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A l'agenda

= La situation actuelle du marché de I'emploi
= Colts et impacts de la non rétention

= Modele d’intervention

= Les pratiques fidélisantes

= L’attraction organisationnelle
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La situation actuelle du marché de I'emploi
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Pénurie de main-d’oceuvre =g Mobilité accrue
Pénurie de compétences [
Rareté de compétence

Traditionalistes : 1925
Baby boomers : 1944

Génération X : 1965
Génération Y : 1978
Génération Z : 1994
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La situation actuelle du marché de 'emploi :

Les pénuries

= Pénurie de main-d’'ceuvre
= Pénurie de compétences

= Rareté de main-d'ceuvre
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10% -

5% A

0% -

B Québec 21,3%

*********************** B CanadasansQuébec -~~~ -
O Etats-Unis

1 (.
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2000-2010 2010-2020 2020-2030 2000-2030
Sources : Analyse actuarielle de la RRQ au 31 décembre 2000. Tiré de Régie des rentes du Québec, 2003.
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La situation actuelle du marché de 'emploi :
Attentes et besoins Un travail est beaucoup plus gu’un simple cheque de paie

Proportion des répondants quijugent I'aspect comme « trés important »

- Atte ntes accrues L "emploi comporte un travail intéressant I S0 %,
, . . Procure un sentiment d e satisfaction

8 Deloyallsatlon Les gens vous traitent avec res pect

Ty Permet de perfectionner vos compéten ces

- M 0 bl I Ite accrue Permet de concilier travail-famille

Bonnes communications entre colleques

L'employeur croit en vous

Recoit de laformation

Bon travail reconnu

Horaires de travail flexib les

Les colléques sont amicaux et obligeants

Bons avantages sociaux

Emploibien rémunéré

Bonnesécurite d'emploi

100% |

Source : Enquéte en ligne www.qualitetravail.ca :
« Qu’est-ce que vous appréciez d’'un emploi ? » (2004)
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La situation actuelle du
L’explosion des profils

= Traditionalistes : 1925
= Baby boomers : 1944
= Génération X : 1965
= Génération Y : 1978
= Génération Z : 1994

marché de I'emploi :

L
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Codts et impact du taux de roulement
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Codts et impact du taux de roulement

= Codts directs
= Codts indirects
= Codts potentiels

= Les impacts potentiels

4 30 a 150% du salaire B
(Source : Saratoga Institute- Price Waterhouse Coopers)
Deux fois et demi le salaire

. (Source : Emploi Québec Centre du Québec) y
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...avant de commencer, quelques concepts !

= Attraction

= Rétention

= Fidélisation

« Amener les candidats potentiels a reconnaitre I'organisation
comme étant un milieu de travail agréable (au moyen d’une attitude
positive a I'égard de I'organisation et la volonté de s’engager et
d’investir de I'effort pour cette organisation) (Aiman-Smith, Bauer &
Cable, 2001; Holcombe Ehrhart & Ziegert, 2005; Rynes, 1991). »

J

« La rétention référe aux pratiques visant a décourager I'employé de
partir, soit par des politiques d’encouragement de I'inertie, soit par
des contraintes faisant en sortes, que I'employé qui quitte, subit une
perte financiére importante. »

J

« La fidélisation fait référence a un ensemble de pratiques visant a
créer une implication affective de 'employé vis-a-vis de
I'organisation. »

LIl
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Comment fidéliser vos employés ?
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Déterminants sociaux

Les opportunités d’emploi percues
La spécialisation des emplois
La transformation des valeurs

La gestion des compétences
La rémunération des individus
Le style de leadership

La satisfaction au travail
Les attentes des employés
‘engagement organisationnel

WWW. HRMGROLUR. CA
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Comment les garder ?

] 2
N ﬂnmqnlm nisation Une culture
ayant des objectifs clairs d'embauche

Gestion

&
Agent de

reconnaissance
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Avoir une vision !

(e que nous voulons tre, nos réves,

Adapté de: Tremblay, Chénevert, Simard, Lapalme et Doucet (2005)
Gettion, valume 30, numdns 2, &d M5
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Avoir de bonnes pratiques RH !

= Le processus d’intégration

= L’organisation et les conditions du travail

= La gestion du développement des compétences
= La gestion de carriere

= La gestion des départs

WWW. HRMGROUPRP'CA



Les pratigues de RH:
I'intégration des nouveaux employes

L'accueil Rencontre avec le superviseur
» Les « kits » de bienvenue = Présentation de I'organisation ;

= Présentation de I’équipe ;

= Présentation des attentes en termes de taches
et responsabilités ;

= Identification des personnes ressources ;

= Présentation du plan d’intégration (formation).

= Rencontre avec le superviseur
= Présentation a I'équipe

= Le poste de travail

= Le social

L’'encadrement

. Présentation a I'équipe
* Le role du superviseur quip

= Identifier les individus ;
= Comprendre minimalement qui fait quoi ;

La formation = Présenter les taches de I'individu.
= Le contenu
= Le moment Identification de I'environnement de
= Les stratégies travail
= Le poste de travail ;
Le suivi des RH = Le matériel.
“ Le moment )
= Le contenu Le SOClaI

= Diner avec I'équipe le midi ;
= Message intranet de bienvenue ;
= Etc.

WWW. HRMGROUPRP'CA
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Les pratiqgues de RH :
Les conditions de travall

La rémunération B Le poste B Les autres avantages

Stratégie d’'aménagement du temps de travalil
L’horaire flexible (ou variable) ;
L’horaire a la carte ;
La semaine de travail comprimée volontaire ;
Le travail & domicile (télétravalil) ;
La réduction du temps de travail ;
Le travail partagé volontaire ;
Echange de quart de travail ;
Réduction de la fréquence des réunions en dehors des
heures de travail ;
Les congés flexibles ;
Les sabbatiques.

Programme d’aide :
PAE (programme d’aide aux employes) ;
Les services d’information et de référence ;
Les services de garde en milieu de travail ;
Services de conciergerie.

Congés et avantages sociaux :
Régime complémentaire de congés parentaux ;
Congés payés pour assumer les responsabilités
parentales et familiales (ex : visites médicales) ;
Congés pour raisons personnelles ou spécifiques a
la famille (congés mobiles) ;
Vacances plus longues que ce qui est prescrit par
la Loi sur les normes du travail ;
Soutien domestique ;
Financement partiel des colts des services de
garde ;
Financement partiel des codts d’inscription a des
centres sportifs ou a des activités récréatives.

Services offerts aux employés :
Service de garde en milieu de travail ;
Service de renseignements sur l'aide aux parents
ages ;
Journée de la famille.

L
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Les pratiqgues de RH :

Le developpement et la carriere

Gestion de carriere

Entrevue de développement

Faire le bilan des réalisations

Faire le bilan des compétences acquises
Identifier les intéréts de l'individu
Identifier le cheminement de formation

Enrichissement du contenu de I'emploi

Répartition différente des taches

Equipes de travail semi-autonomes

Augmentation des interactions avec les clients
Représentation sur des comités

Systeme de rotation de taches

Systeme d’amélioration continue

Accroissement de la participation a la prise de décision
Développement de nouveaux services connexes

Gestion de carriere

Les stratégies de cheminement

Mutations latérales

Réajustement (rétrogradation en vue de nouvelles
perspectives)

Changement prospectif : Déplacement temporaire en vue de
nouvelles perspectives (ex : Remplacement)

Période d’enrichissement : Demeurer plus longtemps en poste
pour acqueérir des compétences additionnelles

Promotion verticale

La communication du potentiel de carriére
Faire connaitre les cas de promotion interne
Communiquer les opportunités
Rendre visible les employés a haut potentiel

L
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Les pratigues de RH:
la gestion des départs

Gérer les départs

= Veérifier s’il est possible de garder I'individu
= Extension de la vie professionnelle

= Accepter le départ

Apprendre des départs; les entrevues de départs
= Qui, quoi, ou, comment
= Les grands principes

Le suivi
= Garder le contact
= Réintégrer

WWW. HRMGROUPRP'CA
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La meilleure facon de garder ses employés...

...etre un bon patron

L’encadrement Reconnaissance

WWW. HRMGROUPRP'CA



L’encadrement

AmMmOP»POCONnZm

EPAULER

Management peu encadrant,
trés encourageant

Le collaborateur commence a
acquérr une certaine aufonomie.
On peut ui confier un certain
nombre de taches mais il faut

encare souvent Mépauler

DELEGUER

Management peu encadrant,
peu encourageant

La personne encadrée a atteint le
niveaw d'autonomie o la
délégation compléte de Iactvitd
esl possible. Dans certains cas, on

Management trés encadrant, trés
encourageant

= Lenthousiasme des débuts a
tendance & s'émousser, Pourtant le
collaborateur 8 encore besoin de
guides et aussi de mofivations pour

I'entrainer

DIRIGER

Management trés encadrant,
pEu encourageant

Dans le domaine considéré, la
personne encadrée a lout @
apprendre. Elfe est généralement
motvée pour décousnin quelque

peul méme se passer de la fibciter chose de nouveau mais a besoin
lorsqu'elle arrive 3 s'auto-satisfaire d'élre dirigée pour acquérir des
' compéiences el des réflexes
quelle n'a pas encore
W A _ _ A
Encadrer h
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La reconnaissance

L'insuffisance de
reconnaissance est
aujourd’hui la deuxieme cause
de maladie mentale en milieu
de travail.

1- Surcharge de travail

2- Faible reconnaissance (estime
de I'entourage, collegues et
Supérieurs)

3- Pauvres relations avec le
supérieur

4- Faibles participations aux
décisions et circulation de
I'information

Qu’est ce que I'on reconnait ?
La personne : Ce gu’elle est, ses qualités personnelles - savoir
étre
L'expertise : le savoir, savoir faire
L’effort : La fagon dont elle s’accomplit de sa tache
Le résultat : La performance au travail

Comment reconnait-on ?
De facon formelle ou informelle
En public ou en privée
De facon monétaire ou non monétaire
Individuellement ou de groupe

Caractéristigues d’une bonne reconnaissance
La sincérité
La réactivité
La proximité hiérarchique
La variabilité
La personnalisation
La legitimité
La spécificité
La cohérence

Source: Brun, J.-P., Biron, C., Martel, J., & Ivers, H. (2002). Evaluation de la santé mentale au travail: Une analyse des pratiques de gestion des ressources
humaines. Québec, Canada: Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail des organisations, Université Laval.

LU
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Comment attirer des employés ?
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Les déterminants de I'attraction
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La réputation organisationnelle

Les facteurs d’influences
L’'image corporative — Le principe de I'iceberg

Produits

citoyenneté

Culture organisationnelle

Rémunération

/
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Modele d’'intervention en attraction

Frncass’us d’attraction

o [ —

Identification
- des segments

positionnement

Détermination du
M Marketing
' R H

( anﬁca cllarﬂlftla'-
Compartement
\_delinterviewer /.

. Gnmmmicatlon |

messus de
sélection
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Le mix-marketing

7
1

Produit
Aftributs du poste |

ok

Prix ¥ Place Amwmncm YOUNG MEN, for the service of " i}
Mix Attributs e the HUDSON’s BAY COMPANY, at their Factorics and PO

Rémunération marketin g ﬂl'gariﬂ.ﬂﬁ.ﬂﬂﬂls e _‘ 1 ~ Settlements in. Amprica. The Wages to beg"“wvﬂldepenﬂ i o
) ©  onthe qualifications of each individual : ver;gwd hands may . 1S

 expect from £12. to £15. a year, besides @ sufficient allowance

; of catmeal, or other food equally good and wholesome. Each e

i Bl ymmﬁwb,emufunpmﬁafmmmlt i J‘
Promotion 5nwi¢a -:Iianma £ : * the end of which, he shall be brought home to Scotland, free of i P
Ré-pula‘hm Cnmmﬂt ¢ S eq)ems, unless hechuau “to remain at the Sﬂﬂl:mmhni thn‘ IR

\ organisationnelle de linterviewer By e , where THIRTY ACRES of GOOD LAND will be i A
: i " gronted, in perpeiual f, to overy man who bas conducted him- T a
o to the satifaction of his employers. Those who are thas e i
[_ 45 mwedhmumnaﬂw ﬂwuprmnf \‘.hma«mm,_ ks 57 §
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La communication marketing
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HRM Group :
votre partenaire en attraction et fidélisation

Didier Dubois & Emilie Pelletier
HRM Group

514.573.5793

www.hrmgroup.ca
didier.dubois@hrmgroup.ca
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