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SOMMAIRE 

 

¢Ŝƭ ǉǳΩŜȄǇƭƛǉǳŞ Řŀƴǎ ƭŜ ǇǊŜƳƛŜǊ ǊŀǇǇƻǊǘ1, ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ Ŝǘ ƭŀ ǊŞǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜǎ ƧŜǳƴŜǎ ŘŜ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ 

Y représentent deux enjeux majeurs pour les ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ Ce 

deuxième rapport a comme objectif de vérifier si les pratiques de gestion des ressources 

ƘǳƳŀƛƴŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ǉǳŞōŞŎƻƛǎ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘ Ł ŎŜƭƭŜǎ ǉǳƛ ǎƻƴǘ 

généralement recommandées dans les écrits pour la génération Y. 

 

Pour effectuer cette vérification, nous avons recueilli des données relatives aux pratiques de 

ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ ǳǘƛƭƛǎŞŜǎ ǇŀǊ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ tƻǳǊ 

ce faire, nous avons mené des entretiens semi-ŘƛǊŜŎǘƛŦǎ ŀǳǇǊŝǎ ŘΩƛƴŘƛǾƛŘǳǎ ǆǳǾǊŀƴǘ Řŀƴǎ ŘŜǎ 

commerces du secteur. Au total, notre échantillon compte dix-huit organisations et cinquante-

neuf répondants.  

 

Globalement, nos résultats révèlent que les pratiques de gestion des ressources humaines 

utilisées par les commerces de notre échantillon ne correspondent pas toujours à celles qui sont 

recommandées pour la génération YΣ ŎŜ ǉǳƛ ǇŜǳǘ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜǊ ǳƴ ƻōǎǘŀŎƭŜ ǇƻǳǊ ƭΩŀǘtraction et la 

rétention de celle-ci. Toutefois, il semble que les commerces de détail corporatifs se distinguent 

ŘŜǎ ŀǳǘǊŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ǇǳƛǎǉǳŜ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜΣ ƭŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ǳǘƛƭƛǎŞŜǎ ǇŀǊ ŎŜǳȄ-ci semblent plus 

alignées avec les attentes professionnelles de la génération Y. Notre analyse nous a aussi permis 

de constater que les attentes professionnelles des jeunes travailleurs de notre échantillon 

diffèrent légèrement de celles qui sont présentées dans les écrits sur la génération Y, ce qui peut 

expliquer les divergences entre les pratiques mises en place et celles qui sont habituellement 

recommandées par les écrits. Ainsi, nos résultats suggèrent que la main-ŘΩǆǳǾǊŜ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ 

ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ŎƻƳǇƻǊǘŜ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ǇŀǊǘƛŎǳƭŀǊƛǘŞǎ Ŝǘ ŀǇǇǳƛŜƴǘ ƭΩƛŘŞŜ ǉǳŜ ƭŀ 

génération Y est hétérogène. Finalement, les entretiens menés auprès des répondants révèlent 

ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ Řǳ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ƛƴǘŜǊƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴƴŜƭ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Ŝǘ ƭŀƛǎǎŜ ƳşƳŜ ǇǊŞǎŀƎŜǊ ƭŀ 

ǇǊŞǎŜƴŎŜ ŘΩǳƴ ŎƻƴŦƭƛǘ ƛƴǘŜǊƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴƴŜƭΦ 

                                                           
1
 PETIT, Mélaine (2008). Les attentes professionnelles des jeunes de la génération Y, Rapport présenté au 

Comité sectoriel de main-ŘΩǆǳǾǊŜ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΣ aƻƴǘǊŞŀƭΣ I9/ aƻƴǘǊŞŀƭΣ тп Ǉ. 
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{ǳƛǘŜ Ł ŎŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŜŦŦŜŎǘǳŞ ǉǳŜƭǉǳŜǎ ǊŜŎƻƳƳŀƴŘŀǘƛƻƴǎΦ ¢ƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘΣ ŎƻƳƳŜ ƴƻǎ 

résultats suggèrent que la main-ŘΩǆǳǾǊŜ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ŎƻƳǇƻǊǘŜ 

certaines particularités, il serait important de vérifier empiriquement les attentes des jeunes de 

ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸ ǆǳǾǊŀƴǘ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŀǾŀƴǘ ŘΩŜŦŦŜŎǘǳŜr des ajustements aux 

pratiques de gestion des ressources humaines. Cependant, nous croyons que certains 

ajustements devraient être effectués peu importe les attentes professionnelles de la main-

ŘΩǆǳǾǊŜ, notamment en matière de sélection et de gestion de lΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ ŘŜ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴΦ 

CƛƴŀƭŜƳŜƴǘΣ ǇǳƛǎǉǳŜ ƭΩŞƳŜǊƎŜƴŎŜ ŘΩǳƴ ŎƻƴŦƭƛǘ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴƴŜƭ ŎƻƳǇƻǊǘŜ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ǊƛǎǉǳŜǎΣ ƴƻǳǎ 

recommandons aux commerces du secteur de porter une attention particulière à cette 

problématique.  
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INTRODUCTION2 

 

Ce deuxième rapport ǎΩƛƴǘŝƎǊŜ Řŀƴǎ la deuxième étape de la démarche entreprise par le  Comité 

sectoriel de main-ŘΩǆǳǾǊŜ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ό/{ah/!ύ, qui, lors de la 

planification stratégique menée en 2006, ŀ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ Ŝǘ ƭŀ ǊŞǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ƎŞƴŞǊation 

Y comme étant deux défis auxquels font face les employeurs du secteur (CSMOCA, 2007a). 

[ΩƻōƧŜŎǘƛŦ de la première étape était de consulter la documentation portant sur la génération Y 

Ŝǘ ŘΩŜƴ ŦŀƛǊŜ ǳne synthèse. Ainsi, dans le premier rapport, nous avons présenté une recension 

des écrits portant sur les particularités des jeunes de la génération Y, notamment en matière 

ŘΩŀǘǘŜƴǘŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΦ bƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŀǳǎǎƛ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƎŜǎǘion des 

ressources humaines susceptibles de répondre à ces attentes.  

 

La deuxième étape consiste à documenter les pratiques actuelles dans le secteur du commerce 

ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ŀŦƛƴ ŘŜ ǾŞǊƛŦƛŜǊ ǎƛ ŜƭƭŜǎ ǊŞǇƻƴŘŜƴǘ ŀǳȄ ŀǘǘŜƴǘŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎ ŘŜ ƭŀ 

génération Y.  [ΩƻōƧŜŎǘƛŦ ŘŜ ŎŜ ŘŜǳȄƛŝƳŜ ǊŀǇǇƻǊǘ Ŝǎǘ donc double : 

ü Identifier les pratiques de gestion des ressources humaines  utilisées par les commerces 

Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩalimentation au Québec; 

ü Évaluer si ces pratiques correspondent à celles qui sont recommandées pour la 

génération Y.  

 

Dans un premier temps, nous ferons un bref retour sur le rapport no.1 et nous rappellerons les 

pratiques de gestion des ressources humaines préconisées pour la génération Y. Ensuite, nous 

exposerons la  méthode de collecte de données Ŝǘ ŘΩanalyse utilisée. Une description de 

ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ ǎŜǊŀ ŜŦŦŜŎǘǳŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǘǊƻƛǎƛŝƳŜ ǇŀǊǘƛŜΦ La quatrième partie ǇǊŞǎŜƴǘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ 

pratiques de gestion des ressources humaines actuellement utilisées par les commerces de 

notre échantillon. La cinquième partieΣ ǎƻƛǘ ƭΩƛƴǘŜǊǇǊŞǘŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎΣ présente divers 

constats effectués dans le cadre de cette recherche. Pour terminer, nous effectuerons quelques 

recommandations que nous jugeons pertinentes en regard de nos analyses. 

                                                           
2 [ΩŜǎsentiel de ce rapport provient du mémoire intitulé « [Ŝǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ǊŞǘŜƴǘƛƻƴ Řŀƴǎ 

ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ » par Mélaine Petit, sous la direction de Denis Chênevert, 
professeur agrégé, HEC Montréal (2009).   
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PARTIE 1 - RAPPEL DES PRATIQUES DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES PRÉCONISÉES 
DANS LES ÉCRITS POUR LA GÉNÉRATION Y 

 

Le premier rapport nous a permis de constater que  la  génération Y se distingue des générations 

ǉǳƛ ƭΩƻƴǘ ǇǊŞŎŞŘŞŜΣ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ǇŀǊ ǎŜǎ ŀǘǘŜƴǘŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻnnelles particulières. Comme les 

individus issus de cette génération représentent une proportion grandissante de la main-

ŘΩǆǳǾǊŜΣ plusieurs auteurs estiment que les organisations doivent ajuster leurs façons de faire 

afin de répondre aux attentes de ceux-ci. 5ΩŀƛƭƭŜǳǊǎΣ ƭŀ ŘƻŎǳƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜǎ ƧŜǳƴŜǎ ŘŜ ƭŀ 

génération Y présente de nombreuses recommandations en matière de gestion des ressources 

ƘǳƳŀƛƴŜǎ ŀŦƛƴ ŘΩŀǘǘƛǊŜǊ Ŝǘ ŘŜ ǊŜǘŜƴƛǊ ŎŜǳȄ-ci. Ces recommandations sont reliées à diverses 

sphères de la gestion dŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ ŎƻƳƳŜ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ  ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ 

ŘŜ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴΣ ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ ǊŜŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜΣ ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ Řǳ 

développement personnel et professionnel, la gestion du rendement, la communication,  

ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀtion du travail et la santé et la sécurité au travail. En plus de ces recommandations 

portant spécifiquement sur la génération Y, certains auteurs suggèrent que les pratiques issues 

des modèles de management renouvelé correspondent plus aux préférences des jeunes de 

cette génération que celles utilisées par des organisations ayant une philosophie de gestion plus 

traditionnelle. En effet, suite aux résultats de leur recherche, Harvey (2004) et Harvey et Jacob 

(2005) expliquent que la philosophie managériale adoptée par une organisation influence la 

satisfaction des attentes de la génération Y. Selon eux, ƭΩŀǇǇǊƻŎƘŜ Řǳ ƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ǊŜƴƻǳǾŜƭŞ 

ǊŞǇƻƴŘ ŀǳȄ ŀǘǘŜƴǘŜǎ ŘŜǎ ƧŜǳƴŜǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊǎ ǇǳƛǎǉǳΩŜƭƭŜ ǾŞƘƛŎǳƭŜ ǳƴŜ Ǿƛǎƛƻƴ ǘǊŝǎ ǇƻǎƛǘƛǾŜ ŘŜǎ 

employés, qui représentent uƴŜ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜ ǎǘǊŀǘŞƎƛǉǳŜ Řŀƴǎ ƭΩŀǘǘŜƛƴǘŜ ŘŜǎ ƻōƧŜŎǘƛŦǎ 

ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭǎΦ " ƭŀ ƭǳƳƛŝǊŜ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ ŎŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǎȅƴǘƘŞǘƛǎŞ ƭŜǎ 

politiques et les pratiques de gestion préconisées  pour la génération Y dans le tableau 1.1. Afin 

de ne pas alourdir le contenu de ce rapport, nous avons choisi de combiner les 

recommandations issues des écrits sur la génération Y ainsi que celles provenant des modèles 

de management renouvelé. 

 

Notons ǉǳΩƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ƭŁ ŘŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ǇǊŞŎƻƴƛǎŞŜǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŞŎǊƛǘǎΣ Ƴŀƛǎ ǉǳƛ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ǘƻǳƧƻǳǊǎ Ŧŀƛǘ 

ƭΩƻōƧŜǘ ŘŜ ǾŀƭƛŘŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜ ǘŜǊǊŀƛƴΦ tŀǊ ŀƛƭƭŜǳǊǎΣ ŎŜǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ ǇƻǊǘŜƴǘ ǎǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ ƭŀ 

ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸Σ Ŝǘ ƴƻƴ Ǉŀǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ 
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Tableau 1.1 Politiques et pratiques de gestion des ressources humaines répondant aux 
attentes de la génération Y selon les écrits 

Recrutement  Favoriser le recrutement interne; 

 /ƻƳƳǳƴƛǉǳŜǊ ǳƴŜ ǇǊƻǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘ ŀǳȄ ŀǘǘŜƴǘŜǎ 
professionnelles de la génération Y; 

 Favoriser une percepǘƛƻƴ ǇƻǎƛǘƛǾŜ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘκƻǳ ŘŜ 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ǘƻǳǘ Ŝƴ ǎΩŀǎǎǳǊŀƴǘ ǉǳŜ ƭŀ ŘŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 
Ŝǘκƻǳ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǊŞŀƭƛǎǘŜΤ 

 ¦ǘƛƭƛǎŜǊ ŘŜǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ǇŜǊƳŜǘǘŀƴǘ ŘΩşǘǊŜ ǾƛǎƛōƭŜǎ 
auprès des jeunes; 

 {ΩŀǎǎǳǊŜǊ ǉǳŜ ƭŜǎ ǊŜŎǊǳǘŜǳǊǎ ǎƻƴǘ Řes personnes auxquelles les 
ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊΦ 

Sélection  Mettre sur pied un processus de sélection formel et standard; 

 Établir des critères de sélection objectifs; 

 Évaluer le potentiel et la motivation des candidats à se développer 
Řŀƴǎ ƭΩƻǊƎanisation ainsi que leur habiletés interpersonnelles; 

 Utiliser des méthodes de sélection valides; 

 {ΩŀǎǎǳǊŜǊ ǉǳŜ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŎƘŀǊƎŞŜǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǾǳŜǎ ǎƻƴǘ ŘŜǎ 
ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŀǳȄǉǳŜƭƭŜǎ ƭŜǎ ŎŀƴŘƛŘŀǘǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊΤ 

 Impliquer le supérieur immédiat ou les futurs collègues dans le 
processus de sélection; 

 Communiquer rapidement/régulièrement avec les candidats; 

 Évaluer le processus de sélection. 

Gestion de 
ƭΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ ŘŜ 
ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ 

 ¦ǘƛƭƛǎŜǊ ǇǊƻƎǊŀƳƳŜ ŘΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ ŘΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŦƻǊƳŜƭ Ŝǘ ǎǘǊǳŎǘǳǊŞΤ 

 {ΩŀǎǎǳǊŜr de bien former les recrues; 

 Établir un programme de parrainage par un collègue de travail; 

 {ΩŀǎǎǳǊŜǊ ǉǳŜ ƭŜ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ ƻŦŦǊŜ ǳƴ ōƻƴ ŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŀǳȄ ǊŜŎǊǳŜǎΦ 

Gestion de la 
rémunération et 
de la 
reconnaissance 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Offrir un salaire compétitif, légèrement au-dessus de la moyenne 
du marché; 

 Instaurer un régime de rémunération reliée à la valeur de la 
ŎƻƴǘǊƛōǳǘƛƻƴ ŘŜ ŎƘŀŎǳƴ Ǉƭǳǘƾǘ ǉǳΩǳƴ ǎȅǎǘŝƳŜ ŘŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ 
ōŀǎŞ ǎǳǊ ƭΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞΤ 

 Relier la rémunération aux résultats organisationnels (régime 
collectif de rémunération variable); 

 Reconnaître la performance er le développement des 
compétences par divers types de reconnaissance; 

 Encourager la participation et la coopération; 

 Sensibiliser les superviseurs à souligner les bons coups; 

 Offrir un régime flexibles ŘΩŀǾŀƴǘŀƎŜǎΤ 

 Offrir des avantages favorisant la conciliation travail-vie privée; 

 tŜǊƳŜǘǘǊŜ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŀǾŀƴǘŀƎŜǎ ǊŀǇƛŘŜƳŜƴǘ όǊŞŘǳŎǘƛƻƴ ŘŜǎ 
ŎǊƛǘŝǊŜǎ ŘΩŀŘƳƛǎǎƛōƛƭƛǘŞύΦ 
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Gestion du 
développement 
personnel et 
professionnel 

 Continuellement développer les compétences des employés en 
ƻŦŦǊŀƴǘ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŀƛƴǎƛ ǉǳΩŜƴ ƳǳƭǘƛǇƭƛŀƴǘ ƭŜǎ ƻŎŎŀǎƛƻƴǎ 
ŘΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜΤ 

 Développer des compétences techniques ainsi que des 
compétences génériques; 

 Mettre sur pied un programme de mentorat; 

 Instaurer des pratiques de gestion de carrières; 

 Favoriser les formations interactives et la formation-action. 

Gestion du 
rendement 

 ;ǘŀōƭƛǊ ǳƴŜ ǇǊƻŎŞŘǳǊŜ ŦƻǊƳŜƭƭŜ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ǊŜƴŘŜƳŜƴǘΤ 

 wŜƴŎƻƴǘǊŜǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎ Ł ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ǊŜǇǊƛǎŜǎ ǇŜƴŘŀƴǘ ƭΩŀƴƴŞŜΤ 

 Communiquer clairement les attentes; 

 Établir des objectifs claires qui ont un lien avec la performance 
organisationnelle; 

 Avoir une attitude positive, i.e. souligner les bons coups et mettre 
ƭΩŜƳǇƘŀǎŜ ǎǳǊ ƭŜǎ ŘŞŦƛǎ ŦǳǘǳǊǎΦ 

Organisation du 
travail 

 Enrichir le travail, varier les tâches et briser la routine; 

 Responsabiliser et impliquer les employés; 

 CŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘΩŞǉǳƛǇŜΤ 

 Favoriser les contacts interpersonnels; 

 Offrir un environnement de travail convivial; 

 Créer un climat de confiance et de coopération; 

 Favoriser la conciliation travail-vie privée et offrir de la flexibilité 
quant au temps de travail. 

Communication  Mettre sur place des mécanismes permettant une communication 
vers le bas et vers le haut; 

 Communiquer toute information nécessaire aux employés afin 
ǉǳΩƛƭǎ ǇǳƛǎǎŜƴǘ ōƛŜƴ ŦŀƛǊŜ ƭŜǳǊ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ǎΩƛƳǇƭƛǉǳŜǊΤ 

 Favoriser une communication ouverte et informelle avec les 
supérieurs; 

 ¦ǘƛƭƛǎŜǊ ŘƛǾŜǊǎ ƳƻȅŜƴǎ ǇƻǳǊ ǘǊŀƴǎƳŜǘǘǊŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ 
les courriels et le face à face. 

SST  Encadrer et former les recrues; 

 Jumeler les recrues avec un collègue expérimenté; 

 Entreprendre des initiatives relatives à la promotion de la santé et 
du bien-être 

(Petit, 2009) 

 

 

 

 



12 
 

PARTIE 2 - MÉTHODOLOGIE 

 

Dans cette deuxième partie du rapport, nous présenterons brièvement la façon dont nous avons 

collecǘŞ ƭΩinformation relative aux politiques et aux pratiques de gestion des ressources 

humaines ǳǘƛƭƛǎŞŜǎ Řŀƴǎ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ bƻǳǎ ŜȄǇƭƛǉǳŜǊƻƴǎ aussi la 

méthode utilisée pour analyser les données amassées.  

 

2.1 COLLECTE DE DONNÉES 

Pour connaître les politiques et les pratiques de gestion des ressources humaines utilisées dans 

ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŜŦŦŜŎǘǳŞ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ ǎŜmi-dirigés 

ŀǳǇǊŝǎ ŘΩƛƴŘƛǾƛŘǳǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŀƴǘ Řŀƴǎ ŘŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊΦ /Ŝǎ ǊŞǇondants proviennent de 

treize commerces de détail et de deux commerces  de gros. Les Directeurs, Ressources 

Humaines (Directeurs RH) des sièges sociaux des trois principales chaînes de distribution 

alimentaire ont aussi été rencontrés. Comme nous avons rencontré trois à quatre répondants 

par commerce, nous avons mené un total de cinquante-neuf entrevues. [Ŝ Ŧŀƛǘ ŘΩŀǾƻƛǊ Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴ 

ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ǇŀǊ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ƴƻǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘŜ ǘŜƴƛǊ ŎƻƳǇǘŜ Řǳ Ǉƻƛƴǘ ŘŜ ǾǳŜ ŘΩŀŎǘŜǳǊǎ 

organisationnels ayant possiblement une expérience différente des pratiques de gestion des 

ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ Ŝƴ Ǌŀƛǎƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ ǇƻǎƛǘƛƻƴƴŜƳŜƴǘ ǊŜǎǇŜŎǘƛŦ Řŀƴǎ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ όYƭŀǊǎŦŜƭŘΣ 

2006). Ainsi, nous avons choisi de rencontrer les acteurs suivants : un gestionnaire3, un 

superviseur4, un employé de la génération Y et un représentant du syndicat5.  

 

[Ŝǎ ŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ŜŦŦŜŎǘǳŞǎ Ł ƭΩŀƛŘŜ ŘΩǳƴŜ ƎǊƛƭƭŜ ŞƭŀōƻǊŞŜ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜƳŜƴǘ ǇƻǳǊ ŎŜ ǇǊƻƧŜǘ ŘŜ 

recherche. La grille se divise en dix sections, soit une section par sphère de la gestion des 

ressources humaƛƴŜǎΦ [Ŝǎ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ Ł ƭΩŞǘǳŘŜ ǎŜ ǊŀǇǇƻǊǘŜƴǘ ŀǳȄ ǎǇƘŝǊŜǎ 

                                                           
3
 Le terme « gestionnaire » inclut les propriétaires ou les directeurs des commerces de détail ainsi que les 

professionnels RH.  
4
 Le terme « superviseur » inclut les gérants de département des commerces de détail ainsi que les 

contremaîtres des commerces de gros. 
5
 Le représentant du syndicat a été rencontré lorsque cela était possible. Premièrement, cet acteur 
ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭ ƴΩŜȄƛǎǘŜ Ǉŀǎ Řŀƴǎ ǘƻǳǎ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ǇǳƛǎǉǳŜ ŎŜǎ ŘŜǊƴƛŜǊǎ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ǘƻǳǎ ǎȅƴŘƛǉǳŞǎΦ 
Deuxièmement, pour des raisons de logistique, les entrevuŜǎ ŘΩǳƴ ƳşƳŜ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜǾŀƛŜƴǘ şǘǊŜ 
ŜŦŦŜŎǘǳŞŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ƳşƳŜ ƧƻǳǊƴŞŜΣ ŘŜ ƭŀ ǎƻǊǘŜΣ ƛƭ ƴΩŀ Ǉŀǎ ŞǘŞ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ǊŜƴŎƻƴǘǊŜǊ ƭŜǎ 
représentants du syndicat, faute de disponibilité.  
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ǎǳƛǾŀƴǘŜǎΥ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘΣ ǎŞƭŜŎǘƛƻƴΣ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ ŘŜ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴΣ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ 

rémunération et de la reconnaissance, gestion du développement personnel et professionnel, 

gestion du rendement, organisation du travail, communication, gestion de la santé et de la 

sécurité au travail et gestion de la diversité. Nous avons adapté la ƎǊƛƭƭŜ ŘΩŜƴǘǊŜǾǳŜ pour chacun 

des acteurs organisationnels. Un pré-test a été effectué auprès de cinq répondants dans le but 

de vérifier la fluidité des questions ainsi que la formulation de celles-ci. Les versions finales des 

ƎǊƛƭƭŜǎ ŘΩŜƴǘǊevue sont  présentées en annexe (annexes 1 et 2).  

 

Il est important de spécifier que les thématiques abordées lors des entretiens ƴΩŞǘŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ ƭŜǎ 

mêmes pour tous les répondants. AŦƛƴ ŘΩŀƭƭŞƎŜǊ ƭŜ ŎƻƴǘŜƴǳ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜΣ les thématiques ont 

été réparties en fonction de la pertinence de ces dernières pour les différents acteurs 

organisationnels. Il est aussi nécessaire de préciser que pour chacune des thématiques, nous 

ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ŀǎǎǳǊŞŜ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ƭŀ ǇŜǊŎŜǇǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ όƎŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜ ƻǳ ǎǳǇŜǊǾƛǎŜǳǊύ ŀƛƴǎƛ 

ǉǳŜ ƭŀ ǇŜǊŎŜǇǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǎǳōƻǊŘƻƴƴŞ όǊŜǇǊŞǎŜƴǘŀƴǘ Řǳ ǎȅƴŘƛŎŀǘ ƻǳ ŜƳǇƭƻȅŞ ŘŜ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸ύΦ 

Cette façon dŜ ǇǊƻŎŞŘŜǊ ƴƻǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘŜ ǾŞǊƛŦƛŜǊ ƭΩŜȄƛǎǘŜƴŎŜ ŘŜ ŘƛǎŎƻǊŘŀƴŎŜǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ŘƛǎŎƻǳǊǎ 

des acteurs responsables de la mise en place des politiques et des pratiques de gestion et le 

discours des acteurs les vivant au quotidien. De plus, comme la problématique de cette 

ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ǎŜ ŎŜƴǘǊŜ ǎǳǊ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸Σ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŎǊǳ ǇŜǊǘƛƴŜƴǘ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ƭŀ ǇŜǊŎŜǇǘƛƻƴ ŘŜǎ 

employés de cette génération quant à toutes les thématiques. Le tableau 2.1 présente la 

répartition des thématiques par acteur. 
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Tableau 2.1 Répartition des thématiques par acteur organisationnel 

 Gestionnaire Superviseur Employé 
génération Y 

Représentant 
du syndicat 

Directeurs 
RH 

Recrutement X  X  X 

Sélection X  X  X 

Accueil et 
intégration 

X  X  X 

Rémunération et 
reconnaissance 

X  X  X 

Développement 
personnel et 
professionnel 

X  X  
X 

X 

Gestion du 
rendement 

 X X X X 

Organisation du 
travail 

 X X X X 

Communication  X X X X 

SST X  X  X 

Diversité X X   X 

 

[ΩƘŜǳǊŜ Ŝǘ ƭΩŜƴŘǊƻƛǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǾǳŜǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ŦƛȄŞǎ ŀǾŜŎ ƭŀ ǇŜǊǎƻƴƴŜ ŎƻƴǘŀŎǘ ŘŜ ŎƘŀŎǳƴŜ Řes 

organisations. La collecte des données a eu lieu du 19 juin 2008 au 28 octobre 2008. Toutes les 

ŜƴǘǊŜǾǳŜǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ƳŜƴŞŜǎ ǇŀǊ ƭΩŀǳǘŜǳǊ ŘŜ ŎŜ ƳŞƳƻƛǊŜΦ bƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǎǳƛǾƛ ǳƴŜ ǇǊƻŎŞŘǳǊŜ 

semblable pour tous les entretiens, qui se sont tous déroulés en face à face, sur les lieux de 

travail des répondants. Avant de débuter les entrevues, nous avons expliqué brièvement aux 

répondants le projet de recherche et nous avons répondu à toutes leurs questions. Ces derniers 

devaient aussi signer un formulaire de consentement à participer à une entrevue (voir 

annexe 3ύΦ bƻǳǎ ƴƻǳǎ ǎƻƳƳŜǎ ŀǳǎǎƛ ŀǎǎǳǊŞŜ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ƭŜǳǊ ŎƻƴǎŜƴǘŜƳŜƴǘ ǇƻǳǊ ŜƴǊŜƎƛǎǘǊŜǊ 

ƭΩŜƴǘǊŜǘƛŜƴΦ ¢ƻǳǎ ƭŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ƻƴǘ ŀŎŎŜǇǘŞΦ [Ŝǎ ŜƴǊŜƎƛǎǘǊŜƳŜƴǘǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ŎƻƳǇƭŞǘŞǎ Ł ƭΩŀƛŘŜ ŘŜ 

notes prises durant les entretiens. La durée de ces derniers varie entre 30 et 90 minutes. 

[ΩƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ǾŀǊƛŀǘƛƻƴ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ Ŝƴ ǇŀǊǘƛŜ ǇŀǊ ƭŀ ǾƻƭǳōƛƭƛǘŞ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ 

ƭŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŀōƻǊŘŞŜǎ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ƭŜǎ ƳşƳŜǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ŀŎǘŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴΣ ŎŜ 

qui faƛǘ ǾŀǊƛŜǊ ƭŜ ƴƻƳōǊŜ ŘŜ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ Ŝǘ ŀƛƴǎƛΣ ƭŀ ŘǳǊŞŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜΦ  
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2.2 ANALYSE DES DONNÉES 

Dans un premier temps, chaque entrevue a été résumée de façon très détaillée. Au total, nous 

avons мΣотс ǇŀƎŜǎ ŘŜ ǊŞǎǳƳŞΦ /Ŝǎ ǊŞǎǳƳŞǎ ƻƴǘ ŞǘŞ ŎƻƳǇƭŞǘŞǎ Ł ƭΩŀƛŘŜ ŘŜ notes prises lors des 

entrevues ainsi que de documents de gestion pertinents à notre analyse (ex. : convention 

ŎƻƭƭŜŎǘƛǾŜΣ ƳŀƴǳŜƭ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŞ Ŝǘ ǘƻǳǘ ŀǳǘǊŜ ŘƻŎǳƳŜƴǘ ǊŜƭƛŞ ŀǳȄ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜǎ Ŝǘ ŀǳȄ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ 

ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ Ł ƭΩŞǘǳŘŜύΦ 5Ωŀƛlleurs, il est important de spécifier que comme 

ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ł ǊŜŎǳŜƛƭƭƛǊ ƭƻǊǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǾǳŜǎ Şǘŀƛǘ ǘǊŝǎ ŘŜƴǎŜΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŎƘƻƛǎƛ ŘŜ ǊŜŎǳŜƛƭƭƛǊ 

ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǊŜƭŀǘƛǾŜ ŀǳȄ ŀǾŀƴǘŀƎŜǎ ǎƻŎƛŀǳȄ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ƭΩƛƴǘŜǊƳŞŘƛŀƛǊŜ ŘŜǎ ŎƻƴǾŜƴǘƛƻƴǎ 

collectives que ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ Ǉǳ ƻōǘŜƴƛǊ ŘŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎΦ /Ŝ ŎƘƻƛȄ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ ƭŀ ƴŀǘǳǊŜ ǘǊŝǎ 

factuelle de cette information.  

 

5ŀƴǎ ǳƴ ŘŜǳȄƛŝƳŜ ǘŜƳǇǎΣ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŎƻƴǘŜƴǳŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǊŞǎǳƳŞǎ ŀ ŞǘŞ ǘǊƛŞŜ Ł ƭΩŀƛŘŜ ŘΩǳƴŜ 

ƳŀǘǊƛŎŜ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜΦ /ŜǘǘŜ ƳŀǘǊƛŎŜΣ ŎƻƴǎǘƛǘǳŞŜ ŘŜǎ ŘƛȄ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ƎǊƛƭƭŜ ŘΩŜƴǘǊŜǾǳŜ ŀƛƴǎƛ 

ǉǳŜ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ǎΩȅ ǊŀǇǇƻǊǘŀƴǘΣ ƴƻǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩŜŦŦŜŎǘǳŜǊ ǳƴ ŎƭŀǎǎŜƳŜƴǘ ƭƻƎƛǉǳŜ 

des données par thématique. Un exemple de cette matrice est présenté en annexe 4.   

 

Dans un dernier temps, nous avons analysé le discours de chacun des acteurs organisationnels. 

bƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŘΩŀōƻǊŘ ŘǊŜǎǎŞ ǳƴ ǇƻǊǘǊŀƛǘ Ǝƭƻōŀƭ ŘŜ ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ Ŝƴ Şǘŀōƭƛǎǎŀƴǘ ŘŜǎ ǘŜƴŘŀƴŎŜǎ 

générales par acteur. Ces tendances sont fondées sur la fréquence des résultats ainsi que sur 

ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ Řǳ sens du contenu des entrevues. Cette façon de procéder nous a permis de traiter 

ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ǉƭǳǎ Ŝƴ ǇǊƻŦƻƴŘŜǳǊ Ŝǘ ŘŜ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ƭŜǎ ŦǊŞǉǳŜƴŎŜǎ ƻōǎŜǊǾŞŜǎΦ bƻǳǎ 

ŀǾƻƴǎ ŜƴǎǳƛǘŜ ǎȅƴǘƘŞǘƛǎŞ Ŝǘ ŎƻƳǇŀǊŞ ƭŜ ŘƛǎŎƻǳǊǎ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ŀŎǘŜǳǊǎ ǎΩŞǘŀƴǘ ǇǊƻƴƻƴŎés sur 

ŎƘŀŎǳƴŜ ŘŜǎ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŀōƻǊŘŞŜǎ ƭƻǊǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎΦ  /ŜŎƛ ƴƻǳǎ ŀ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ǳƴ ǇƻǊǘǊŀƛǘ 

Ǝƭƻōŀƭ ŘŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ǳǘƛƭƛǎŞŜǎ ǇŀǊ ƭŀ ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŘŜ ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ Ŝǘ ŘŜ ǊŜƭŜǾŜǊ ƭŜǎ 

différences de perception entre les acteurs organisationnels. CƛƴŀƭŜƳŜƴǘΣ Ł ƭΩŀƛŘŜ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ 

de cette information, nous avons effectué une comparaison entre les politiques et les pratiques 

de gestion des ressources humaines utilisées par les commerces de notre échantillon et les 

attentes professionnelles de la génération Y.  
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PARTIE 3 - 59{/wLt¢Lhb 59 [Ω;/I!b¢L[[hb 

 

[ΩƻōƧŜŎǘƛŦ ŘŜ ŎŜǘǘŜ troisième partie est de décrƛǊŜ ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ ǳǘƛƭƛǎŞ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ŎŜǘǘŜ 

recherche. Nous présenterons donc les caractéristiques des organisations participantes ainsi 

que celles des répondants ayant répondu à nos questions.  

 

3.1 Caractéristiques des organisations participantes 

!ǳ ǘƻǘŀƭΣ ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ Ŝǎǘ ŎƻƳǇƻǎŞ ŘŜ dix-huit organisations. Trois de celles-ci sont les sièges 

sociaux des principales chaînes de distribution alimentaires et quinze sont des commerces du 

ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴΦ ¢ǊŜƛȊŜ ŘŜ ces derniers sont des commerces de détail et deux sont des 

commerces de gros. Ces commerces sont localisés dans différentes régions du Québec soit 

Montréal, Laval, Montérégie, Lanaudière, Québec, Centre du Québec et Saguenay-Lac-St-Jean. 

!ƛƴǎƛΣ ŎŜǊǘŀƛƴǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ǎƻƴǘ ǎƛǘǳŞǎ Řŀƴǎ ŘŜǎ ŎŜƴǘǊŜǎ ǳǊōŀƛƴǎ ŀƭƻǊǎ ǉǳŜ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǎƻƴǘ ƭƻŎŀƭƛǎŞǎ 

dans des régions plus rurales ou des banlieues. 

 

Parmi les quinze commerces rencontrés, huit sont des marchands affiliés, un est un marchand 

franchisé, trois sont des corporatifs et trois sont indépendants. Treize de ces  quinze commerces 

ǎƻƴǘ ǎȅƴŘƛǉǳŞǎΦ [Ŝ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŜƳǇƭƻȅŞǎ ǾŀǊƛŜ ŜƴǘǊŜ рп Ŝǘ ннрΦ Lƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘŜ ƴƻǘŜǊ ǉǳŜ ƴƻǳǎ 

nous sommes assurée dΩƻōǘŜƴƛǊ ǉǳŀǘǊŜ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŘŜ ŘŞǘŀƛƭ ǇƻǳǊ ŎƘŀŎǳƴŜ ŘŜǎ ǘǊƻƛǎ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭŜǎ 

chaînes de distribution alimentaire.  

 

Le tableau 3.1 récapitule les caractéristiques des commerces participants. Afin de conserver leur 

anonymat, nous avons effectué une codification des commerces6 ainsi que des régions7. 

 

  

                                                           
6 La lettre représente le type de commerce (le commerce de détail est identifié par la lettre A alors que le 
ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƎǊƻǎ Ŝǎǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞ ǇŀǊ ƭŀ ƭŜǘǘǊŜ .ύΦ [Ŝ ǇǊŜƳƛŜǊ ŎƘƛŦŦǊŜ ƛƴŘƛǉǳŜ ƭŀ ŎƘŀƞƴŜ ŘΩŀǇǇŀǊǘŜƴŀƴŎŜΦ 
Comme il y a trois chaînes principales, nous avons attribué le chiffre 4 aux commerces indépendants. 
Finalement, le dernier chiffre représente le numéro du magasin.  
7
 [Ŝ ŎƻŘŜ ŘŜ ƭŀ ǊŞƎƛƻƴ ƛƴŘƛǉǳŜ ǎΩƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩǳƴ ŎŜƴǘǊŜ ǳǊōŀƛƴ ό/¦ύ ƻǳ ŘΩǳƴŜ ǊŞƎƛƻƴ Ǉƭǳǎ ǊǳǊŀƭŜκōŀƴƭƛŜǳŜ όwύΦ 
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Tableau 3.1 Caractéristiques de commerces participants 

Commerces Type de 
commerce 

Chaîne Type de 
propriété 

Région Syndicat Nombre 
ŘΩŜƳǇƭƻȅŞǎ 

A.1.1 Détail 1 Affilié R1 Oui 160 

A.1.2 Détail 1 Affilié R3 Oui 70 

A.1.3 Détail 1 Franchisé R4 Oui 115 

A.1.4 Détail 1 Affilié CU1 Oui 105 

A.2.1 Détail 2 Affilié R2 Non 60 

A.2.2 Détail 2 Corporatif R3 Oui 123 

A.2.3 Détail 2 Affilié R4 Oui 54 

A.2.4 Détail 2 Corporatif CU1 Oui 200 

A.3.1 Détail 3 Affilié R1 Oui 137 

A.3.2 Détail 3 Affilié R5 Oui 190 

A.3.3 Détail 3 Affilié R4 Oui 151 

A.3.4 Détail 3 Corporatif CU2 Oui 60 

A.4.1 Détail 4 Indépendant CU1 Non 205 

B.4.2 Gros 4 Indépendant R3 Oui 109 

B.4.3 Gros 4 Indépendant R5 Oui 225 

 

3.2 Portrait sommaire des répondants 

ComƳŜ ƴƻǳǎ ŀǾƛƻƴǎ Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘ ǇŀǊ ŎƻƳƳŜǊŎŜΣ ŎƛƴǉǳŀƴǘŜ-neuf entrevues ont été 

menées. En plus des trois Directeurs RH des sièges sociaux, nous avons rencontré quatorze 

gestionnaires8, quinze superviseurs, douze représentants du syndicat et quinze employés de la 

ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸Φ [ƻǊǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǾǳŜǎΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǊŜŎǳŜƛƭƭƛ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ƎŞƴŞǊŀƭŜ ǎǳǊ ƭŜǎ 

ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎΣ ŎƻƳƳŜ ƭŜ ƎŜƴǊŜ Ŝǘ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ŘΩŀǇǇŀǊǘŜƴŀƴŎŜΦ 5Ŝ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ǉƭǳǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜ ŀ 

ŀǳǎǎƛ ŞǘŞ ŀƳŀǎǎŞŜ Ŝƴ ŦƻƴŎǘƛƻƴ Řǳ ǘȅǇŜ ŘΩŀŎǘŜǳǊ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭ. Ainsi, pour certains types 

ŘΩŀŎǘŜǳǊǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭǎΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǊŜŎǳŜƛƭƭƛ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǊŜƭŀǘƛǾŜ Ł ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŘŜ 

ƭΩŜƳǇƭƻƛ ƻŎŎǳǇŞΣ ŀǳ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀƴƴŞŜǎ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƻƳƳŜǊŎŜΣ ŀǳ ƴƻƳōǊŜ ŘΩƘŜǳǊŜǎ 

ǘǊŀǾŀƛƭƭŞŜǎ ǇŀǊ ǎŜƳŀƛƴŜ ŀƛƴǎƛ ǉǳΩŀǳ ǘȅǇŜ ŘŜ ŘŞǇŀǊǘement. Comme les Directeurs RH des sièges 

sociaux ne sont pas des acteurs organisationnels ǆǳǾǊŀƴǘ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Ŝǘ ǉǳΩƛƭǎ ont 

ǇŀǊǘƛŎƛǇŞ Ł ŦƻǳǊƴƛǊ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŎƻƳǇƭŞƳŜƴǘŀƛǊŜ, nous avons choisi de ne pas présenter  le 

portrait de ces derniers.  

                                                           
8
 [Ŝ ǎǳǇŜǊǾƛǎŜǳǊ ŘΩǳƴ ŘŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŀ ŀǳǎǎƛ ǊŞǇƻƴŘǳ ŀǳȄ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ǊŞǎŜǊǾŞŜǎ ŀǳȄ ƎŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜǎΣ ŎŜ qui 

explique que nous avons rencontré quatorze gestionnaires et non quinze. Nous avons jugé que ce 
ǎǳǇŜǊǾƛǎŜǳǊ ŀǾŀƛǘ ƭŀ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜ ǇƻǳǊ ǊŞǇƻƴŘǊŜ Ł ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ Ŝƴ Ǌŀƛǎƻƴ ŘŜ ǎƻƴ ǊƾƭŜ Řŀƴǎ 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴΦ  
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3.2.1 Portrait des gestionnaires 

Parmi les quatorze gestionnaires interrogés, sept sont propriétaires du commerce, trois sont 

directeurs/directrices et quatre sont des professionnels/professionnelles RH. De plus, neuf sont 

des hommes et cinq sont des femmes. Finalement, six font partie de la génération du baby-

boom, sept sont issus de la génération X et un seul représente la génération Y. Le tableau 3.2 

présente les caractéristiques des gestionnaires.  

 

Tableau 3.2 Caractéristiques des gestionnaires  

Variable Fréquence 

Titre   

 Propriétaire 7 

 Directeur/directrice 3 

 Professionnel/professionnel RH 4 

Sexe   

 Homme 9 

 Femme 6 

Génération   

 Baby-boom 6 

 Génération X 8 

 Génération Y 1 

 

3.2.2 Portraits des superviseurs 

Dix des superviseurs rencontrés sont des hommes et cinq sont des femmes. Quant au 

découpage générationnel, six sont des baby-boomers, six font partie de la génération X et trois 

sont issus de la génération Y. Il est intéressant de noter que parmi les superviseurs qui 

travaillent dans les commerces de détail, dix sont attitrés à un département spécialisé9 alors que 

cinq proviennent du département du servicŜ ƻǳ ŘŜ ƭΩŞǇƛŎŜǊƛŜΦ [Ŝ ǘŀōƭŜŀǳ о.3 présente les 

caractéristiques des superviseurs.  

 

                                                           
9
 Les départements spécialisés sont, par exemple, le département de la viande, la boulangerie, la 

poissonnerie, etc. 
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Tableau 3.3 Caractéristiques des superviseurs 

Variable Fréquence 

Sexe   

 Homme 10 

 Femme 5 

Génération   

 Baby-boom 6 

 Génération X 6 

 Génération Y 3 

Département   

 Spécialisé 10 

 Non spécialisé 5 

 

3.2.3 Portrait des représentants du syndicat 

Parmi les douze représentants du syndicat rencontrés, huit sont de sexe masculin et quatre sont 

de sexe féminin. Cinq de ces répondants appartiennent à la génération du baby-boom, quatre 

font partie de la génération X et trois sont issus de la génération Y. Nous avons aussi recueilli de 

ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǉǳŀƴǘ Ł ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŘΩŜmploi occupé10. Ainsi, cinq des douze représentants du 

syndicat ont un emploi de supervision, quatre ont un emploi manuel et deux occupent un poste 

ŘΩŜƴǘǊŞŜ ƻǳ ǎŜƳƛ-spécialisé. Un seul de ces derniers fait partie des métiers spécialisés. 

Finalement, parmi lŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ǆǳǾǊŀƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ŘŞǘŀƛƭΣ ǘǊƻƛǎ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ǳƴ 

emploi dans un département spécialisé et cinq font partie des départements du service et de 

ƭΩŞpicerie. Le tableau 3.4 présente les caractéristiques des représentants du syndicat.  

 

 

  

                                                           
10

 [ΩŜȄǇƭƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜǎ ŘΩemploi est présentée en annexe 5. 
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Tableau 3.4 Caractéristiques des représentants du syndicat 

Variable Fréquence 

Sexe   

 Homme 8 

 Femme 4 

Génération   

 Baby-boom 5 

 Génération X 4 

 Génération Y 3 

Catégorie d'emploi   

 Poste d'entrée/semi-spécialisé 2 

 Spécialisé 1 

 Emploi manuel 4 

 Supervision 5 

Département   

 Spécialisé 3 

 Non spécialisé 7 

 

3.2.4 Portrait des employés de la génération Y 

Onze des quinze employés de la génération Y de notre échantillon sont des hommes et quatre 

sont des femmes. Parmi ceux-ci, douze ont entre 16 et 24 ans et trois ont entre 25 et 33 ans. 

vǳŀƴǘ Ł ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻŎŎǳǇŞΣ Ŏƛƴǉ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ǳƴ ǇƻǎǘŜ ŘŜ ǎǳǇŜǊǾƛǎƛƻƴΣ ŘŜǳȄ ƻƴǘ ǳƴ 

ŜƳǇƭƻƛ ƳŀƴǳŜƭΣ ǎƛȄ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ǳƴ ǇƻǎǘŜ ŘΩŜƴǘǊŞŜ ƻǳ ǎŜƳƛ-spécialisé et deux font un métier 

spécialisé. Parmi les jeunes travailleurs du commerce de détail, six travaillent dans un 

ŘŞǇŀǊǘŜƳŜƴǘ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŞ Ŝǘ ǎŜǇǘ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŘŞǇŀǊǘŜƳŜƴǘ Řǳ ǎŜǊǾƛŎŜ ƻǳ ŘŜ ƭΩŞǇƛŎŜǊƛŜΦ 

vǳŀƴǘ ŀǳ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŀƴƴŞŜǎ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜΣ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŞǎ ŘŜ ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ 

comptent en moyenne un peu plus dŜ ŘŜǳȄ ŀƴǎ Ŝǘ ŘŜƳƛ ŘΩŀƴŎƛŜƴƴŜǘŞ όƳƻȅŜƴƴŜҐнΣпн ŀƴǎΤ 

minimum=4 mois; maximum=7 ans). Les jeunes travailleurs rencontrés ont des niveaux de 

ǎŎƻƭŀǊƛǘŞ ǾŀǊƛŞǎΦ ¢Ǌƻƛǎ ŘŜ ŎŜǎ ŘŜǊƴƛŜǊǎ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ǘŜǊƳƛƴŞ ƭŜǳǊǎ ŞǘǳŘŜǎ ǎŜŎƻƴŘŀƛǊŜǎΦ ¦ƴ ŘŜǎ 

répondants complétait son seŎƻƴŘŀƛǊŜ р ƭƻǊǎ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǾǳŜǎΦ vǳŀǘǊŜ ƻƴǘ ǳƴ ŘƛǇƭƾƳŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ 

secondaires et deux ont une formation professionnelle. Cinq étaient inscrits dans un programme 

ŘΩŞǘǳŘŜǎ  ǇǊŞ-universitaires ou techniques au Cégep. Ainsi, six des répondants travaillaient tout 

en étudiant alors que neuf de ces derniers ne sont plus aux études. Le tableau 3.5 présente les 

caractéristiques des employés de la génération Y.  
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Tableau 3.5 Caractéristiques des employés de la génération Y 

Variable Fréquence 

Sexe   

 Homme 11 

 Femme 4 

Tranche d'âge   

 16-24 ans 12 

 25-33 ans 3 

Catégorie d'emploi   

 Poste d'entrée/semi-spécialisé 6 

 Spécialisé 2 

 Emploi manuel 2 

 Supervision 5 

Département   

 Spécialisé 6 

 Non spécialisé 7 

Ancienneté   

 aƻƛƴǎ ŘΩǳƴ ŀƴ 4 

 1 à 5 ans 9 

 6 ans et plus 2 

Niveau de scolarité   

 Études secondaires non complétées 3 

 Études secondaires en cours 1 

 Diplôme d'études secondaires 4 

 DEP 2 

 Études collégiales en cours 5 

Statut   

 Étudiant 6 

 Non-étudiant 9 
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PARTIE 4 - ANALYSE DES POLITIQUES ET DES PRATIQUES DE GESTION DES RESSOURCES 
HUMAINES 

 

Dans cette partie, nous présenterons les résultats obtenus lors des entrevues menées auprès 

des cinquante-neuf répondants. Dans un premier temps, nous présenterons les données 

obtenues auprès des Directeurs RH des sièges sociaux des trois principales bannières de 

distribution alimentaire. Tel que mentionné précédemment, ceux-ci ne participent pas à la 

ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ ŀǳ ǉǳƻǘƛŘƛŜƴΦ /ΩŜǎǘ ǇƻǳǊǉǳƻƛ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŎƘƻƛǎƛ ŘŜ ǘǊŀƛǘŜǊ ƭŜǎ 

données recueillies auprès de ces derniers séparément. Ensuite, nous présenterons les résultats 

obtenus quant à chacune des thématiques abordées avec les acteurs organisationnels ǆǳǾǊŀƴǘ 

dans les commerces de notre échantillon. Tout au long de la présentation des pratiques 

utilisées, nous expliquerons si celles-ci correspondent aux pratiques recommandées pour la 

génération Y.  Comme il serait fastidieux de présenter les politiques et les pratiques de gestion 

des ressources humaines de chacun des commerces, nous dégagerons des tendances générales 

et nous établirons un portrait global de la situation. Afin de ne pas alourdir le contenu de ce 

rapport, nous avons synthétisé le discours des différents acteurs organisationnels11. Pour 

ǊŜǎǇŜŎǘŜǊ ƭΩŀƴƻƴȅƳŀǘ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎΣ ŎŜǳȄ-ci seront identifiés uniquement par leur magasin 

ŘΩŀǇǇŀǊǘŜƴŀƴŎŜ Ŝǘ ǘƻǳǘŜ ƳŀǊǉǳŜ ŘƛǎǘƛƴŎǘƛǾŜ όŜȄΦ : bannière, marque de genre, etc.) sera 

masquée. 

 

4.1 Rôle de siège social 

Les entrevues menées auprès des Directeurs RH des sièges sociaux des trois principales 

bannières de distribution alimentaire nous ont notamment ǇŜǊƳƛǎ ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ 

quant au rôle des sièges sociaux par rapport aux commerces corporatifs, affiliés et franchisés. 

Avant de présenter les résultats spécifiques aux différentes thématiques de gestion des 

ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎΣ ƛƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘŜ ŎƭŀǊƛŦƛŜǊ ŎŜ ǊƾƭŜ Ŝǘ ŘΩŜȄǇƭƛquer sommairement 

ƭΩƛƳǇƭƛŎŀǘƛƻƴ des sièges sociaux en matière de gestion des ressources humaines. Ceci permettra 

une meilleure compréhension de la réalité des commerces. Comme les commerces 

                                                           
11

 Lƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ŘŜ ǊŀǇǇŜƭŜǊ ǉǳŜ ƭŜǎ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎ Ł ƭΩŞǘǳŘŜ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ǘƻǳǘŜǎ ŞǘŞ ŀōƻǊŘŞŜǎ ŀǾŜŎ ƭŜǎ quatre 
ǘȅǇŜǎ ŘΩŀŎǘŜǳǊǎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴƴŜƭǎ όǾƻƛǊ ǘŀōƭŜŀǳ нΦмύΦ 5Ŝ ƭŀ ǎƻǊǘŜΣ ƴƻǳǎ ǇǊŞǎŜƴǘŜǊƻƴǎ ƭŜ ŘƛǎŎƻǳǊǎ ŘŜǎ ŀŎǘŜǳǊǎ 
ŀȅŀƴǘ ŞǘŞ ƛƴǘŜǊǊƻƎŞǎ ǉǳŀƴǘ ŀǳȄ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎΦ ¢Ŝƭ ǉǳΩŜȄǇƭƛǉǳŞ ǇǊŞŎŞŘŜƳƳŜƴǘΣ ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ǇǊƛǎ 
soin de toujours obtenir le point de vǳŜ ŘΩǳƴ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ŘΩǳƴ ǎǳōƻǊŘƻƴƴŞΦ 
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indépendants ne sont pas reliés à un siège social, les informations contenues dans cette section 

ǎΩŀǇǇƭƛǉǳŜƴǘ ǳƴƛǉǳŜƳŜƴǘ ŀǳȄ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŘŜ ŘŞǘŀƛƭ ŘŜǎ ŎƘŀƞƴŜǎ мΣ н Ŝǘ оΦ 

 

¢ƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘΣ nos données permettent de constater que le rôle du siège social varie en fonction 

du type de propriété des commerces. En effet,  ƭΩƛƳǇƭƛŎŀǘƛƻƴ Řǳ siège social quant à la  gestion 

des ressources humaines est plus importante ŀǳǇǊŝǎ ŘŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŎƻǊǇƻǊŀǘƛŦǎ ǉǳΩŀǳǇǊŝǎ ŘŜǎ 

marchands affiliés ou franchisés. Comme la chaîne est propriétaire des magasins corporatifs, le 

siège social participe activement à la gestion des ressources humaines et impose certaines 

pratiques ainsi que divers programmes. Dans cette optique, la gestion des ressources humaines 

est relativement uniforme dŀƴǎ ƭŜǎ ƳŀƎŀǎƛƴǎ ŎƻǊǇƻǊŀǘƛŦǎ ŘΩǳƴŜ ƳşƳŜ ŎƘŀƞƴŜΦ  

 

Le rôle du siège social diffère chez les marchands franchisés ou affiliés. Le siège social offre 

généralement un soutien, des ressources ou des outils de gestion Ƴŀƛǎ ƴΩŜȄŜǊŎŜ Ǉŀǎ ŘŜ ŎƻƴǘǊƾƭŜ 

auprès de ces derniers. Les marchands sont donc libres de mettre en pratique ce qui est suggéré 

par le siège social et sont indépendants en matière de gestion des ressources humaines. 

Généralement, les ressources ou les outils fournis par le siège social sont associés à la dotation 

(ex. : ŀƴƴƻƴŎŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ ƎǊƛƭƭŜ ŘΩŜƴǘǊŜǾǳŜΣ ǇǊƻƎǊŀƳƳŜ ŘΩŀŎŎǳŜƛƭ Ŝǘ ŘΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴύΣ Ł ƭŀ ƎŜǎǘƛƻƴ 

des compétences (ex. : formations à la carte, documentation), à la gestion du rendement (ex. : 

ŦƻǊƳǳƭŀƛǊŜǎ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ǊŜƴŘŜƳŜƴǘύΣ ŀǳȄ ǊŜƭŀǘƛƻƴs de travail (ex. : soutien lors de la 

négociation de la convention collective) et à la santé et sécurité au travail (ex. : information sur 

les bonnes méthodes de travail). 

 

4.2 Recrutement 

Dans un premier  temps, une politique de recrutement interne formelle pour les postes 

syndiqués est établie dans la majorité des commerces (13/15)12. Seuls les deux commerces non 

ǎȅƴŘƛǉǳŞǎ όнκмрύ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ǇǊƻŎŞŘǳǊŜ ŘŜ Řƻǘŀǘƛƻƴ ƛƴǘŜǊƴŜ ŦƻǊƳŜƭƭŜΦ /ƻƳƳŜ ǘƻǳǎ ƭŜǎ 

commerces ayant une telle politique sont syndiqués, les modalités de cette dernière sont 

                                                           
12

 Les chiffres entre parenthèses représentent le nombre de répondants ayant fait mention de la pratique 
ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜ. 
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prévues dans la convention collective. ¢Ŝƭ ǉǳŜ ƭΩƛƭƭǳǎǘǊŜ ƭŀ ŦƛƎǳǊŜ п.1, cette politique semble bien 

connue des employés de la génération Y.  

 

Figure 4Φм tǊŞǎŜƴŎŜ ŘΩǳƴŜ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ƛƴǘŜǊƴŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ǎȅƴŘƛǉǳŞs 

 

 

La présence ŘΩǳƴŜ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜ de recrutement interne formelle correspond aux politiques 

préconisées pour la génération Y. Toutefois, seuls quelques gestionnaires (3/15) confirment la 

présence de mécanismes de recrutement interne formels pour les postes de cadre. La méthode 

utilisée est le plan de relève, ce qui signifie que des successeurs potentiels sont identifiés afin de 

combler les postes de gestion  (ex. gérant de département, ŘƛǊŜŎǘŜǳǊύ ƭƻǊǎǉǳΩƛƭǎ ǎŜǊƻƴǘ ǾŀŎŀƴǘǎΦ 

Un programme de développement des compétences accompagne le plan de relève afin de 

préparer les individus choisis à leurs nouvelles fonctions. Ce type de mécanisme, permettant 

ǳƴŜ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜ ƎŜǎǘƛƻƴ Řǳ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭ Ŝǘ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΣ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ 

aux attentes de la génération Y. Ainsi, nous considérons que pour la majorité des commerces, la 

correspondance avec ce ǉǳŜ ƭΩƻƴ Ŏƻƴƴŀƞǘ Řes attentes des jeunes travailleurs pourrait être 

ŎƻƴǎƛŘŞǊŀōƭŜƳŜƴǘ ŀǳƎƳŜƴǘŞŜ ǇŀǊ ƭΩƛƳǇƭŀƴǘŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǎȅǎǘŝƳŜ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ƛƴǘŜǊƴŜ 

applicable Ł ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ  
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Dans un deuxième temps, les entrevues nous ƻƴǘ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ ŘŜ 

recrutement externe utilisées par les commerces. La figure 4.2 présente ces dernières ainsi que 

la fréquence des gestionnaires et des employés de la génération Y les ayant mentionnées lors 

des entrevues. 

 

Figure 4.2. Méthodes de recrutement externe utilisé par les commerces 

 

 

Les données indiquent que les méthodes utilisées par une majorité de commerces des 

méthodes sont plutôt traditionnelles : les candidatures spontanées, le journal, les 

recommandations du personnel, le site InteǊƴŜǘ ŘΩ9ƳǇƭƻƛ-Québec. Moins de la moitié des 

commerces utilisent des méthodes permettant de cibler spécifiquement la génération Y, 

comme le site Internet corporatif, la visibilité dans les institutions scolaires, les journées 

ǇƻǊǘŜǎ ƻǳǾŜǊǘŜǎ Ŝǘ ƭΩŀŦŦƛŎƘŀƎŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŎŜƴǘǊŜs jeunesse. Les entrevues nous ont aussi 
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ǇŜǊƳƛǎ ŘŜ ŎƻƴǎǘŀǘŜǊ ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŘŜǎ candidatures spontanées comme méthode de 

recrutement. 5ΩŀƛƭƭŜǳǊǎΣ les propos de ce  gestionnaire illustrent cette observation : 

 

« hƴ ƴŜ Ŧŀƛǘ Ǉŀǎ ǾǊŀƛƳŜƴǘ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ ŀŎǘƛŦ Ł ƭΩŜȄǘŜǊƴŜΦ [Ŝǎ ƧŜǳƴŜǎ ǾƛŜƴƴŜƴǘ ŘƻƴƴŜǊ ƭŜǳǊ 
/Φ±Φ ƻǳ ƛƭǎ ǊŜƳǇƭƛǎǎŜƴǘ ƭŜ ŦƻǊƳǳƭŀƛǊŜ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ hƴ ƭŜǎ ŎƻƴǎŜǊǾŜ Ŝǘ œŀ Ŧŀƛǘ ǳƴŜ 
ōŀƴǉǳŜ ŘŜ /Φ±Φ vǳŀƴŘ ƧΩŀƛ ōŜǎƻƛƴ ŘŜ ǉǳŜƭǉǳΩǳƴΣ ƧŜ ǊŜƎŀǊŘŜ Řŀƴǎ Ƴŀ ōŀƴǉǳŜ ŘŜ /Φ±Φ » 
(A.3.1) 

 

Dans cette optique, près de la moitié des employés de la génération Y (7/15) ont effectué une 

candidature spontanéeΦ  !ƛƴǎƛΣ ƭƻǊǎǉǳΩǳƴ ǇƻǎǘŜ Ŝǎǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜΣ ƛƭ ƴΩŜst pas nécessairement affiché 

et les autres méthodes de recrutement externe semblent utilisées en dernier recours ou pour 

combler les emplois spécialisés. En conséquence, ƛƭ ǎŜƳōƭŜ ǉǳŜ ƭŜǎ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ Ŧƻƴǘ ǇŜǳ ŘΩŜŦŦƻǊǘǎ 

pour se distinguer et être visibles auprès de la génération Y. Ceci est paradoxal puisque les 

gestionnaires affirment avoir de la difficulté à trouver de bons candidats.  

 

Dans un quatrième temps, ƴƻǳǎ ŀǾƻƴǎ ŘŜƳŀƴŘŞ ŀǳȄ ǊŞǇƻƴŘŀƴǘǎ ǎƛ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ƻǳ 

de la bannière représente un faŎǘŜǳǊ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴΦ /ƻƳƳŜ ƭΩƛƭƭǳǎǘǊŜ ƭŜ ƎǊŀǇƘƛǉǳŜ п.3, il semble 

que les gestionnaires et les employés de la génération Y soient fortement en désaccord quant au 

ǇƻǳǾƻƛǊ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛƳŀƎŜ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ƻǳ ŘŜ ƭŀ ōŀƴƴƛŝǊŜΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ƭŀ ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘŜǎ 

ƎŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜǎ όмпκмрύ ŎǊƻƛǘ ǉǳŜ ƭΩƛƳŀƎŜ ƻǳ ƭŀ ǊŞǇǳǘŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŦŀǾƻǊƛǎŜ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ 

alors que seulement quelques jeunes (3/15) de la génération Y disent avoir porté une attention 

particulière au commerce ou à la bannière lors de leur décision dΩŜƳǇƭƻƛΦ  
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Figure 4Φо LƳŀƎŜ ƻǳ ǊŞǇǳǘŀǘƛƻƴ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŎƻƳƳŜ ŦŀŎǘŜǳǊ ŘΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴ 

 

 

Toutefois, même si la plupart des gestionnaires croient être reconnus Ŝƴ ǘŀƴǘ ǉǳΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊΣ 

ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ŜǎǘƛƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭΩƛƳŀƎŜ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ Řǳ ŎƻƳƳŜǊŎŜ ŘŜ ƭΩŀƭƛƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ŀŦŦŜŎǘŜ négativement 

ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛƻƴΦ  

 

4.3 Sélection 

¢ƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘΣ ƭe processus de sélection pour les postes syndiqués est sensiblement le même 

ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǉǳƛƴȊŜ ŎƻƳƳŜǊŎŜǎ ŘŜ ƴƻǘǊŜ ŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜ ŎŜǳȄ-ci (15/15), il 

ǎΩŀƎƛǘ ŘΩǳƴ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ǎƛƳple et court, où, à la suite de la réception des candidatures, les 

candidats sont rencontrés en entrevue. Les personnes chargées des entrevues sont les 

ǎǳǇŜǊǾƛǎŜǳǊǎ ƻǳ ƭŜǎ ƎŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜǎΦ [ŀ ŘŞŎƛǎƛƻƴ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜ ǎŜ Ŧŀƛǘ ƎŞƴŞǊŀƭŜƳŜƴǘ ǉǳŜƭǉǳŜǎ ƘŜǳǊŜǎ 

ŀǇǊŝǎ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜΣ ǎƛ ŎŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƛƳƳŞŘƛŀǘŜƳŜƴǘ ŀǇǊŝǎΦ  

 

Pour la majorité des gestionnaires interrogés (14/15), la seule méthode de sélection utilisée est 

ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜ; la plupart du temps, ils effectuent une seule entrevue par candidat. Seul  un des 

deux commerces de gros rencontrés (1/15) effectue un test afin de vérifier la capacité à lire, à 

écrire et à calculer des candidats. Les entrevues sont généralement non structurées, courtes et 
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portent principalement sur la personnalité, les motivations et les opinions. Il est important de 

ƳŜƴǘƛƻƴƴŜǊ ǉǳŜ ƭŀ ǾŀƭƛŘƛǘŞ ǇǊŞŘƛŎǘƛǾŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜ ƴƻƴ ǎǘǊǳŎǘǳǊŞŜ Ŝǎǘ Ǉƭǳǘƾǘ ŦŀƛōƭŜ Ŝƴ 

ŎƻƳǇŀǊŀƛǎƻƴ Ł ŘΩŀǳǘǊŜǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ ŘŜ ǎŞƭŜŎǘƛƻƴΦ " ǘƛǘǊŜ ŘΩŜȄŜƳǇƭŜΣ ǎŜƭƻƴ ƭŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŘŜ wȅŀƴ Ŝǘ 

Tippins (2004), le coefficient de validité prédictive ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜ ƴƻƴ ǎǘǊǳŎǘǳǊŞŜ Ŝǎǘ ŘŜ лΣом 

ŎƻƳǇŀǊŀǘƛǾŜƳŜƴǘ Ł лΣрм ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǘǊŜǾǳŜ ǎǘǊǳŎǘǳǊŞŜΣ ŎŜ ǉǳƛ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜ ǳƴŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜ 

significative. Seuls les commerces de détail corporatifs ont un processus de sélection un peu 

plus formel et utilisent des entrevues semi-structurées. Nos données indiquent aussi que 

parfois, aucune méthode de sélection ƴΩest employée. En effet, certains travailleurs de la 

ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ¸ ŀŦŦƛǊƳŜƴǘ ƴŜ Ǉŀǎ ŀǾƻƛǊ Ŝǳ ŘΩŜƴǘǊŜǾǳŜ Ŝǘ ƴŜ Ǉŀǎ ŀǾƻƛǊ ǎǳōƛ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ avant leur 

embauche. La figure 4.4 présente les méthodes de sélection identifiées par les gestionnaires et 

les employés de la génération Y. 

 

Figure 4.4 Méthodes de sélection  

 

 

Ensuite, lŜǎ ŜƴǘǊŜǘƛŜƴǎ ƴƻǳǎ ƻƴǘ ǇŜǊƳƛǎ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ŎǊƛǘŝǊŜǎ ŘŜ ǎŞƭŜŎǘƛƻƴ ǳǘƛƭƛǎŞǎ ǇŀǊ ƭes 

gestionnaires. La figure 4.5 présente ces critères ainsi que le nombre de répondants les ayant 

mentionnés lors des entrevues.  
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