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Droit d'auteur

La reproduction, la publication et la communication de ce document dans son intégralité sous quelque forme ou par quelque moyen que ce soit (électronique,
mécanique ou autre, y compris la photocopie, I'enregistrement ou |'introduction dans tout systéme informatique de recherche documentaire) sont interdites sans
le consentement écrit de I'Ordre des conseillers en ressources humaines agréés.

Par contre, pour les CRHA | CRIA ainsi que les personnes abonnées au Carrefour RH, il est permis d'utiliser les exemples contenus dans ce document avec les
adaptations nécessaires sans autorisation de I'Ordre.

Avis d’utilisation

Dans le cadre de sa mission de protection du public, I'Ordre des conseillers en ressources humaines agréés vous propose cet outil. Ce dernier doit toujours étre
adapté selon le contexte et les besoins de votre organisation, ainsi qu’en tenant compte de I'ensemble des parties prenantes. Il ne constitue en aucun cas un avis
juridique.

Sivous étes une professionnelle ou un professionnel agréé, vous devez toujours vous référer a votre code de déontologie, aux normes professionnelles, ainsi
qu‘aux lois et réglements en vigueur et consulter une ou un conseiller juridique au besoin.

Par ailleurs, les propos qui'y sont exprimés n‘engagent que leur autrice ou auteur, et I'Ordre des conseillers en ressources humaines agréés décline toute
responsabilité a cet égard.
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Introduction

Le milieu du travail a évolué considérablement a travers le temps et la pandémie de 2020 n’a fait qu'accélérer ce
changement, ayant apporté une toute nouvelle perspective sur le plan de la longévité d’emploi et ce qui la rend
actuellement possible. Cela a d‘ailleurs provoqué beaucoup de questionnements quant aux stratégies de rétention
dans les organisations.

Plus précisément, les organisations se sont vues dans I'obligation de réévaluer leurs facons traditionnelles d'attraction
et d'engagement afin de répondre au nouveau phénomene recherché par tous : une expérience employé modernisée,
ayant au coeur le capital humain. Comme le mentionne Jean-Frangois Bertholet'!, ce qu’on croyait autrefois étre
des programmes de rétention — un BBQ d'été, un mercredi yoga ou le party des fétes — s'avere étre percu plutot
comme des activités sociales qui, d'une maniére ou d’une autre, sont souvent imposées par les organisations sans
nécessairement mener aux résultats escomptés. Au contraire, ces moyens d'ailleurs superficiels contribuent a la création
du phénomene de la positivité toxique. En courte définition, la positivité toxique est la croyance selon laquelle on
doit toujours rester positif, peu importe les émotions négatives que I'on ressent et les épreuves que I'on subit?. En
mettant de |'avant ce type d'initiative, les organisations transmettent un message contradictoire a ce qu’elles essayent
d'accomplir. L'organisation souhaite le bien-étre des employés et employées, mais les gestionnaires et les membres
de la direction envoient un message contraire en demandant le positivisme a tout prix, sans égard a ce que les gens
vivent ou ressentent. Au lieu d'étre attentives aux préoccupations des équipes et de leur témoigner de la gratitude,
les organisations organisent plutét des événements sociaux, ce qui crée un sentiment de bonheur temporaire. De
plus, quoi faire si ce n'est pas tout le monde qui apprécie un mercredi yoga ? « Le fun ne se commande pas!»
est la conclusion que les organisations d'aujourd’hui doivent retenir. Alors que les activités sociales permettent de
prendre une pause pour faire le plein d'énergie, elles n‘'ont malheureusement pas d'effet a long terme, car elles ne
sont pas adaptées aux besoins professionnels de chacun. Batir des programmes de rétention et d'engagement sur
ce qu’on pense en tant qu’organisation plutot que ce qui est vraiment demandé par les employés et employées ne
contribue pas a une relation durable employeur-employé.
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Au cours des trois derniéres années, les attentes des gens ont changé. Plusieurs
ont effectué une réflexion sur leur travail; certains ont opté pour un changement
de carriere, alors que d'autres ont renégocié leurs conditions de travail afin
qu'elles soient adaptées a ce qui est réellement important pour eux. Ce
changement s’explique par plusieurs facteurs, notamment I'importance que
I'on accorde a soi-méme, une nouvelle échelle de valeurs de travail créée par les
jeunes générations entrées sur le marché du travail, une pandémie qui a laissé
des traces, et bien d'autres. Le dénominateur commun est la satisfaction
psychologique des employés et employées. Ce qui est valorisé: la
compétence, |'affiliation sociale et I'autonomie. Alors que les activités sociales
s'adressent a tous, tenir compte des besoins psychologiques des gens démontre
un intérét particulier envers chaque individu plutét qu’une approche one size fits
all. L'engagement a long terme de I'employé ou employée dans 'organisation est
le résultat d'une personne qui se sent compétente dans son travail, qui mise sur
I'utilisation de ses forces pour obtenir de meilleurs résultats, qui est reconnue,
qui a confiance en elle, qui est autonome et qui a le droit a 'erreur, et qui peut
prendre des décisions en accord avec ses valeurs de travail. Une personne qui
se sent compétente dans son travail et qui utilise ses forces pour obtenir de
meilleurs résultats est heureuse au travail. De méme, grace a la reconnaissance,
sa confiance en elle sera accrue. Enfin, étant autonome et ayant droit a I'erreur,
elle peut prendre des décisions et exercer son travail selon ses valeurs. Voila
une personne qui restera dans I'organisation sur le long terme.

Par conséquent, le passage d’une activité sociale a une stratégie de rétention
s'explique donc par le désir de satisfaire des besoins psychologiques
fondamentaux. Les organisations devront désormais instaurer des programmes
de rétention qui tiennent compte de ces facteurs immatériels, en travaillant en
étroite collaboration avec les gestionnaires de tout échelon afin de comprendre
chaque individu et développer des stratégies gagnantes répondant aux
aspirations de la main-d’ceuvre actuelle.




Activité sociale versus
stratégie de rétention

Fiche récapitulative

QUAND LES . .
T RESULTATS | AGIT SUR: | EXEMPLES

ACTIVITE SOCIALE = Prendre une pause Court terme Les émotions 5a7
Occupation réguliére ou occasionnelle * Faire le plein d'énergie Mercredi Yoga
pratiquée par une personne dans le but = Célébrer ensemble BBQd'éte
de se distraire, lui permettant d’entrer en = Communauté Party des fétes
contact avec d'autres individus®.
STRATEGIE DE RETENTION = Retenir le talent Long terme Besoins Communication
La capacité d’une organisation a = Planifier la reléve psychologiques Plan de carriere
conserver ses talents. = Accroitre la productivité Développement de compétences
= Donner du sens au Pouvoir décisionnel
travail Reconnaissance

Faire la distinction entre une activité sociale et une stratégie de rétention

Comme indiqué ci-dessus, il s'agit de deux concepts distincts qui, pris séparément, risquent de ne pas avoir le résultat
attendu auprées des employés et employées. Alors qu’une stratégie de rétention apporte plus de bienfaits aux organisations,
une activité sociale ne fait que distraire temporairement I'individu. Or, les organisations ont besoin d'un engagement sur
le long terme. Pour y parvenir, il faut donc se concentrer sur des initiatives de rétention qui permettront aux employés et
employées d'accomplir leur travail avec plus de sens, de fierté et d’autonomie.

Attention! |l est essentiel de prendre du recul par rapport au travail et
de se sentir appartenir a une communauté. Les organisations peuvent donc continuer
aremercier leurs équipes en organisant diverses activités sociales, sans pour autant miser

uniquement sur ce type d’activité pour fidéliser et motiver leurs troupes.
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La rétention d’aujourd’hui

Qu’est-ce que la rétention ?

La rétention en milieu organisationnel passe par I'implication et 'engagement : c'est la capacité de |'organisation a conserver
ses talents sur une période plus longue. Aussi, comme |'explique I'équipe professionnelle RH de Randstad, le processus
de recrutement ne se termine pas apres I'embauche; il est important de préserver la motivation et I'engagement envers
I'organisation sur le long terme. La rétention représente donc le prolongement du processus de recrutement dans le temps*.

Pourquoi est-il important d’avoir de bonnes stratégies
de rétention?

Méme si les facteurs qui suscitent la rétention aujourd’hui sont bien différents, la rétention des employés et employées reste
importante. Plus précisément, disposer de bonnes stratégies de rétention présente plusieurs avantages®:

= Colts de rotation a la baisse : étre en mesure de fidéliser les employés et employées afin d‘assurer une longévité
de service aide a réduire les colts entrainés par le roulement de personnel. A titre d’exemple, remplacer une personne
peut parfois colter a |'organisation deux fois le salaire de celle ayant démissionné.

= Assurer une bonne productivité : étre en mesure de préserver la motivation de son personnel assure également
une bonne productivité de I'organisation. Alors que la continuité des opérations apres un départ est primordiale, la
majorité du temps un départ a généralement des conséquences sur celle-ci et peut causer des interruptions majeures
durant le temps de replacement

= Moral: étre en mesure de garder le moral haut au sein des équipes favorise aussi un climat de travail qui incite les gens
a rester et a croitre avec |'organisation. Un départ et le processus de remplacement créent plutdt une situation de stress
aupres du reste de I'équipe.




Pourquoi les besoins professionnels de la main-d’ceuvre
ont-ils changé?

Comprendre les facteurs qui ont contribué a I’évolution de la rétention pour mieux comprendre
ses employés et employées.

Le but des initiatives de rétention reste le méme a travers le temps : garder, motiver et fidéliser le personnel pour garantir une
relation de partenariat a long terme. Cependant, les facteurs qui fidélisent la main-d’ceuvre ont changé et il est important
de les comprendre pour mieux cerner les attentes de celle-ci.

Voici trois des facteurs les plus importants ayant contribué a ce changement :
1. Une question générationnelle®

Tout d'abord, la main-d’ceuvre actuelle est trés diversifiée et comprend plusieurs générations qui doivent travailler et
collaborer en milieu professionnel. Or, chaque génération a également apporté son propre ensemble de valeurs. De
plus en plus de réles importants sont maintenant occupés par des membres de la génération Y ou les millénariaux.
Comme I'explique madame Bilodeau dans son article, les valeurs qui permettent a ces générations de s'épanouir dans
leur travail et de se reconnaitre dans une organisation sont: I'autonomie, la compétence, |'innovation, la communication
naturelle et spontanée, le partage, la reconnaissance existentielle et la conciliation travail-vie personnelle. Or, la génération
précédente accordait beaucoup plus d'importance au pouvoir et a l'autorité, au statut, a la loyauté, la communication
structurée et dirigée, de méme qu’a la reconnaissance matérielle. Afin de répondre aux attentes des employés et
employées d'aujourd’hui, il devient donc important d"harmoniser les stratégies de rétention aux nouvelles valeurs de
la population active, en créant des programmes adaptés.




2.
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Donner du sens au travail’

Ensuite, étant donné la composition de la main-d’ceuvre actuelle,
celle-ci se tourne davantage vers un travail qui « donne du sens ». Si la
rémunération demeure un critere de sélection important, les individus
cherchent a travailler pour des employeurs qui leur offrent la possibilité
de s'épanouir, d'apprendre en continu et de trouver le bonheur. De
nos jours, ces facteurs contribuent a donner du sens au quotidien
pour la plupart des employés et employées. Des programmes de
rétention adaptés a cette nouvelle tendance peuvent inclure une
culture d'apprentissage et de développement continu, du mentorat,
une plus grande liberté décisionnelle, etc..

Longévité d’emploi, une chose du passé

Travailler pour un seul employeur pendant plusieurs années est moins
valorisé gqu’auparavant, et encore une fois, cela s'explique par les
attentes des générations actuellement sur le marché du travail. Selon
une étude réalisée par|'Ordre des conseillers en ressources humaines
agréés et le Conseil du patronat du Québec (CPQ), il devient de plus
en plus difficile pour les organisations de fidéliser leurs employées et
employés. Ceux-ci cherchent désormais une carriere et non pas un
simple emploi. Les individus sont attirés par d‘autres organisations qui
peuvent leur offrir une expérience différente et de nouveaux défis pour
s'épanouir au travail. organisationPar conséquent, les organisations
ont intérét a mettre en place des stratégies de rétention beaucoup
plus attrayantes pour créer un environnement de travail stimulant qui
encourage les talents a rester en poste, malgré I'abondance de postes
disponibles sur le marché du travail.
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Expérience employé
et rétention

A. La marque employeur

Qu’est-ce qu’une marque employeur?

Comme le mentionne Catherine Emond dans son article, la
marque employeur représente I'image interne et externe qu’une
organisation projette d’elle-méme?. Il est a noter qu’une bonne
marque employeur se préoccupe a la fois de I'image externe et
interne, et qu'elle met en ceuvre des pratiques clés d'attraction, mais
aussi l’habileté a démontrer « qu'on est ce qu’on dit». Ce deuxiéme
aspect est lié a I'attention que les organisations accordent a leurs
employés, employées et a I'expérience de travail qu’elles offrent
quotidiennement : accueil, intégration et gestion des départs,
sécurité, environnement de travail, perspectives de croissance et
formation, etc.




Quel est le lien entre la marque employeur et I’'expérience
des collaborateurs ?

Il'y a un lien étroit entre une bonne marque employeur et la rétention a
long terme. Plus précisément, une marque employeur qui se distingue sur
le marché repose sur deux piliers®: I'expérience candidat et I'expérience
collaborateur. Ensemble, ces deux composantes assurent le succes des
organisations tant a I'externe qu’a I'interne :

= Expérience candidat: cette expérience se définit par le ressenti ou
I'impression d'un candidat tout au long de son processus de recrutement.
Des procédures de candidature simples, une communication
transparente avec le recruteur, un processus de recrutement allégé et
équitable, ainsi que des suivis rapides sont seulement quelques-uns
des facteurs qui influencent I'impression laissée aux candidats. Cette
impression est d'ailleurs partagée et contribue a forger la réputation
d’une organisation.

= Expérience collaborateur: cette expérience englobe I'ensemble
des expériences vécues par un employé, de son embauche jusqu‘a son
départ de I'organisation. L'expérience collaborateur est au coeur de la
marque employeur, car si elle est positive, les collaborateurs internes
deviennent des ambassadeurs de la marque et aident ainsi I'organisation
a batir sa crédibilité a I'externe.
Selon une étude de Bang-Marketing, pres de 84 % des candidats et
candidates affirment que la réputation'® d'un employeur influence leur
décision d'accepter une offre d'emploi. Cette réputation ne se limite pas
a une offre d’emploi attrayante; elle est le reflet de I'ensemble des bonnes
pratiques de fidélisation mises en place au sein de |'organisation et des
témoignages de ses collaborateurs.

(olo |d =i o V| EASl FICHE-CONSEIL| Retenir le talent aujourd'hui

A RETENIR!

Une bonne marque employeur se compose

de deux vitrines complémentaires qui aident les
organisations a recruter et a fidéliser leur main-
d’ceuvre. Une bonne expérience candidat peut
ultérieurement devenir une bonne expérience
employé. La nouvelle recrue s’est intéressée a
I'organisation, entre autres,

grace aux ambassadeurs de la marque :

ses employés et employées.
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B. RETENTION MODERNE :
PRATIQUES INTERNES
GAGNANTES

1. Communication transparente

Pourquoi une communication transparente est-elle
importante pour la rétention a long terme ?

Une communication transparente est importante autant pour les
gestionnaires envers leurs équipes que pour la haute direction. Elle
encourage les collaborateurs a partager leur opinion, démontre
I'ouverture de I'organisation aux nouvelles idées et assure que la
voix de chague personne est entendue et prise en considération.
Selon un article d’Isabelle Depatie, 87 % des individus souhaitent
travailler pour une organisation dont la culture favorise la libre
circulation de I'information, afin de s'assurer que tout le personnel
dispose de toutes les informations dont il a besoin pour bien exercer
son travail'. De plus, une bonne communication a tous les niveaux
accroit I'engagement des employés et employées. Elle leur permet
de bien comprendre leur contribution respective au succes de
I'organisation et de proposer des solutions plus adaptées aux
objectifs communs.

Solutions favorisant la rétention a long terme

= Communiquer ouvertement — gestionnaire et employé: un

gestionnaire doit communiquer clairement ses attentes et ses objectifs a
son équipe. Cela permet de créer une relation fondée sur I’honnéteté, de
larendre durable et d'aider les employés et employées a bien comprendre
leur réle, ainsi que les correctifs a apporter, au besoin.

Communiquer ouvertement — haute direction et le reste de
I'organisation: une communication ouverte de la part de la haute
direction permet une meilleure compréhension de la contribution de
chacun a I'échelle de l'organisation. Il est par exemple important de
diffuser les bonnes informations, comme les objectifs du service, a tous
les membres de I'équipe.

Considérer les trois astuces ci-dessus favorisant une
communication transparente'?:

» Déterminer le type de détails a communiquer (au sujet des projets/
taches ou l'organisation de I'équipe), afin que I'information soit
suffisante et pertinente pour ceux et celles qui la regoivent;

» Avouer |'état de vulnérabilité — il est possible de ne pas toujours avoir

la réponse; bien connaitre ses limites;

» Expliquer le processus de décision pour permettre aux employés et
employées de mieux comprendre les étapes et le contexte qui ont
mené aux résultats particuliers.

Considérer quelques régles de base lors des

communications’;

» Lasimplicité » Lafréquence

» Lasincérité » Le bonton
» S'en tenir aux faits » Comment et ou
» Quoi publier/partager communiquer
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2. Modéle de leadership propice au
succes : leadership serviteur

Pourquoi un modéle de leadership serviteur est-il important
pour la rétention a long terme?

Les organisations traversent une période de transformation et, pour répondre
aux nouvelles attentes des collaborateurs et des candidats potentiels, le style
de leadership des gestionnaires doit également évoluer. Dans les années 1970,
un nouveau modeéle de leadership a été défini par Robert K. Greenleaf comme
solution de rechange au modele basé sur l'autorité. Il s'agit du leadership
par le service, également connu sous le nom de leadership serviteur. Cette
approche donne la priorité au service des autres. Plutét que de se concentrer
sur les résultats, le leader par le service crée un environnement dans lequel
son équipe peut s'‘épanouir et obtenir de meilleurs résultats'.

Selon cette définition, la priorité d'un leader serviteur est de reconnaitre et
de comprendre les besoins de son équipe. Quelques années plus tard,
Alexandra Panaccio' explique qu’un tel modele de leadership permet d’avoir
la possibilité de servir. Monter en grade sur I'échelle organisationnelle n'est
plus une question de s'affirmer, mais plutdt a se mettre au service des autres.

Le lien est alors simple entre 'adoption d’un modele de leadership serviteur et
la rétention a long terme. D'abord, le comportement du gestionnaire immédiat
a un effetimportant sur le type d’engagement, ainsi que la santé psychologique
de son équipe. Ce principe s‘applique également a I'échelle de la haute
direction et le type de leadership abordé envers I'organisation entiere. La
personne gestionnaire ou dirigeante qui se soucie réellement du bien-étre
de ses collaborateurs forme des équipes plus motivées, plus productives et
moins épuisées. Aussi, ce style de gestion s'avere également plus adapté
pour les travailleurs et travailleuses plus jeunes, soit les millénariaux'®, car il
répond bien a leur besoin d'épanouissement professionnel, qui va au-dela
des simples taches quotidiennes.
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Solutions favorisant la rétention et fidélisation a long terme'’:

= (Gérer avec authenticité et empathie
» Sesoucier de la croissance et de la carriere des employés et employées

» Comprendre les besoins des collaborateurs et collaboratrices, en les
écoutant

» Avoir le sens de I'éthique, afin de mieux comprendre leurs émotions

» Expliquer le « pourquoi» derriére certaines décisions

= Offrir la liberté de décision
» Répondre au besoin d’autonomie

» Favoriser un environnement ou les employés et employées se sentiront
libres de s’exprimer et de travailler selon leurs valeurs

» Prendre des décisions afin d’encourager une relation employeur-
collaborateur reposant sur la confiance, le tout dans un climat d'équité
= Développer les équipes
» Offrir le soutien et les ressources nécessaires au développement des
autres (financiéres, temps, décisions)

= Offrir de la flexibilité

» Offrir la possibilité du travail a distance, afin de permettre un meilleur
équilibre travail-famille et d’accroitre la productivité et la créativité

» Offrir des horaires flexibles, pour renforcer la relation de confiance

= Reconnaitre adéquatement les collaborateurs et collaboratrices

» Un programme de reconnaissance bien établi crée un environnement
de confiance mutuelle

» Encourager la coopération, afin d’accroitre la productivité, ainsi que la
loyauté
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A RETENIR!

Tous les leaders ne peuvent pas étre
des leaders serviteurs. Si le profil du
leader serviteur comprend plusieurs
caractéristiques’® — individu
aidant, personne dotée d’une
grande intelligence émotionnelle,
d’un sens aigu de I’éthique et du
communautaire, ainsi que des
qualités interpersonnelles hors

pair, I'organisation doit d’abord
étre ouverte a l'idée d’implanter

un processus de sélection de
leaders et cadres conforme a ces
caractéristiques. Créer une culture
de service avec de tels programmes
sera donc un élément clé

pour assurer le succes d’une
organisation qui soutient le modele

de leadership serviteur'.
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3. Croissance et avancement

Pourquoi la croissance et I'avancement sont-ils importants pour
la rétention a long terme ?

Disposer de programmes divers pour assurer la croissance et I'avancement des
employés et employées présente de nombreux avantages pour les organisations.
Cela est possible grace aux différentes initiatives telles qu’un programme de
développement de compétences et de planification de carriere, un programme
de mentorat ou un plan de releve. Ces pratiques permettent aux organisations de
fidéliser leur main-d’ceuvre sur le long terme. Plus précisément, une organisation
qui encourage l'avancement interne de ses employés et employées en favorisant
I'acquisition continue de nouvelles compétences renforce le sentiment de loyauté
de ces derniers. En outre, plus I'organisation investit dans la formation de son
personnel, plus celui-ci aura acces a différents réles dans I'organisation. Ainsi,
disposer d’un plan de carriére et d’un plan de releve crée de la valeur aux yeux
des employés et permet a I'organisation d'éviter ainsi le piege de la promotion
immédiate. L'organisation batit plutot des plans détaillés, offrant aux employés
et employées le cheminement et les compétences nécessaires pour accédera la
prochaine étape de leur carriere. Cela augmente I'engagement a long terme et
favorise une relation durable entre I'employé et I'employeur.
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Solutions favorisant la rétention et la fidélisation a long terme :2°

* Programme de développement de compétences (formation/éducation) et
planification de carriere :

»

»

»

»

Renforce la loyauté

Permet d'acquérir de nouvelles compétences pour évoluer
professionnellement et étre en mesure d'occuper des réles de leadership
Accroit |'efficacité, car la main-d’ceuvre sera plus qualifiée et apte a
relever les nouveaux défis

Aide a la planification de carriere, sans toutefois mener a une promotion

immédiate. Cela fidélise les employés et employées, en favorisant leur
rétention et leur mobilisation a long terme.

= Programme de mentorat:

»

»

»

Aide les nouvelles recrues a s'adapter a la culture et a naviguer a travers la
structure de 'organisation

Favorise les relations a long terme entre différents membres de
I'organisation et services

Favorise la consolidation de la structure interne de I'organisation, car
ce programme permet tant aux anciens qu‘aux nouveaux employés de
participer

= Plande:

»

»

(olo |d =i o V| EASl FICHE-CONSEIL| Retenir le talent aujourd'hui

Offre une réputation d'experte du développement des talents aux
organisations, ce qui constitue un attrait pour les futurs employés et
employées

Réduit les activités de recrutement et la baisse de productivité

\

A RETENIR!

Un cheminement de carriere bien

établi, assorti d’'un programme de
développement de compétences et/

ou de mentorat, a des retombées
positives sur la relation & long terme
entre I'employé et I'employeur. D'une
part, il permet au collaborateur ou a la
collaboratrice d’avoir le contréle sur son
propre développement professionnel et
de clairement comprendre chaque étape
de celui-ci. Quant a I’'organisation,

elle s’assure d’une collaboration
durable, en offrant la possibilité de
croissance avec l’'organisation. Le
résultat sera une personne motivée
grace aux deéfis, aux projets et aux
nouvelles compétences acquises au sein
de lI'organisation et pour I'organisation,
d’étre préte pour la releve!
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4. Le role stratégique des RH et la rétention a
long terme

Qu’est-ce que la gestion stratégique des ressources humaines ?

La gestion stratégique des ressources humaines et de I'organisation vise a harmoniser les structures,
les processus, les programmes et les politiques liés aux ressources humaines avec les objectifs de
I'organisation, et ce, afin de susciter I'adhésion de toutes les personnes concernées?'.

A noter! Afin d’étre en mesure de bien exécuter les stratégies et initiatives d'affaires, les professionnels
et professionnelles RH ont également besoin de créer un plan RH stratégique. Il sagit ici d'un processus
de planification stratégique en continu??, permettant ainsi aux partenaires RH d'offrir des solutions
adaptées a la réalité évolutive d'une organisation.

Comment une gestion et des partenaires RH stratégiques influencent-ils la
rétention
along terme®3?

= Habileté a atteindre les objectifs d’dffaires en attirant et en retenant les meilleurs talents,
tout en s‘assurant de I'adhésion et de I'engagement de tous.

= Habileté a créer un réel avantage concurrentiel en offrant une expérience employé distinctive
qui sera au cceur d'une expérience client supérieure.

» Implanter des programmes et des initiatives favorisant une bonne culture d'organisation

» Assurer un suivi de tous les sujets de I"heure afin d’étre a jour dans les demandes des
collaborateurs et candidats (travail en mode hybride, EDI, etc.)?*
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Fiche récapitulative | Pratiques gagnantes favorisant

la rétention along terme

AVANTAGES RETENTION

SOLUTIONS PROPOSEES

= Opinions partagées

= Voix de chacun est considérée

= Comprendre sa contribution
COMMUNICATION TRANSPARENTE . . i

= Fournir des solutions adaptées

= Relation employé — gestionnaire immédiat

= Relation organisation — haute direction

= Habileté a reconnaitre et comprendre les besoins de son équipe
LEADERSHIP SERVITEUR = Avoir la possibilité de servir/Se mettre au service des autres

= Se soucier du bien-étre des collaborateurs et collaboratrices

= Acquisition de nouvelles compétences

= Avoir accés a différents roles grace a la variété de compétences
CROISSANCE ET AVANCEMENT acquises

= Batir des plans de carriére

= Batir des plans de releve

= Habileté a harmoniser les RH avec les objectifs de I’'organisation
ROLE STRATEGIQUE DES RH

cdar refou r FICHE-CONSEIL | Retenir le talent aujourd'hui

= Habileté a rester a I'affit des nouveautés afin de proposer des solutions
adaptées aux nouveaux besoins des employés et candidats potentiels

= Déterminer le type de détails a communiquer
= Avouer la vulnérabilité
= Expliquer le processus de décision
= Communiquer avec:
» Simplicité
» Sincérité
» S'en tenir aux faits
» Type de détails
» Fréquence
» Bonton

» Déterminer le comment et le ou

= Gérer avec authenticité et empathie
= Offrir la liberté de décision

= Développer les équipes

= Offrir la flexibilité

= Reconnaissance adéquate

= Programme de développement de compétences
= Programme de mentorat

= Planification de la reléve

= Créer des plans stratégiques afin d'atteindre les objectifs d'affaires en
attirant et retenant les meilleurs talents

= Créer un réel avantage concurrentiel en offrant une expérience
employé distinctive

16




(olo |d =i o V| EASl FICHE-CONSEIL| Retenir le talent aujourd'hui

Conclusion

Les attentes et les besoins de la main-d’ceuvre envers une organisation ont
beaucoup changé, et les activités sociales d‘autrefois n‘ont plus le méme effet sur
la rétention a long terme. Comme nous 'avons vu précédemment, ce changement
est causé, entre autres, par la prédominance des Y et des milléniaux sur le marché
du travail, le sens que les individus donnent aujourd’hui a leur travail, ainsi que le
désir constant d’expérimenter, ce qui fait de la longévité d’emploi chez un méme
employeur une chose du passé. Par conséquent, les organisations ont intérét a
se pencher davantage sur des stratégies de rétention durables, afin de réduire
leurs colts, d’accroitre leur productivité et de maintenir le moral de leurs équipes
élevé. Pour ce faire, les organisations doivent couvrir deux aspects importants
dans leur plan RH stratégique : créer une marque employeur hors pair et adopter
des pratiques de rétention modernes, adaptées aux nouvelles demandes du
marché. Une marque employeur digne de succes se distingue par une bonne
expérience candidat, mais aussi par une expérience employé remarquable —
ces deux piliers créent ainsi des processus simples, rapides et appréciés tant a
I'interne qu’a I'externe. De plus, les organisations peuvent instaurer des pratiques
leur permettant de renforcer le sentiment d’engagement et la rétention a long
terme telles qu’une communication transparente sur tous les plans, un modele de
leadership propice au succes, des perspectives de croissance, le tout grace a un
partenariat stratégique avec les professionnels et professionnelles en ressources
humaines. Toutefois, malgré tous les efforts déployés par les organisations, il
faut se souvenir que les facteurs qui favorisent la rétention changent et forcent
ainsi les organisations a s'adapter constamment. Dans ce contexte, comment les
professionnelles et professionnels RH peuvent-ils continuer a offrir des solutions
crédibles et adaptées a une réalité en constante évolution ? En restant a I'affGt des
changements dans les besoins des candidats et des employés.
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