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Plan de |la conférence

+ Présentation des objectifs

+ Présentation du schéma conceptuel

+ Contextualisation demographique

4+ Conséquences pour les organisations




ODbjecitifs

+ Permettre aux participants de se familiariser avec les grandes
tendances démographiques locales et internationales

+ lIdentifier les principales tendances en ce qui conc  erne les
pratiques de GRH, tant au niveau national qu'au niv  eau
International

+ Permettre aux participants de se familiariser avec la démarche
de diagnostic développée par I'equipe de recherche-  action sur
I'attraction et la fidélisation des RH (UQTR)
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Schéma conceptuel :
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Facteurs demographiques :
Accroissement de I'espérance de Vi

50 l I
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Adapté de: World Population Prospects: The 2004 Revision, United Nations Population Division




Facteurs démographigues : .
Dénatalité dans les pays du G7

Taux de fécondité dans les pays du G-7 pour la péri  ode 1955-2005

Pays 1955-1960 1975-1980 1995-2000 2005
Etats-Unis 3,7 1,8 2,0 2,0
France 2,7 1,9 1,7 1,9
Royaume Uni 2,5 1,7 1,7 1,7

Adapté de : Meeting The Challenge of the Global Aging, A Report to World Leaders from the CSIS Commission on Global
Aging, Center for Strategic and International Studies, March 2002, et de Indicateurs démographiques, sociaux et économiques,
United Nations Population Found, 2006.




Taux de féecondité dans les régions
administratives du QUébeC (Source: ISQ, Bilan 2006 )

Ensemble du Québec 1,51
Bas-Saint-Laurent (01) 1,55
Saguenay-Lac-St-Jean (02) 1,57
Capitale-Nationale (03) 1,31
Mauricie (04) 1,36
Estrie (05) 1,56
Montréal (06) 1,42
Outaouais (07) 1,51
Abitibi-Témiscamingue (08) 1,67
Cote Nord (09) 1,58
Gaspésie-lles-de-la-Madeleine (11)




Projection de la population dans les MRC

de la région Capitale-Nationale

Population 2001

Population 2011

Variation 2011-2001

(%)

Charlevoix 13 391 12 965 -3,2
Charlevoix-Est 16 906 16 440 -2,8
0-19ans | 2064 ans :I:r': 0-19 ans | 2064 ans :tﬂ;::: (-19 ans | 20-64 ans :f;::

Charlevoix 2804 | 8349 | 2238 | 2278 | 7808 | 2879 | 188 | -85 | 286
Charlevoix-Est 3727 | 10676 2603 | 2864 | 10233 | 3343 | -232 | 32 | 284
L'lle-d'Orléans 1452 | 4530 | 937 | 1224 | 4417 | 1323 | 157 | 26 1,2
La Cote-cle-Beaupre | 4746 | 13602 | 3063 | 4167 | 14124 | 4074 | 124 38 33,0
La Jacques-Cartier | 7497 | 17758 | 1755 | 7607 | 20214 | 2906 16 | 138 BG,6
Portneuf 10369 | 28152 | 7207 | 8659 [ 29173 | 9240 | -165 36 | 282
La ville de Quebec | 107578 339574| 73424 | 97 G69 (344227 97443 | 83 14 32,1

F

Capitale-Nationale

138173

422 541

91221

124 358

430 196

121208

-10,0
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Source: Institut de |a statistiqua du Québse, projection démographique.




Comportements individuels :
Niveau de scolarité élevé dans la région de la

pi

=5

‘tale-Nationale

Inférieur au certificat Certificat Etudes post- Grade universitaire
d’études secondaires | d'études secondaires partielles!
secondaires
Bas-Saint-Laurent 37,6 17,9 35,6 8,9
Saguenay-Lac-St-Jean 32,2 18,3 40,2 9,2
Capitale-Nationale 25,5 18,5 39,3 16,7
Mauricie 33,9 18,7 38,2 9,2
Estrie 34,4 17,3 36,5 11,9
Montréal 28,1 141 36,2 21,6
Outaouais 32,8 16,0 36,3 15,0




Comportements individuels : .

+ Vétérans + Geénération X

— Avides de technologie
— Respectueux de la hiérarchie — A aise dans l'informel
— A laise avec structure — Apprennent rapidement
— Acceptent 'autorité au travail — Recherchent I'équilibre travail-qualité
— Fournissent effort maximum de vie

— OQuverts a la diversité

+ Génération « millenium » (Nexters

Source : Society for Human Resource Management (SHRM), 2004, Generational Differences Survey Report.

* Fondée en 1948, cette association de GRH, la plus grande au monde, regroupe 185 000 membres individuels
provenant d’'une centaine de pays différents et répartis dans plus de 500 chapitres.



Comportements individuels : .
Age movyen de la retraite au Ouéb

Source : Institut de la statistique du Québec, Mouvement de main-d’ceuvre (chapitre 4), 2005




Comportements individuels :

Nombre d'immigrants attirés en 2004 par certains pa ys de
I'OCDE
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Comportements individuels :

+ Au Queébec, 'immigration a compté pour 61 % de la croissance de la
population active en 1991-2001.

+ Bien que I'immigration puisse s’intensifier au cours des prochaines
années, il n'est pas certain gu’elle arrive a combler tous les besoins.
Plusieurs pays chercheront simultanément a augmenter leur volume
d'immigrants et certains pourraient obtenir davantage de succes que

Source : Statistique Canada (2003) Le profil changeant de la population active du Canada. Recensement de 2001,
série analyses.




Comportements individuels : La Capitale  -Nationale attire peu d'immigrants -~

(Source: Emploi -Québec, Capitale -Nationale, Profil de

==

e: Les immigrants |, janvier 20069 el

[ - =

Répartition (%) des immigrants par région administr ative
Bas-Saint-Laurent 0,2
Saguenay-Lac-St-jean 0,3
Capitale-Nationale 2,9
Mauricie 0,4
Estrie 15
Montréal 69,7
Outaouais 2,6
Abitibi-Témiscamingue 0,2




Conséguences pour les organisations

+ Raréfaction de la main-d’oeuvre

+ Vielllissement de la main-d'ceuvre




Conséguences pour les organisations : Raréfaction d e la main -d'oeuvre_

AU niveau International

+ Selon un sondage effectué par la firme Manpower en
janvier 2006, aupres de 33 000 employeurs repartis
dans 23 pays du monde, 40% des employeurs

interrogés disent éprouver des difficultés a combler




Conséguences pour les organisations : Raréfactiond e la main -d'oeuvre

Au niveau national

+ Selon le Conference Board du Canada, les défis de
recrutement et rétention s’intensifieront en 2007: 74%
des employeurs consultes (n = 279) eprouvent déja
des difficultés de recrutement ou de rétention. Cette
proportion atteint 90% en Alberta et en Colombie-




Conséguences pour les organisations :

# $%%! B84 (i
Objets de questionnement Nombre de demandes %
Ressources humaines 820 42,2 %
Finances / immobilisations 326 16,8 %
Réseaux / fournisseurs 236 12,1 %




Conséguences pour les organisations :

Ventilation des sujets de questionn

ement relatifs a la GRH

Rémunération et avantages sociaux 31%
Embauche (agences de recrutement, entrevues, contrats, etc.) 27%
Vie a l'interne (climat de travail, communication, etc.) 11%
Santé et sécurité au travail 7%
Formation 7%
Gestion des equipes de travalil 5%




Conséquences pour les organisations: une réflexion s'impose

" 1

+ « Repenser les stratégies de ressources humaines

pour maximiser I'engagement du personnel »
(Magazine Affaires Plus, octobre 2006)

+ « Les entreprises devront choyer les employés afin de
les recruter et les retenir »




TENDANCES GRH
OBSERVABLES

A L’'ECHELLE




Recension internationale des pratiques pouvant infl

uencer I attr actlon

la satisfaction et la fidélisation des ressources h

umaines &

Attraction

Satisfaction

Fidélisation

Conception des emplois (nature du travail, taches,
responsabilités, diversité, autonomie, etc.)

Relations avec les supérieurs (superviseurs, dirigeants)

Rémunération (salaire de base, rémunération incitative)

Environnement de travail (lieux physiques, sécurité)

Conciliation travail-vie personnelle (horaires flexibles, télétravalil,

partage d’emploi, semaine comprimée, etc.)

Formation et développement




Tendances internationales

Selon les résultats d’'une étude! ayant analysé les pratiques
de GRH sur plusieurs continents (Amérique du Nord,

Amérique du Sud, Europe, Asie et Australie), certaines
grandes tendances internationales s’observent:

Recrutement et sélection
On recherche des individus qui:




Tendances internationales

+ Rémunération

La rémunération devrait tenir compte de la performance
individuelle

La rémunération incitative ne devrait pas représenter




Tendances internationales

4+ Evaluation du rendement

Tous les pays convenaient de I'importance de renforcer
cette pratique, particulierement en ce qui concerne:

La reconnaissance des employés (supervisés)




Tendances internationales

+ Formation et développement

Dans la plupart des pays, les activites de formation et
developpement visent a améliorer les habiletés
techniques des employes.

Dans les pays anglo-saxons (Etats-Un_is, Canada,
Australie), on note une tendance a investir davantage
dans les pratiques visant a:




Tendances internationales

+ Age de la retraite

Plusieurs pays européens  prévoient relever
éeventuellement I'age légal de la retraite (p. ex., 66 ans au
Portugal, 67 ans en Allemagne et au Danemark, 68 ans

en Grande Bretagne).
Source: OCDE




TENDANCES GRH
OBSERVABLES

A L’'ECHELLE




Tendances nationales

Fréquences d'utilisation de certaines pratiques RH parmi les 50
employeurs de choix du Canada

Facteurs clés de succes Fréquences
Avantages SOcCiauX (assurances, paiement frais d'études, etc.) 22
Conciliation travail-vie personnelle (horaire flexible, télétravail, etc.) 16
Vacances et congés compétitifs 15
Formation / Développement 14
Reconnaissance / Récompenses non financiéres 9
Régime de retraite 8

»

Source : Hewitt and Associates, firme de consultants, 2005.



Tendances nationales

<+ |mage corporative

« Des entreprises qui ne polluent pas, qui redonnent a la
collectivite ce qu'elles en ont recu, qui appliqguent les
principes de la bonne gouvernance, qui respectent leurs
employés et leurs fournisseurs: voila le genre d’employeurs
pour lesquels nous voulons tous travailler »




Tendances nationales

+ Flexibilité des systemes de GRH

Tenir compte des caractéristiques des différentes categories

d’employés:

Un sondage nord-américain de la firme Randstat (n = 1764

employeurs et 2000 employés) revele que les jeunes

travailleurs s’intéressent prioritairement aux programmes de

recompenses ou de reconnaissance et aux horaires flexibles
ermettant la conciliation entre travail et vie personnelle ou




Tendances nationales

+ Recrutement

« Lorsqu’un jeune vient porter son c.v., nous demandons a
nos geéerants de le rencontrer sur-le-champ et de lui donner
I'heure juste le plus rapidement possible »

— Martin Boucher — président de Lortie-Boucher Sports
(Le Soleil, 18 novembre 2006)




Tendances nationales

+ Rémunération

Selon le Conference Board du Canada, le faible taux de
chomage et le resserrement du marché de I'emploi
continueront d’exercer des pressions a la hausse sur les

salaires en 2007.
Source: Compensation Planning Outlook 2007, Conference Board of Canada.

+ Récompenses et reconnaissance




Tendances nationales

+ Communication

M. Pierre-Marc Tremblay, president et chef de la direction
des restaurants Pacini, a effectué durant I'hiver 2006 une
tournée de ses 25 restaurants, repartis aux quatre coins
du Québec, afin de rencontrer et d’écouter activement les
em p|0yéS (Affaires Plus, octobre 2006)




Tendances nationales

4+ Avantages sociaux

La firme L-Ipse (conseillers en informatique) accorde
quatre semaines de vacances a tous ses employés, qu'ils
alent un an ou dix ans de service: « Nous, on veut que les
nos gens aient un équilibre travail-famille », explique de
directeur des ressources humaines de cette petite




LE DIAGNOSTIC:
UNE ETAPE PREALABLE A
L’ADAPTATION DES




Modele de diagnostic RH : Modéle de contingence

N
S

y
?




Les étapes de réalisation du processus de diagnosti C

+ Obtention de I'assentiment des membres de la direction et du conseil d’administration
+ Désignation du leader du processus-diagnostic

+ Sensibilisation de I'équipe des cadres intermédiaires

+ Rencontre d’information avec les représentants syndicaux permettant de développer une
collaboration

+ Plan de communication visant I'ensemble des employés ou le sous groupe visé par le diagnostic
+ Elaboration du profil de la main-d’ceuvre
+ Constitution des groupes de discussion

+ Passation d’'un questionnaire-diagnostic
+ Tenue des groupes de discussion
+ Analyse des données gqualitatives et quantitatives

4+ Elaboration d’'un rapport diagnostic comportant : indice de vulnérabilité, suggestion des pratiques
de GRH a prioriser et autres recommandations

+ Rencontre de rétroaction avec I'équipe de direction de I'organisation

+« Détermination du processus de diffusion des résultats pour 'ensemble des employés ou le sous
groupe visé par le diagnostic

+ |dentification des résultats a diffuser

+ Diffusion des résultats

+ Mise en ceuvre des recommandations




INDICE DE VULNERABILITE 1

Tres faible Tres forte
vulnérabilité vulnérabilité

Toutes catégories

Employés
de production

Cadres

Professionnels
et techniciens

Employés de bureaux

1 Notre indice de vulnérabilité indique dans quelle mesure chacune des catégories d’employés de votre
organisation s’avere vulnérable et difficile a fidéliser. Plus I'indice d’'une catégorie d’employés est élevé et
plus cette catégorie d’employés pourrait faire I'objet d’un taux de roulement éleveé.



Indice de priorisation

Intervention non prioritaire

Intervention prioritaire

#

Conciliation travail -
vie personnelle

Leadership

13,17

Communication et
participation

Evaluation de la

performance

Sélection 124
Accueil et 13,11
intégration

Formation et
développement

Rémunération

13,07

Avantages sociaux

13,36

Caractéristiques de
I'emploi




Il ressort que plusieurs catégories d’employés dépl orent la présence d’'une culture
organisationnelle caractérisée par une grande rigid ité en ce qui concerne :

L’organisation du travail (2, 3 et 4)*:

«ll est dommage que notre employeur ne nous offre pas la possibilité de travailler a partir de la maison.
Pourtant, le télétravail se pratique danS plusieurs entreprises de la région.»

Les horaires de travail (1, 2 et 3) :

«Ce ne serait pas si compliqué que c¢a d’assouplir les horaires pour qu’on puisse s'ajuster aux heures
d’ouverture des garderies. Mais la direction ne semble pas préte a bouger la-dessus. »

Pistes d’améliorations
Permettre le télétravail : certains emplois s’y prétent tres bien.
Allouer une banque de congés personnels.
Offrir la possibilité de prendre un congé a traitements différés.
Permettre 'aménagement d’un horaire variable (p. ex, commencer la journée plus tot afin de la terminer plus tot).
Permettre la semaine de travail comprimée (p. ex, horaire sur 4 jours au lieu de 5).
Mettre en place un horaire spécial durant la période estivale.

Permettre que deux individus partagent un méme emploi en travaillant & temps partiel.




Il ressort que les employés percoivent I'existence de plusieurs lacunes concernant les pratiques de fo rmation
appliguées dans l'organisation :

Perte d’expertise et de connaissances due au départ a la retraite des vétérans (1, 2, 3 et4) :

« L’an dernier, nous avons essayé de reproduire un processus mais personne ne savait comment s’y prendre.
Le seul qui savait comment faire n’y était plus!»

Peu d’encouragement a la formation externe (2, 3et  4):

«L’entreprise est peu réceptive a libérer des employés pendant la journée. Ca ne nous laisse que les cours en
soirée... En plus, c’est nous qui devons tout payer!»

Formation réservée a certaines catégories d’employés (letd):

« C’est toujours les mémes qui en bénéficient... »

. , ,- .
Pistes d’améliorations
Engager les travailleurs expérimentés dans un processus de transmission de leurs connaissances et habiletés tels que le
mentorat et le compagnonnage.
Ouvrir les possibilités de formation a tous les employés, y compris les plus agés.

Supporter les employés désireux d’améliorer leur formation (dégagements, remboursement de certains frais).



Diagnostic
organisationnel

1L

Pressions de
I'environnement

* Tendances GRH

* Clientele

* Marché du travall
» Valeurs sociales

* Lois et reglements

Pratiques de
GRH adaptées
au contexte
spécifique de
I'organisation

Contraintes de
I'organisation

* Ressources
financiéres

» Expertise GRH

* Localisation

e Culture

» Technologie




Echanges et discussions:

Qu’en est-Il des pratigues
d’attraction et de
fidélisation au sein des
organisations de votre
region?
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