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Les ressources humaines ne croissent pas au méme rythme
que le marché, en plein essor, de la prestation de services en
informatique. Un aspect a ne pas négliger par les donneurs
d’ordres qui doivent prochainement recourir aux services
d’une SSII. Nicolas Chabrier, Président d’Evaluant, SSII
spécialisée dans la technologie Microsoft .NET, attire notre
attention sur les difficultés de recrutement que connaissent
actuellement ces sociétés et recommande la cooptation
comme meilleur moyen de s’adjoindre les services de profils
performants, en adéquation avec les valeurs de I'entreprise.

Les difficultés et les clés
du recrutement pour les SSII

Nicolas Chabrier,
Président d’Evaluant

epuis maintenant plus d’un an,
Don constate que l’essor du

marché de la prestation de ser-
vices en informatique entraine une
hausse croissante des difficultés de
recrutement. Qu’il s’agisse de profils
expérimentés ou débutants, rares sont
les personnes qui se présentent aux
multiples postes ouverts par les socié-
tés de services informatiques.

La formation :

inadéquation au marché

11 faut dire que les exigences relatives
aux nouvelles technologies et les atten-
tes des acteurs du marché ne permet-
tent quasiment pas le recrutement de
profils en deca d’un Bac + 4/Bac + 5.
De plus, les formations dispensées par
les universités francaises et les écoles
d’ingénieurs ne sont pas forcément en
adéquation avec les besoins technolo-
giques du marché (Technologie .NET,
Architecture SOA, ERP...). Ainsi, un
recrutement fait dans la majeure partie
des cas I'objet d’une formation des
Parrivée dans la SSII. L investissement
qui en résulte n’offre que de peu de
marge de manoeuvre au recruteur qui
ne peut se permettre de se tromper
dans les profils sélectionnés. L’ avene-
ment des formations supérieures en
alternance permet néanmoins de limi-
ter les risques et I’on constate que de
plus en plus de sociétés font appel a
cette solution pour contribuer person-
nellement a I’effort de formation des
jeunes recrues. Progres ou échec du
systeme de I’enseignement supérieur ?

Les réseaux de recrutement :
colteux, peu efficaces

et chronophages

Afin de multiplier les opportunités
de recrutement, on se tourne souvent

vers des réseaux de recrutement pri-
vés ou publics. Or il faut étre
conscient qu’en période de pénurie,
ces derniers sont soumis a la méme
contrainte que les entreprises et les
profils fournis par ces derniers ne
sont pas pléthoriques. Salons de
I’emploi, sites web spécialisés, cabi-
nets de recrutement : tous ces
moyens nécessitent un financement
substantiel dont le retour sur inves-
tissement est loin d’étre immédiat.
Les organismes publics sont quant a
eux confrontés a un paradoxe : dans
un monde du travail toujours forte-
ment marqué par le chdmage et prin-
cipalement chez les jeunes, ils doi-
vent gérer la pénurie. Ces derniers
tentent de proposer des profils non
informaticiens avec des finance-
ments de plan de formation mais
cela s’avere tres délicat dans le
contexte technologique d’aujour-
d’hui. En effet, comme on le préci-
sait précédemment, méme les ingé-
nieurs en informatique doivent étre
formés pour débuter. De plus, I'utili-
sation généralisée d’Internet dans le
recrutement pour les SSII fait que
I’envoie de CV et de lettres de moti-
vation se fait en un clic et les res-
sources humaines doivent faire un
effort supplémentaire de traitement
et d’aiguillage des demandes.
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Car méme, voire surtout, en période
de pénurie, il ne faut pas accepter
n’importe quel profil car ce dernier
pourra s’avérer trop coliteux dans
quelques temps et le bénéfice
immédiat n’est pas forcément le
meilleur investissement sur le long
terme. Et je n’ose pas croire qu’une
SSII recrute, forme et accompagne
ses consultants sans s’inscrire dans
la durée.

Les travailleurs

étrangers : la fausse

bonne solution

Si en France, le marché de 1’emploi
des SSII est relativement tendu, il
semble bien que de nombreux pays
é€mergents ne connaissent pas encore
ce genre de probléme et beaucoup
de profils proposés par les SSII
connaissent des réponses favorables
de personnes qualifiées provenant
d’Afrique du nord, d’Afrique sub-
saharienne et d’Asie du sud-est.
Ravis d’ajouter un peu d’inter-cultu-
ralité, bon nombre de recruteurs
ont vu la un moyen de pallier la
demande tout en ajoutant une touche
de mondialisation au sein de leur
structure. Ceci était sans compter sur
les restrictions draconiennes en
matiere de permis de travail. On m’a
méme personnellement expliqué
qu’un dossier mettait 6 a 8§ mois a
étre traité et que dans 80 % des cas,
il était refusé ! En théorie, c’est pos-
sible mais en pratique, il ne faut pas
espérer trouver la solution aux diffi-

cultés de recrutement par le biais de
I’immigration, fut-elle choisie.

Réussir tout de méme

ses recrutements :

la positive attitude !

Le marché de la SSII, c’est avant
tout des hommes et des femmes qui
participent a 1’évolution de I’infor-
matique. Le facteur humain est donc
primordial dans notre activité. Il
convient par conséquent de favoriser
I’épanouissement professionnel de
ses salariés pour étre une SSII attrac-
tive. En effet, Dattractivit¢ d’une
entreprise ne dépend plus aujour-
d’hui de sa taille mais de sa capacité
a assurer a ses collaborateurs un plan
de carriere qui leur permet d’étre
toujours en phase avec I’innovation
technologique. Ainsi, le recrutement
peut se faire plus humainement par
relation ou par cooptation par les
salariés de ’entreprise. Ceci pré-
sente un avantage de cohésion dans
la structure : « Tu peux me croire, ce
gars la, il est bien ! ». La cooptation
devient presque du tutorat et la nou-
velle recrue est ainsi accueillie dans
les meilleures conditions.

11 est donc rassurant de constater que
lorsque le marché de I’emploi devient
plus délicat, le facteur humain prend
toute sa place dans le processus de
recrutement. Et je peux constater que
paradoxalement, le turnover est faible
lorsque I’on pratique un recrutement
de proximité et ce, malgré un marché
trés concurrentiel.
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