mots-clés 
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Le site internet NEPTUNE RH : 

 


