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INTRODUCTIGN

Cedeuxiémerapportd QA y (i § B NeBxieRé &ape de la démarche entreprise paClemité

sectoriel de mairfR Qdzdz&NBE Rdz O2YYSNOS RS, qfi,Qord devy@y d GA2Yy
planification stratégique menée en 2006, A RSY G AFA S  QF (G NI OQdtian2zy Sid f |
Y comme étant deux défiguxquels font face les employeurs du sectéGSMOCA, 208ay.

[ Q2 6 8e3alpiehidre étapestait de consulter la documentation portant sur la génération Y

S R QSne synthdsalBinsiddans le premier rappordus avongrésenté une recension

des écrits portant surles particularités des jeunes de la génération Y, notamment en matiere
RQFGGSyidSa LINPFSaarAz2yyStftSaod b2dza | ORyed | dzaa A

ressources humaines susceptibles de répondre a ces attentes.

La deuxieme étape consiste a documenter les pratiques actuelles dans le secteur du commerce
RS tQFrfAYSyYyGlrdAaz2y FTTAYy RS OSNATASNI ar Sttsa N
gérérationY.[ Q26 2SOGA T RS OSlonBdBubie:A 8 YS NI LILI2 NI Said
U Identifierles pratiques de gestion des ressources humaines utilisées par les commerces
Rdz a S O (altndmiatioR &1 QuéRec
U Evaluersi ces pratiquescorrespondenta celles qui sont recomamdées pourla

génération Y.

Dans un premier tempsious ferons un bref retour sur le rapport no.1 et nous rappelleless

pratiguesde gestion des ressources humaines préconisées pour la génération Y. Ensuite, nous
exposerons la méthode de collecte @ donnéesS (i an&yReutilisée Une description de

f QSOKI yiGAft2y &aSNI STFadébrdscpartiRlINBAEY I I NRPRABKIEYES
pratiqgues de gestion des ressources humaines actuellement utilisées par les commerces de

notre échantillon.La cinquiéme partiex &2 A G f QA y (i S NLIp#Bsértelidivery RS& NX
constats effectuéslans le cadre de cette rechercHeour terminer nous effectuerons quelques

recommandations que nous jugeons pertinentes en regard deanak/ses

2| CsBndiel de ce rapport provient du mémoire intitul «Sa LINF GAlj dz§83a RQlI GG NI OdAz2zy S
fS aSO0GSdz2NJ Rdz 02 Y Y»Spdid&lairie Petif, sdlistladh dit&yon HeliDesdis/Chénevert,
professeur agrégé, HEC Montr¢2009)



PARTIE 1RARPEL DES PRATIQUES DE GESTION DES RESSOURCES’RENBMNEEES
DANS LES ECRPGUR LA GENERATION Y

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

jdzA € Q2y 0 LINBOSRSSI y2il Yanefleg partitllienddCantna les G G Sy G S &
individus issus de cette génération représentent une proportion grandissante de la main

R Q dZzdz@gIw$iBurs auteurs estiment que les organisations doivent ajusters facons de faire

afin de répondre aux attentes de ceax5 QI A f f SdzNER>X I R20dzyYSyidl A2y
génération Y présente de nombreuses recommandatiem matiere de gestion des ressources

KdzY AySa | FAY RQI {-6.A0eS mdonBnandaktoBs sdidb fel@asdividise S dzE

sphéres de lagestionsda NB & 42 dzZNDOSa KdzYF AySa 02YYS €S NBONIzi
RS fQAYGSANIr A2y f1I 3SadArAzy RS f NB Ydzy SNI (A
développement personnel et professinel, la gestion du rendemenia communication

f Q2 N¥bh guAtraviail etla santé etla sécurité au travailEn plus de ces recommandations

portant spécifiquement sur lgénération Y, certains auteurs suggerent que les pratiques issues

des modeélesde management renouveléorresponant plus auxpréférencesdes jeunes de

cette génération queelles 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) expliguent quela philosophie managérialadoptée par une organisation influence la

satisfaction des attentes de la générationSelon euxf QI LILINE OKS Rdz YIF yI 3SYSyi
NEBLR2YR ldzE FidSyiSa RSa 2SdzySa (NI @FAff Sdz2NA Lz
employés, qui représentent YuUS NBa a2 dz2NOS &a0NFXGS3IAdzS RbEya f
2NBFIyAalLGA2yyStao " 1 fdzYAsNBE RS fQSyasSyofS R
politiques et &s pratiqguesde gestion préconiséepour la génération Y dans le tableau 1.1. Afin

de ne pasalourdir le contenu de ce rapport, nous avons choisi de combiner les
recommandations issues des écrits sur la génération Y ainsi que celles provenant des modeles

de management renouvelé.

Notonslj dzQA f & QF IA G f+£ RS LINF GAH dBdA LINRDOFIA &L SEA (R bz
fQ202S0 RS @GFtARIGA2Y &dzNJ €S GSNNIAYy® tFNJFATES
ASYSNI GAZ2Y > SG y2y LIk a ALISOATAIdzSYSy (G adzNJ t Sa

5
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Tableau 1.1 Politiques et pratiguesedgestion des ressources humaines répondant aux
attentes de la génération ¥elon les écrits

Recrutement e Favoriser le recrutement interne;
e / 2YYdzyAljdzZSNJ dzy S LINR LR AAGAZY
professionnelles de la génération Y;

e Favoriserune percépA 2y LR AAGABS RS fQ
fQ2NBFIYyAalrGA2y (2dzi Sy aqQl aa
Shk2dz RS tQ2NHlIyAaldA2y Sai

e 'GAfAASNI RSa YSiK2RSa RS NBO

auprés des jeunes;
e { QI 24 dz2NBNJ |j dzS eshérsomBs@ikiizallEsdeN B
OF YyRARF Ga LSdSyid AQARSYUGATA

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

e Etablir des criteres de sélection objectifs;

e Evaluer le potentiel et la motivation des candidats a se dévelog
R I y & anis&i@nMiBsi que leur habiletés interpersonnelles;

e Utiliser des méthodes de sélection valides;

e {QF &3adz2NBNJ ljdzS tSa LISNER2YYySa
LISNE2YyyS& | dzEIjdzSttSa tSa Oly

e Impliquer le supérieur immeédiat ou lestfus collégues dans le
processus de sélection;

e Communiquer rapidement/régulierement avec les candidats;

e Evaluer le processus de sélection.

Gestion de e ! GATAASNI LINEINI YYS RQlI OOdzSA ¢
t QF O0dzSA o { QI & dedzidormer les recrues;

f QAYy U S 3N e Etablir un programme de parrainage par un collégue de travail;
e { QI 3adzNBNJ ljdzS S &dzLJSNRA SdzNJ 2

Gestion de la e Offrir un salaire compétitif, Iégéremé au-dessus de la moyenne
rémunération et du marché;

de la e Instaurer un régime de rémunération reliée a la valeur de la
reconnaissance O2yiNAROGdziA2Y RS OKLF Odzy LI dzis

0FasS adzNJ ft QI yOASYySisST

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

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

e Encourager la participation et la coopération;

e Sensibiliser les superviseurs a souligner les bons coups;

e Offrir un régime flexibleR QF @I y i 3SaT

e Offrir des avantages favorisant la conciliation traval privée;

e t SNX¥YSGGNB t QL O0Os& FdzE | @l yil
ONRGSNBA RQIRYAAAAOAEAGSO D
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Gestion du
développement
personnel et
professionnel

Continuellement développer les comdgnces des employés en
2FFNIyid RS fF F2N¥YIFGA2Y FAya
RQI LILINByGA&alasT

Développer des compétences techniques ainsi que des
compétences génériques;

Mettre sur pied un programme de mentorat;

Instaurer des pratiques de gestide carriéres;

Favoriser les formations interactives et la formatiaction.

Gestion du
rendement

Gl 0t ANJ dzy S LINPOSRAzZNBE T2 NXSf
wSYO2yiNBNJ fSa SyLXz2esa t LI
Communiquer clairement les attentes;

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

Avoir une attitude positive, i.e. souligner les bons coups et met
f QSYLKI &S adzNJ £ Sa RSTAa 7Fdzidi

Organisation du
travail

Enrichir le travail, varier les taches et briga routine;
Responsabiliser et impliquer les employés;
Cr@2NR&ASNI £S (NI GFAf RQSI dzA L
Favoriser les contacts interpersonnels;

Offrir un environnement de travail convivial;

Créer un climat de confiance et de coopération;

Favoriser la conciliation travaile privée et offrir de la flexibilité
guant au temps de travail.

Communication

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

Communiquer toute information nécessaire aux employés afin
j dzQA £ & LJdzASa & SByrNJI diANS v I R A NI
Favoriser une communication ouverte et informelle avec les
supérieurs;

' GAfTAASNI RAGSNAE Y2eSya LJ2dzNJ
les courriels et le face a face.

[ah¥2

SST

Encadrer et former les recrues;

Jumeler les recruesvec un collégue expérimenté;

Entreprendre des initiatives relatives a la promotion de la santé
du bienétre

(Petit, 2009
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PARTIE 2METHODOLOGIE

Dans cette deuxiéme partie du rapport, nous présenterons brievement la fagon dont nous avons
colledi Sinfornftion relative aux politiques et aux pratiques dgestion des ressources
humainesdzi Af A 4SSa RIFIyada £S aSOGSdzNJ Rdz O2 aws§laldDS RS £ ¢

méthode utilisée pour analyser les données amassées.

2.1 COLLECTE DE DONNEES

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

fS aSO0GSdzNJ Rdz O2YYSNDS RS f QI £ AYSyidiige2 y>X vy 2dza
I dzZLINB A& RQAYRAGARdza GNI @I Af € | yonddits grévienRedtdde O2 Y'Y S ND
treize commerces de détail et de deux commercdse gros.Les Directeurs, Ressources

Humaines (Directeurs RHYes siéges sociaux des trois principales chaines de distribution

alimentaire ont aussi été rencontrés. Comme nous avonsaeiné trois a quatrerépondants

par commerce, nous avons mené un total de cinquargaf entrevues[ S F I AUt dRAD | B dzyJ
NBLR2YRIFIYGa LI N O2YYSNOS y2dza | LISN¥YiAa RS GSyaA
organisationnelsayant possiblement une expériemdifférente des pratiques de gestion des
NE&daz2dz2NOSa Kdzy¥krAySa Sy NIA&az2y RS fSdzNJ LRaAldA2yy
2006). Ainsi, nous avons choisi de rencontrer les acteurs suivamisgestionnairg& un

superviseut, un employé ded génération Y et un représentant du syndicat

[ 64 SYyGNBOASYa 2vid sSdS SFF80GdSa t fQFARS RQdzy S
recherche. La grille se divise en dix sections, soit une section par sphére de la gestion des
ressources humfay Sa® [ Sa LRt AGAldzSa Sd €Sa LINY GAljdzSa ¢

®Le terme «gestionnaire» inclut les propriétaires ou les directeurs des commerces de détail ainsi que les
professionnels RH.

* Le terme «superviseur> inclut les gérants de département des commerces de détail ainsi que les
contremaitres des commerces de gros.

® Le représentant du syndicat a été rencontré lorsque cela était possible. Premiérecengcteur

2NBI yA&alFGA2yy St yQSEAAGS L& RIya (2dza tSa O02YYSNDSa
Deuxiémement, pour des raisons de logistique, les entbeiiu RQdzy YsYS O2YYSNOS RSJI
SFFSOGdzSSa RlIya fF YsYS 22daNYySS>x RS fF a2NIlSz At vy
représentants du syndicat, faute de disponibilité.
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adzA @ yiSay NBONMziSYSyidGz astSOGA2ys 3ISadArzy RS
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 diversiMous avonsadapté laa NA £ £ S poQrShddumNB @ dzS

des acteurs organisationnels. Un gest a été effectué auprés deing répondants dans le but

de vérifier la fluidité des questions ainsi que la formulation de cellekes versions finales des

INR £ f Svlle sBD Bréséndéds en annexe (annexes 1 et 2).

Il est important de spécifier que les thématiques abordkes desentretiensy QS G A Sy G LI a f
mémes pour tous les répondantdF Ay RQI f f ST SNJ f SlesG2nfaiigBes dnt RS  QSy
été réparties en fonction de la pertinence de ces derniéres pour les différents acteurs
organisationnels. Il est aussi nécaiss de préciser que pour chacune des thématiques, nous

y2dzz a2YYSa aadaNBS RQ200GSYANI £ LISNOSLIIAZ2Y RQdz
i dz§ 1 LISNOSLIIAZ2Y RQdzy adzo2NR2YyYyS ONBLINBaSyidl yd
Cettefacon & LINRPOSRSNJ y2dza | LISN¥Aa RS OSNATASNI £ QSE
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 problématiueette
NEOKSNODKS &S OSyuNB adzNJ £+ ISYSNIGA2Y |3 y2dza |

employés de cette génération quant a toutes l®matiques. Le tableau.2 présente la

répartition des thématiques par acteur.
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Tableau 21 Répartition des thématiques par acteur organisationnel

Gestionnaire | Superviseur | Employé Représentant Directeurs
génération Y| du syndicat | RH

Recrutement X X X
Sélection X X X
Accueil et X X X
intégration
Rémunération et X X X
reconnaissance
Dévdoppement X X X
personnel et X
professionnel
Gestion du X X X X
rendement
Organisation du X X X X
travail
Communication X X X X
SST X X X
Diversité X X X

[ QKSdzNBE S f QSYRNRAG RS& SyiNB@dzsSa 2yés SGS TFAE
organisations. La collecte des données a eu lieu du 19 juin 2008 au 28 octobre 2008. Toutes les
SYyuNB@dzSa 2yid SGS YSysSSa LI N fQFdziSd2NJ RS OS Y
semblable pour tous les entretiens, qui se sont tadsoulésen face adce, sur les lieux de

travail des répondants. Avant de débuter les entrevues, nous avons expliqué brievement aux
répondants le projet de recherche et nous avons répondu a toutes leurs questions. Ces derniers

devaient aussi signer un formulaire de consenémin a participer a une entrevudvoir

annexe30 ® b2dza y2dzA a2YYSA& | dzAaaA | Aad2NBS RQ200SYyAl
f QSYGUGNBGASYd ¢2dza fSa NBLRYRIyGa 2yd I O0OSLISo [
notes prises durant les entretiensa durée de ces derniers varie entre 30 et 90 minutes.

[ QAYLRNIFYGS GFENARFGAZ2Y AQSELX AljdzS Sy LI NGAS LI N
fS&4 LN} GAljdzSa F62NRSSa yS az2zyid LI & £Sa YsySa Lk
quifak G G NASN) £ S y2YOoNB RS ljdSadtiazya SiG FAyaas t1
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2.2 ANALYSE DES DONNEES

Dans un premier temps, chaque entrevue a été résumée de facon tres détaillée. Au total, nous
avonsm>oTc LI 3IASa RS NBadzySe / Sa NbptkegdpdsBsilors2dgsi SiGS O
entrevues ainsi que de documents de gestion pertinents a notre analyse ¢ervention
02ttt SOGADSST YIydzSt RS fQSYL}X2esS SG G2dzi | dziNB R
3SadGA2y RSAa NBaa2 dzNDleurs, iKedr¥fripdrtghSde spicifiér QUS GodaR&S 0 @ 5 QI
fQAYTF2NXYIGA2Y £ NBOdzSAft AN f2NE RSa SydiNBgdzsSa
f QAYF2NXYI GA2Yy NBtIGAGBS FdzE @l yidalr3s a2 OAl dzE  LINJ
2

collectives quey 2 dza | @2y a Lldz 20GSYyANJ RSa O NOSaod /S

(p))

a
YY

factuelle de cette information.

5Fya dzy RSdzZEASYS GSYLHEAZ fQAYTF2NXIGA2Yy O2y(SydsS
YFEGNROS RQlylfeaSed /SisSIVAGNDXASRSOYZENEG @SB f RS
j dz§ RSa RAFFSNBy(diSa l[dzSadAaz2ya aQe NILLRNIFIyGz y

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

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

b2dza | @2ya& RQI02NR RNB&A&AS dzy LRNINIAG 3If20Ff R
générales par acteur. Ces tendances sont fondées sur la fréquence des résultats ainsi que sur

f QF yI fseéhsids coRteau des entrevues. Cette facon de procéder nous a permis de traiter

f QAYF2NNEFGA2Y LI dza Sy LINRTF2YyRSdz2NI SG RS YSGidNB

I d2ya SyadaidsS aeyiKSiAas SiG O2YLI NB €sSurRA & O2 dzNEB
OKI OdzyS RSa UKSYlI GAljdzSa F62NRSSa f2NARA RSa SyidNBi
3t 260Ff RSa LN} GAljdzSa dziAfAasSSa LIN £F YFE22NRARGS
différences de perception entre les acteurs organisat@lsrCA y I f SYSy G t f QF ARS R
de cette information, nous avoreffectuéune comparaison entre les politiques et les pratiques

de gestion des ressources humaingdisées par les commerces de notre échantilletnles

attentes professionnelles da génération Y.
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PARTIES5 9{ / wLt ¢Lhb 59 [Q; /1! b¢L[[hbD

[ Q20 2SOl Koksienk parti® Estide Fledr NS f QSOKF yaAft 2y dziAfAasS R
recherche Nousprésenterons dondes caractéristiques &b organisations participantes ainsi

gue cdlesdes répondants ayant répondu a nos questions.

3.1 Caractéristiques des organisations participantes

ldz G201t X f QSOKI diihuif oiganjsatidhsiTivis de2cHled? sbig lesRseges

sociaux des principales chaines de distribution efitaires etquinze sont descommercesiu
aSO00GSdz2NJ RS f QI f cesvSryiarsborit Hed gohmetchisRia détil eRdBux sont des
commerces de gros. Ces commerces sont localisés dans différentes régions du Québec soit
Montréal, Laval, Montérégie, baudiére,Québec,Centre du Québec et SagueragecStJean.

l'AYaAZ OSNIIFIAya O2YYSNDSa az2yid aiaitdzSa RlIya RSa

dans des régions plus rurales ou des banlieues.

Parmi les quinze commerces rencontrés, huit sogg charchands affiliés, un est un marchand

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

az2yld a@yRAldzSad [ S y2YONB RQSYLX 2ésSa @O NARS Sy N
nous sommes assuréed® 0 4 SY ANJ ljdzr GNBE O2YYSNOSa RS RSGFAT Lk

chaines de distribution alimentaire.

Le tableau 3L récapitule les caractéristiques des commerces participants. Afin de conserver leur

anonymat, nous avons effectué une codificati@sadommercesainsi que des régions

® La lettre représente le type de commerce (le commerce de détaitlestifié par la lettre A alors que le
O2YYSNOS RS 3aINRa Said ARSYGAFAS LINI EF fSGGNB .00 [ S
Comme il y a trois chaines principales, nous avons attribué le chiffre 4 aux commerces indépendants.
Finalement, ledernier chiffre représente le numéro du magasin.

TS O02RS RS fI NBIAZY AYRAdzS aQAf &aQl3aAd RQdzy OSyidNB
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Tableau3.1 Caractéristiques de commerces participants

Commerces | Type de Chaine | Type de Région Syndicat | Nombre
commerce propriété RQS YL

Al.1l Détail 1 Affilié R1 Oui 160
Al.2 Détail 1 Affilié R3 Oui 70
A.13 Détail 1 Franchisé R4 Oui 115
Al4 Détail 1 Affilié CuUl Oui 105
A2.1 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 Cul Oui 200
A3.1 Détail 3 Affilié R1 Oui 137
A.3.2 Détall 3 Affilié R5 Oui 190
A.3.3 Détail 3 Affilié R4 Oui 151
A.3.4 Détail 3 Corporatif Ccuz Oui 60
A4l Détail 4 Indépendant Cul 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

ComvS y2dza | @A2ya LY dza RQdzy NBedRehtRvugsiont gl NJ 02 YY S
menées.En plus des trois Directeurs Rlds siéges sociauxpuns avons rencontré quatorze

gestionnaire$ quinze superviseurs, douze représentants du syndicat et quinze gésplie la
ASYSNIGAZ2Y & [2NAR RSa Syi(iNB@gdzSaz y2dza | @2y a
NELR2YRIyiaz O02YYS tS 3ISyNB Si I 3IASYSNIridiAzy RQl I
FdzadaA SGS IYFLaasS Sy 7F2yOdA. 2AAsi, Rar cértingdSypeR QF OG S dzN
RQIF OGSdzZNE 2NHIyAaldA2yyStaz y2dza I @2ya NBOMzSAf
f QSYLX 2A 200dzLJSE Fdz y2YONB RQFyySSa RS aSNBAOS
GNJ @F AffSSa LI NJ &SYl Agmént Conyigilds Dijedisits fdesis®delS RS RSL
sociaux ne sont pas des actewsyanisationned dzdz&NJ y i Rl ya fISdzCokdt2ay YSNOS a
LI NI A OALIS t F2dz2NY AN R Snotis@vons Etisidde rie pad préséngely L SY Sy i

portrait de ces derniers.

!1 S adzLISNIIA A SdzNJ RQdzy RS& O2YYSNDSa | | dzA&aAquNBLI2YRdz |
explique que nous avons rencontré quatorze gestionnaires et non quinze. Nous avons jugé que ce
adzZLISNIBA &SdzNI | @ AG fF O2YLISGSYOS L}RdzZNJ NBLRYRNB t f QSy
f Q2NBFyAal GA2Y D
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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 cing sont des femmdanalement, six font partie de la génération du baby
boom, sept sont issus de la génération X et un seul reptédangénération Y. Le tableal23

présente les caractéristiques des gestionnaires.

Tableau 32 Caractéristiques des gestionnaires

Variablke Fréquence

Titre

e Propriétaire 7

e Directeur/directrice 3

e Professionnel/professionnel RH 4
Sexe

e Homme 9

e Femme 6
Génération

e Babyboom 6

e Génération X 8

e Génération Y 1

3.2.2 Portraits des superviseurs

Dix des superviseurs rencontrés sont desmmes et cing sont des femmes. Quant au
découpage générationnel, six sont des balepmers, 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 commersale détail, dix sont attitrés & un département spécidligérs que

cing proviennent du département du serSic 2dz RS f QS LA BpMeBebtadles] S

caractéristiques des superviseurs.

? Les départements spécialisés sonty paemple, le département de la viande, la boulangerie, la
poissonnerie, etc.
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Tableau 33 Caractéristiques des superviseurs

Variable Frégence

Sexe

e Homme 10

e Femme 5
Génération

e Babyboom 6

e Génération X 6

e Génération Y 3
Département

e Spécialisé 10

e Non spécialisé 5

3.2.3 Portrait des représentants du syndicat

Parmi les douze représentants du syndicat rencontrés, huit sont dersasculin et quatre sont

de sexe féminin. Cing de ces répondants appartiennent a la génération debbahy, quatre

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

f QAYF2NXI GA2Yy | dppitioccupé’. fAlnsi, Girkg (d&s BaukAréprédRmaBts du

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

RQSy i NB S-spézialisé. aUB Ysdul de ces derniers fait partie des métiers spécialisés.
Finalement, parmi§a NBLR YRl yia dzdzdNI yi RIFEya €S O02YYSNDS
emploi dans un département spécialisé et cing font partie des départements du esetvie

f picgrie. Le tableau.d présente les caractéristiques des représentants du syndicat.

VI QSELX AOFGAZY S & entplbi BT [BavdtFdies dnnekel50 SI2 NK Sa RQ
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TaHeau 3.4 Caractéristiques des représentants du syndicat

Variable Fréguence

Sexe

e Homme 8

e Femme 4
Génération

e Babyboom 5

e Génération X 4

e Génération Y 3
Catégorie d'emploi

e Poste d'entrée/semspécialisé 2

e Spécialisé 1

e Emploi manuel 4

e Supervifon 5
Département

e Spécialisé 3

e 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 cegk douze ont entre 16 et 24 ans &bis ont entre 25 et 33 ans.

vdzl yd £ £ OF{iS3a2NAS RQSYLX 2A 200dzL3Sx OAylf 2060
SYLX 2A Yl ydzSt s &AE 2 OO0dzLiSpédnlisédrt deldzfantiud m&i€ Sy (G NB S
spécialisé. Parmi les jeunes travailleurs du wcmrce de détail, six travaillent dans un

RSLI NISYSyYy(d aLISOAFfAaS SG aSLI GNX@FrAffSyd RIFy:
vdzl yG Fdz y2YONBE RQlIyySSa RS aSNIBAOS: tSa SYLX 2¢
comptent en moyenne un peu plusSd RSdzE Fya Si RSYA RQFEYyOASYySi:
minimum=4 mois; maximum=7 ans). Les jeunes travailleurs rencontrés ont des niveaux de
A02fFNAGS GFNASaAad® ¢NRAA RS 0OSa RSNYASNR yQ2yi
répondants complétait son €2 Y R ANBE p f2NE RSa SyiGNB@dzSad vdz i
secondaires et deux ont une formation professionnelle. Cing étaient inscrits dans un programme

R Q S (i dzRu@idersitairdbldu techniques au Cégep. Ainsi, six des répondants travaillaient tout

en étudiant alors que neuf de ces derniers natsplus aux études. Le tableaub3présente les

caractéristiques des employés de la génération Y.



Tableau 35 Caractéristiques des employés de la génération Y

Variable Fréquencs

Sexe

e Homme 11

e Femme 4
Tranche d'age

e 1624 ans 12

e 2533 ans 3
Catégorie d'empiloi

e Poste d'entrée/semspécialisé 6

e Spécialisé 2

e Emploi manuel 2

e Supervision 5
Département

e Spécialisé 6

e Non spécialisé 7
Ancienneté

e a2Aya RQdzy |y 4

e labans 9

e 6 ansetplus 2
Niveau de scolarité

e FEtudes secondaires non complétées 3

e FEtudes secondaires en cours 1

e Diplédme d'études secondaires 4

e DEP 2

e FEtudes collégiales en cours 5
Statut

e FEtudiant 6

¢ Non-étudiant 9
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PARTIE 4ANALYSE DES POLITIQUES ET DES PRATIQEETION DES RESSOURCES
HUMAINES

Dans cettepartie, nous présenterons les résultats obtenus lors des entrevues menées aupres

des cinquanteneuf répondants.Dans un premier temps, nous présenterons les données

obtenues auprés des Directeurs RH des siegesasx as trois principales bannieres de

distribution alimentaire Tel que mentionné précédemment, ceak ne participent pas a la
3SaitA2y RSa NBaaz2dz2NOSa KdzYlIAySa I|dz ljdz2iARASY® |/
données recueillies auprés des derniers séparément. Ensuite, nous présenterons les résultats

obtenus quant & chacune des thématiques abordées avec les acteurs organisatitiuzéisNI: v (i

dans les commerces de notre échantillohout au long de la présentation des pratiques

utilisées, mus expliquerons si celles correspondent aux pratigues 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 tegédnécass

et nous établirons un portrait global de la situatiokfin de ne pas alourdir le contenu de ce

rapport, nous avons synthétisé le discours des différents acteurs organisatibnriedsir
NBaLISOGSNI £ QI y2yeé Y kilserantSidentiBsRuhiugihtent yai el mapssiuzE

RQF LI NI Syl yOS SiG {2 dzibnnigre, MiirgieS de Rjaniefi dio)) Bérd S 6 SE

masquée.

4.1 Réle de siége social

Les entrevuesmenées auprés des Directeurs RH d#éges sociaux des trois principales

banniéres de ditribution alimentaire nous onhotammentLISNXY¥ A & RQ200SYyANJ RS O
guant au rdle des siéges sociaux par rapport aux commerces corporatifs, affiliés et franchisés.

Avant de présenter les résultats spécifiques aux différentes thématiques de gedi®n
NBaaz2daNOSa KdzYrAySaz Af Said A yuel2shdintayeinentRS  Of | NJ
f QA Y LJdds€dges sislux en matiére de gestion des ressources humaines. Ceci permettra

une meilleure compréhension de la réalit¢ des commerces. Comme lesmeames

YLt Sald AYLRNIFYGd RS NI LILISE SN jdzS fSa (KSquatré Alj dzSa t f
Gel)Sa RQIFIOGSdzNBE 2NBFyAal iA2yySta o0@2AN Gl ofSkdz Hnomo ®
Felyd SGS AYyGSNNRISE ljdzl yi FdzE RAFFSNBY(iSa GKSYLl (Al dz
soin de toujours obtenir le point delgS R Qdzy A dzLJISNA SdzNJ F Ay aA |jdzS RQdzy adz 2!
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indépendants ne sont pas reliés a un siége social, les informations contenues dans cette section
aQF LI AljdzSy i dzyAljdzSYSyd | dzE O2YYSNOS&E RS RSOl A

¢ 2 dzi Rr$ doh&ER ermettent de constater gleerdle du siége sociakbrie en fonction

du type de propriété des commerces. En effét,Q A Y LI As@gelsdcddyiantRada gestion

des ressources humainestplus importane dzLJINB &8 RS& O2YYSNXOSa O2 NLJ2 NI |
marchands affiliés ou franchisé®mme la chaine ¢ropriétaire des magasins corporatifs, le

siége social participe activement a la gestion des ressources humaines et impose certaines
pratiques ainsi que divers programmes. Dans cette optique, la gestion des ressources humaines

est relativementuniformedy & £ S& YIF 3l aiAya O2NLRNI GAFa RQdzyS Y

Le role du siege social differe chez les marchands franchisés ou affiliés. Le siége social offre
généralement un soutien, des ressources ou des odéilgestiony A& Y QSESNODS LI & RS
aupres de cederniers. Les marchands sont donc libres de mettre en pratique ce qui estéuggé

par le siége social et sonhdépendants en matiere de gestion des ressources humaines.
Généralement,les ressourcesu les outils fournis par le siege social sont assoclésdatation
(ex:yy2yO0S RQSYLX 2A3X 3INAREES RQSYGNBOdzSTI LINEINI YY
des compétences (exformations a la carte, documentation), a la gestion du rendemext: (

F2NXdzf F ANB& RQSDI t dzl (A 29 de Rrévail K& ysoutelr $5dé B | dzE  NB
négociation de la convention collective) et a la santé et sécurité au ti@xailinformation sur

les bonnes méthodes de travail)

4.2 Recrutement

Dans unpremier temps, une politigue de recrutement interne forihe pour les postes
syndiqués est établie dans la majorité des commerces (13/15¢uls les deux commerces non
d8YRAldzS&a OHkMpPUO yQ2ydG LI & RS LINPOSRdAINBE RS R2

commerces ayant une telle politique sont syndiqués, les alitiss de cette derniére sont

12 Les chiffres entre parenthéses représentent le nombre de répondants ayant fait mention de la pratique
f2NB RS.f QSydNBGdzS



24

prévues dans la convention collectiieS £ |j dzS QA fl, feteipiliNgde sknible Bign3 dzZNB  n

connue des employés de la génération Y.

Figureddm t NB&aASy OS RQdzyS LRt AGAILdzZS RS NSONMziSYSyid A

Recrutement interne

Gestionnaires

[T IRVEEVERV IRV I

Fréquence
OFRNWAUIO~NOORNWAUT

m Génération Y

Présence d'une politique de recrutement interne formell

La présenceR Qdzy S  LifrécritaniedizSnterne formelle correspond aux politiques

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

présence de mécanismes de recrutement intefoamelspour les postesle cadre. La méthode

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

combler les postes de gestiofex. gérant de départemenR A NBE O SdzND f 2 NE Ij dzQAf & &
Un programme de développement desnepétences accompagne le plan de reléve afin de

préparer les individus choisis a leurs nouvelles foncti@e.type de mécanisme, permettant

dzyS YSAff SdzNE 3I3SadGA2Yy Rdz RSOStE2LIISYSYy (i LISNAR2YYS
aux attentes de la gémation Y. Ainsi, nous considérons que pour la majorité des commerces, la
correspondance avece lj dzS f Q2 yes @®nfegdes) jduner travailleurs pourrait étre
O2y&aARSNIOfSYSYyld IdzAYSY(diSS LINI tQAYLEFYdFdAz2y
applicable. f QSyaSyofS RS&a L12aisSa RS ft QSYyiNBLINR&SO
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Dans undeuxiémetemps, les entrevuesious2 Y i LISNXYA & RQARSYUGAFASNI LI dz
recrutementexterneutilisées par les commerces. La figdt@ présente ces derniéres ainsi que
la fréquence des gestionmas et des employés de la générati¥iles ayant mentionnées lors

des entrevues.

Figure4.2. Méthodes de recrutement externe utilisé par les commerces

Recrutement externe

Gestionnaires

Fréquence

m Génération Y

Méthodes de recrutement externe

Les données indiguent que les méthodes utilispas une majorité de commerceages
méthodes sont plutdt traditionnelles: les candidatures spontanées, le journal, les
recommandations du personnel, le site IN S i RQ@béd¢Noiaside la moitié des
commerces utilisent des méthodes permettant de cibler spécifiquement la génération Y,
commele site Inernet corporatif, la visibilité dans les institutions scolaires, les journées

L2 NIISad 2dz@SNIiSa Si djheFaleddatreriBs néus yna audsiS &

(@
(¢p))
<
[atN
P
&
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LISNX¥Aa RS O2yaill candidatire® spontddedi togir@eSmétRdBiel de
recrutement5 QI A fleb Bajmdé$EleSce gestionnaire illusiteette observation

«hy yS FIFIAG LI a ONIAYSYyd RS NBONHziSYSyd |OGAT bt ¢
| d+d 2dz Afa& NBYLI AdZaSyd €S F2N¥dzZ FANB RS RSYIFYRS
ol ylidzZS RS / ®+d vdztyR 2QlIA 06S&a2AYy RS »jdzSt ljdzQdzy s 2
(A.3.1)

Dans cette optiqueprés de la moitié des employés de la génération Y (7/15gffattué une

candidature spontané@ Ay aAz f 2N&I dzQ dsf pasicess&irenteit affichéA a L2 Y A 0

et les autres méthodes de recrutement externe semblent utilisées en dernier recours ou pour
combler les emplois spécialis&n conséquencd, f aSYof S 1jdzS fSa O02YYSNDSa
pour se distinguer et étre visibles pués c la génération Y.eCi est paradoxal puisque les

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

Dans un quatriéme tempy, 2 dz& | d2ya RSYlFIYRS | dzE NBLRYRFIy(ia &ha
de la banniére représente un®ail S dzNJ R Q/I ZIYiW$ Ofli @ R fy fddza BNBembl& I NI LIK A
gue les gestionnaires et les employés de la génération Y soient fortement en désaccord quant au
L2 dzd2 ANJ RQIFGUNI OdAz2y RS fQAYI3IS RS tQ2NHIyAal GA
3SAGA2YYIIANBE omMnkmpO ONRBAG [[dzS € QAYF3IS 2dz € N
alors que seulement quelques jeunes (3/15) de la génération Y disent avoir porté une attention

particuliére au commerce ou a la banniére lors de leur décisibB & LI 2 A ®
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Fgure4bo LYl 38 2dz NBLIWziF §A2y Rdz O2YYSNDS O2YYS 10

L'image/la réputation du commerce est un facteur
d'attraction

Gestionnaires

m Génération Y

Fréquence

OFRLNWAUION00WO

Qui Non

Toutefois, méme si la plupart des gestionnaires croient étre recey G y i 1|j dzZQSY LI 2 & ¢
L)X dza A SdzZNB SadAYSyd [[dzS f QAYlF 3S RdznégstieinéndzNJ Rdz O2
f QFGGNF OlA2Yy D

4.3 Sélection

¢ 2 dzii R @ procBsskR He sélection pour les postes syndiqués est sensiblement le méme

L2 dzNJ £ S& ljdzZAylT S O2YYSNDSa RS y20iNB-ciglQmwlilyiAft2y o
aQlF 3Ad RQdzyple leiNcBUD,Soll, 3adiE suite & la réception des candidatures, les

candidats sont rencontrés en entrevue. Les personnes chargées des entrevues sont les
adzZLISNIIA AaSdzNB 2dz £ S& ISadA2yYIFIANBad [ RSOAaAA2Y |
I LINByal NBa&zSs aA OS yQSaid Lk a AYYSRAFGSYSyd | LINBEa

Pour la majorité degestionnaires interrogégl4/15), la seule méthode de sélection utilisée est
f QSy i MPlEdrSdu temps, ils effectuent une seule entrevue par candiSaul un des
deux commercsde grosrencontrés(1/15) effectue un test afin de vérifier la capacité a lige,

écrire eta calculer des candidatses entrevues songjénéralementnon structurées, courtes et
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portent principalement sur la personnalité, les motivations et les opinitirest important de
YSYGA2YYSNI ljdzS 1 @It ARAGS LINBRAOGAGS RS fQSy
O2YLI NrAaz2y t RQlFIdziNBa YSiK2RS&a RS asStSOGAzyo
Tippins (2004), le coefficient de validité prédictiReS f QSY I NB @dzS y2y & i NUzO( dz
O2YLI N GABSYSYylG t nXpm LRdzNJ f QSYyiNBGdzS adaNuzOiG
significative Seuls les commerces de détail corporatifs ont un processusétection un peu

plus formel et utilisentdes entrevus semistructurées. Nos données indiquemilssi que

parfois, aucune méthode de sélectighe€dt employée. En effet, certains travailleurs de la

IASYSNI GAZ2Y |, FTFFANNVSYG yS LI a I @2 A NdvabtdewrRQSy (i NB @
embauche. La figerd.4 présente les méthodes de sélection identifigesr les gestionnaires et

les employés de la génération Y.

Hgure 44 Méthodes de sélection

Méthodes de sélection

Gestionnaires

Fréquence

m Génération Y

HIIIIININNN

OoOrRrNWhUIOON

Entrevue Test (calcul,
lecture, écriture)

Méthodes

Ensuite/lSa SYGNBGASya y2dza 2y LISNY¥AE ROARSYyGATASNI L
gestonnaires. La figure.B8 présente ces critéres ainsi que le nombre de répondants les ayant

mentionnés lors des entrevues.















































































































































































































