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AVANT-PROPOS

• Comment décrit-on l’emploi d’un infographiste ? 

• Sur quels critères établit-on la rémunération d’un évaluateur de système? 

• Mobilise-t-on un programmeur de la même façon qu’un gestionnaire ? 

• Quelle est la meilleure méthode pour évaluer un ingénieur informaticien ? 

Le Guide de gestion des ressources humaines destiné aux entreprises des technologies de l’information
répond de façon pratique et concrète à toutes ces questions – et à bien d’autres – puisqu’il a été conçu
spécifiquement pour les besoins des entreprises du secteur.

Sa conception fait appel à la méthodologie suivante : effectuer une analyse des besoins en matière de
gestion des ressources humaines auprès d’entreprises du secteur des technologies de l’information (TI)
de la région de la Capitale-Nationale ; développer des pratiques de gestion pour chacun des besoins et
thèmes identifiés ; adapter le langage à la réalité et au vocabulaire des TI.

Fruit de la collaboration de TECHNOCompétences et d’Emploi-Québec, région de la Capitale-Nationale,
ce guide constitue un atout important, surtout dans un contexte où la main-d’œuvre se caractérise par
sa mobilité et son autonomie. Il a été élaboré à la suite d’une étude, réalisée l’an dernier par le CEFRIO,
qui pointait du doigt les problèmes reliés à l’attraction, à la mobilisation et à la rétention du personnel
des entreprises en technologies de l’information et des communications de la région de Québec.

Des représentants d’une dizaine de PME du secteur des TI – que nous remercions de leur contribution –
ont donc livré leurs préoccupations et leurs suggestions pour bâtir le contenu du présent guide. Ils ont
souligné les difficultés que représente la gestion des ressources humaines dans leur secteur. La concilia-
tion de l’offre et de la demande en ressources humaines représente pour elles un défi permanent, et ce,
d’autant plus que la plupart des PME de moins de 50 employés n’ont pas de spécialistes en ressources
humaines à leur emploi. Dans le feu de l’action, leurs dirigeants n’ont généralement ni le temps ni les
ressources nécessaires pour développer eux-mêmes des outils de gestion tels que des grilles d’entrevue,
des analyses de besoins, ou encore un manuel des employés.

Dans le domaine des TI, les employés constituent souvent le principal actif d’une PME. Or, cet actif
prend l’ascenseur matin et soir. Afin de stimuler la productivité, de motiver les troupes et d’assurer la dif-
fusion des valeurs de l’organisation, les dirigeants doivent plus que jamais établir des stratégies, des pro-
grammes et des mécanismes de gestion des ressources humaines performants.

7
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Le Guide de gestion des ressources humaines destiné aux entreprises des technologies de l’information
contient des renseignements concrets et des outils pratiques utilisables immédiatement. Nous espérons
que les entreprises en TI du Québec se l’approprieront et l’adapteront à leurs besoins spécifiques.

Sylvie Gagnon Marian Lavoie
Directrice générale Directeur 
TECHNOCompétences, Direction de la planification 
Comité sectoriel et du partenariat
de main-d’œuvre Emploi-Québec,
en technologies région de la Capitale-Nationale
de l’information
et des communications
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INTRODUCTION

L’expansion de toute entreprise repose sur plusieurs éléments stratégiques tels la

gestion des opérations, l’accroissement des marchés et de la clientèle, la gestion

financière, la recherche et le développement, etc. Les questions liées à la gestion

des ressources humaines sont parmi les aspects les plus difficiles à traiter et à

mettre en œuvre pour les gestionnaires.

Malheureusement, le manque de temps et d’expérience ainsi que l’absence de

soutien, d’encadrement et d’outils sont souvent des raisons qui obligent les organi-

sations à mettre au second plan la gestion des ressources humaines. Pourtant, il

s’agit là d’un des enjeux stratégiques de la réussite des entreprises œuvrant en

technologies de l’information (TI). La préoccupation d’une saine gestion des

ressources humaines assure non seulement un climat de travail motivant et stimu-

lant, mais mobilise le personnel dans l’atteinte des objectifs de l’organisation,

maximise l’engagement des employés et assure l’adhésion à la mission.

Le succès des entreprises du secteur de TI repose en grande partie sur leur

capacité à conserver, optimiser et accroître le savoir des membres de leur person-

nel. Les connaissances, l’expertise et les idées des employés bonifient considé-

rablement la valeur de l’entreprise et sont des actifs importants pour l’organisation.

Les entreprises qui sont pleinement conscientes de la valeur de leur personnel et

qui investissent dans leur développement sont souvent celles qui réussissent le

mieux à augmenter leurs performances globales.

Le présent guide se veut un outil pratique permettant d’approfondir les principes

de gestion des ressources humaines. Il est principalement destiné au gestionnaire

de premier niveau (superviseur immédiat) qui y trouvera un document de référen-

ce et de soutien quant aux questionnements liés à la gestion du capital humain.

Le Guide de gestion des ressources humaines destiné aux entreprises des tech-
nologies de l’information a été réalisé spécifiquement pour répondre aux besoins

des entreprises œuvrant dans le domaine des TI. Sa conception est le fruit d’un

processus en quatre étapes :

• Une analyse des besoins en matière de gestion des ressources humaines a été

effectuée auprès de douze entreprises représentatives du secteur des TI de la

région de la Capitale-Nationale. Ainsi, les différentes sections du guide répondent

aux besoins qui ont alors été exprimés.
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• Les entreprises consultées avaient la préoccupation de savoir comment faire pour appliquer

les techniques liées à une gestion efficace des ressources humaines. Alors, pour chacune des

sections, des explications concrètes de la mise en œuvre des techniques et des étapes ont

été élaborées.

• L’adaptation du langage utilisé et des outils proposés au vocabulaire et à la réalité des TI.

• La prise en compte des tendances particulières observées dans le domaine des TI pour le

développement du guide et des outils.

Tout au long du guide, des pictogrammes permettent de repérer facilement les principaux élé-

ments de la structure du document. Voici ce qu’ils signifient :

CONSEILS

À RETENIR

RÉFÉRENCE AUX OUTILS

RÉFÉRENCES UTILES

Les lois changent…
Veuillez vous assurer de toujours consulter les dernières versions
des lois présentées dans ce guide.


