








146

Hatch, M.-J. (1997). Organization Theory : Modern Symbolic and Postmodern
Perspectives. Oxford : University Press.

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W., et Eberly, M. B. (2008). Turnover and
Retention Research : A Glance at the Past, a Closer Review of the Present, and a
Venture into the Future. The Academy of Management Annals, 2(1), 231-274, doi :
10.1080/19416520802211552

Huselid, M. A. (1995). The impact of human resource management practices on
turnover, productivity, and corporate financial performance. Academy of
Management Journal, 38(3), 635-672.

Institut de la statistique du Québec. (2013). Age moyen et dge médian de la population,
selon le sexe, Lanaudiere et ensemble du Québec, 1996, 2001, 2006 et 2008-2012.
Tableau statistique. Document consulté le 25 mars 2013, tiré de http://www.stat.
gouv.qc.ca/regions/profils/profil14/societe/demographie/demo_gen/age moyen14.ht
m

Institut de la statistique du Québec. (2013). Evolution de la population active pour
certains groupes d’dge, (en milliers), Québec, 1976-2012. Document consulté le 25
mars 2013, tiré de http://www.bdso.gouv.qc.ca/docs-ken/flex/ken_tbl bord 0001
/tbl_bord_travail.html#

Jaouen, A., et Tessier, N. (2008). Les pratiques de GRH des trés petites entreprises.
Congres AGRH, Dakar, Sénégal.

Lacoursiere, R. (2002). Impacts de certaines pratiques stratégiques de gestion des
ressources humaines sur la performance organisationnelle et financiere des PME
(Mémoire de maitrise en Gestion des PME inédit). Université du Québec a Trois-
Riviéres, Trois-Riviéres, Québec, Canada.

Lepack, D. P., et Shaw, J. D. (2008). Strategic HRM in North America : looking to the
future. The International Journal of Human Resource Management, 19(8), 1486-
1499.

Locke, E. A. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. Dans Dunette, M. D.
(Eds), Handbook of industrial and organizational psychology, 1297-1349. Tiré de
http://www.getcited.com/cits/PP/1/PUB/103369589

Luna-Arocas, R., et Camps, J. (2008). A model of high performance work practices and
turnover intentions. Personnel Review, 37(1), 26-46.

Mendelson, M. B., Tumer, N., et Barling, J. (2011). Perceptions of the presence and
effectiveness of high involvement work systems and their relationship to employee attitudes :



147

A test of competing models. Personnel Review, 40(1), 45-69, doi: 10.1108/
00483481111095519

Meier, K. J., et Hicklin, A. (2007). Employee Turnover and Organizational
Performance: Testing a Hypothesis from Classical Public Administration. Journal of
Public Administration Research and Theory, 18, 573-590, doi:10.1093/jopart/
mum028

Meyer, J. P, et Allen, N. J. (1991). A three component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, L., et Topolnytsky, L. (2002). Affective,
continuance, and normative commitment to the organization: a meta-analysis of

antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational Behavior, 61, 20-
52.

Organisation des Nations Unies. (2010). World Population Ageing 2009. United Nations
Department of Economic and Social Affairs, Population Division. New-York : United
Nations. Document consulté le 5 mars 2013 de www.un.org/en/development/desa/
population/publications/pdf/ageing/WorldPopulationAgeingReport2009.pdf

Ostermaﬁ, P. (2006). The Wage Effects of High Performance Work Organization in
Manufacturing. Industrial and Labor Relations Review, 59(2), 187-204.

Payeur, F. F. (2012, mai). La mortalité et I’espérance de vie au Québec, 2011 et
tendance récente. Coup d’oeil démographique, 17, Institut de la statistique du
Québec.

Perryer, C., Jordan, C., Firns, 1., et Travaglione, A. (2010). Predicting turnover
intentions : The interactive effects of organizational commitment and perceived
organizational support. Management Research Review, 33(9), 911-923, doi:
10.1108/01409171011070323

Petterson, N. (2009). Méthodologie de la recherche (GAE-6002). Notes de cours.
Université du Québec a Trois-Rivieres.

Pfeffer, J. (1996). When It Comes to « Best Practices » - Why Do Smart Organizations
Occasionnally Do Dumb Things? Organizational Dynamics, 25(1), 23-44.

Podsakoff, N. P., Whiting, S. W., Podsakoff, P. M., et Mishra, P. (2011). Effects of
Organizational Citizenship Behaviors on Selection Decisions in Employment
Interview. Journal of Applied Psychology, 96(2), 310-326, doi: 10.1037/a0020948



148

Porter, L. W., et Steers, R. M. (1973). Organizational, work, and personal factors in
employee turnover and absenteeism. Psychological Bulletin, 80(2), 151-176.

Price, J. L., et Mueller, C. W. (1981). A causal model of turnover for nurses. The
Academy of Management Journal, 24(3), 543-565.

Purcell. J. (2006). Best practice and best fit : chimeria or cul-de-sac? Human Resource
Management Journal, 9(3), 26-41.

Riberio Soriano, D., et Montoro-Sanchez, M. A. (2011). Introduction : Contributions of
Human Resource Management to the Challenges faced by Small-and Medium

Enterprises in the Global Environment. Canadian Journal of Administrative Sciences,
28,119-121, doi : 10.1002/CJAS.211

Robbins, S., et DeCenzo, D. (2004). Management : L essentiel des concepts et des
pratiques. (4° Ed.). Paris : Pearson Education France.

Rodwell, J. J., et Teo, S. T. T. (2008). The influence of strategic HRM and sector on
perceived performance in health services organizations. The International Journal of
Human  Resource  Management,  19(10), 1825-1841, doi:  10.1080/
09585190802323934

St-Onge, S., Audet, M., Haines, V., et Petit, A. (2004). Relever les défis de la gestion
des ressources humaines. (2° Ed.). Montréal : Gaétan Morin Editeur.

Schermerhorn, J.R., Hunt, J.G., et Osbom, R.N. (2002). Comportement humain et
organisation. (2° Ed.). St-Laurent, Qc : Editions du Renouveau pédagogique Inc.

Schumann , M. (1998). New Concepts of Production and Productivity. Economic and
Industrial Democracy, 19, 17-32,doi : 10.1177/0143831X98191002

Shore. L. M.. et Martin, H. J. (1989). Job Satisfaction and Organizational Commitment
in Relation to Work Performance and Turnover Intentions. Human Relations, 42(7),
625-638.

Statistique Canada. (2013). Naissances et indice synthétique de fécondité, par province
et territoire (Fécondité). Document consulté le 25 mars 2013, tiré de http://www.
statcan.gc.ca/tables-tableaux/sum-som/102/cst01/hlth85b-fra.htm

Statistique Canada. (2012a, mai). Espérance de vie a la naissance, 2007-2009.
CANSIM, tableau 102-0512. Document consulté le 12 mars 2013, tiré de
http://www.stacan. gc.ca/tables-tableaux/sum-som/102/cst101/health72a-fra.html



149

Statistique Canada. (2012b, mai). La population canadienne en 2011: dge et sexe.
Documents analytiques du Recensement de 2011. Document récupéré le 12 mars
2013, tire de http://www]2.statcan.gc.ca/census-recensement/2011/as-sa/98-311-
x/98-311-x2011001-fra.cfm

Statistique Canada. (2012c). Estimations de la population du Canada: A&ge et
sexe, 1%juillet 2012. Le Quotidien, septembre 2012.

Statistique Canada. (2010). L’espérance de vie a la naissance, selon le sexe, Canada
1956 a 2005. Document consulté le 12 mars 2013, tiré de http://www.statcan.gc.ca
/pub/82-229-x/2009001/demo/desc2.0-fra.html

Statistique Canada. (n.d.). Groupes d'age (13) et sexe (3) pour la population du Canada,
provinces et territoires, recensements de 1921 a 2011. Recensement / Produit de
données / Tableaux thématiques / Age et sexe. No 98-311-XCB2011017

Steel, R. P., et Lounsbury, J. W. (2009). Turnover process models : Review and
synthesis of a conceptual literature. Human Resource Management Review, 19, 271-
282, doi : 10.1016/).hrmr.2009.04.002

Takeuchi, R., Chen, G., et Lepak, D. P. (2009). Through the looking glass of a social
system: cross-level effects of high-performance work systems on employees’
attitudes. Personnel psychology, 62, 1-29.

Tansky, J. W., et Heneman, R. (2003). Guest editor’s note : introduction to the special
issue on human resource management un SMEs: a call for research. Human
Resource Management, 42(4), 299-302.

Taormina, R. J. (2009). Organizational socialization: the missing link between
employee needs and organizational culture. Journal of Managerial Psychology,
24(7), 650-676, doi : 10.1108/02683940910989039

Tremblay, M., Chénevert, D., Simard, G., Lapalme, M.-E., et Doucet, O. (2005). Agir
sur les leviers organisationnels pour mobiliser le personnel: le role de la vision, du
leadership, des pratiques de GRH et de 1’organisation du travail, Gestion, 30(2), 69—
77.

Université de Sherbrooke. (2011). Perspective monde. Japon. Document consulté le 5
avril 2013, tiré de http://perspective.usherbrooke.ca/bilan/servlet/BMTendanceStat
Pays?langue=fr&codePays=JPN&codeStat=SP.POP.65UP.TO.ZS&codeStat2=x

Wagar, T. W, et Rondeau, K. V. (2006). Retaining Employees in Small and Medium-
Sized Firms:Examining the Link with Human Resource Management. Journal of
Applied Management and Entrepreneurship, 11(2), 3-16.



150

Wright, P. M., et Kehoe, R. R. (2008). Human resource practices and organizational
commitment: A deeper examination. A4sia Pacific Journal of Human Resources,
46(1), 6-20.

Yammarino, F. (2013). Leadership : Past, Present, and Future. Journal of Leadership &
Organizational Studies, 20(2), 149-155, doi: 10.1177/1548051812471559

Yang, Y. F. (2011). Leadership and Satisfaction in Change Commitment. Psychological
Reports, 108(3), 717-736, doi : 10.2466/01.28.PR0.108.3.717-736 ISSN 0033-2941



ANNEXE A
OUTIL DE DIAGNOSTIC



152

#YUESTIONNAIRE SUR

= LES PRATIQUES DE
GESTION DES
RESSOURCES HUMAINES

DANS LES PME

QUESTIONNAIRE POUR LES EMPLOYES




153

Ce questionnaire, qui s’adresse aux employés des PME, a pour but de permettre aux
organisations de cibler les pratiques de gestion des ressources humaines les plus
susceptibles de favoriser 'attraction et |a fidélisation de leur personnel.

Son contenu est fondé sur I'analyse des données recueillies auprés d’environ 600
répondants issus de PME de moins de 250 employés a I'égard de l'utilisation des
pratiques de gestion des ressources humaines (GRH). Par ailleurs, prés de 300
travailleurs de toutes catégories ont été rencontrés individuellement ou en groupe de
discussion afin de cerner les principaux problémes de GRH et les pratiques les plus
appréciées du point de vue des employés. Son contenu refléte les préférences et les
préoccupations des travailleurs. Pour les membres de l'organisation, cet exercice
constitue un moment privilégié pour exprimer leur point de vue en ce qui concerne la
gestion des ressources humaines, les caractéristiques de leur emploi ainsi que leur
satisfaction a I'égard de leur travail. Les données recueillies pourraient permettre a
Femployeur de mieux orienter ses actions futures en matiére de gestion des ressources
humaines, d’améliorer son offre de pratiques de GRH ainsi que le niveau de satisfaction
au travail et de fidélisation de ses employés.

Tous les renseignements obtenus seront considérés comme strictement confidentiels.
A cet effet, aucune identification individuelle ne sera effectuée sous aucune
considération. Par souci de protéger 'anonymat des répondants, toutes les données
ne seront analysées que de facon agrégée.

Veuillez noter que pour tous les énoncés, le genre masculin n'est utilisé que pour
lallégement du texte et inclut en tout temps le genre féminin.

Nous vous remercions de votre précieuse collaboration.
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Les pratiques de gestion des ressources humaines

PROCEDURE A SUIVRE POUR COMPLETER LE QUESTIONNAIRE

Dans les pages qui suivent, vous retrouverez sept pratiques de gestion des
ressources humaines (GRH) au sujet desquelles nous souhaitons connaitre votre
point de vue. Pour chacune de ces pratiques, nous vous demandons de répondre
aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?
Répondez en encerclant oui ou non.

2. Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n’existe pas)?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez a
la pratique.

1 = Tres faible importance 4 = Assez forte importance
2 = Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assez faible importance 6 = Tres forte importance

3. Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez a
la pratique.

1 = Trés faible satisfaction 4 = Assez forte satisfaction
2 = Faible satisfaction 5 = Forte satisfaction
3 = Assezfaible satisfaction 6 = Trés forte satisfaction




155

2.1 PRATIQUES DE COMMUNICATION ET DE PARTICIPATION

Voici quelques pratiques de communication et de participation. Pour chacune de
ces pratiques, répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2.Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n’existe pas)?

3.Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1 = Trés faible importance / satisfaction 4 = Assez forte importance / satisfaction
2 = Faible importance / satisfaction 5 = Forte importance / satisfaction
3 = Assez faible importance / satisfaction 6 = Tres forte importance / satisfaction
(1) (2) (3)
Existence Niveau d'importance Mon niveau de
de la que j'accorde a cette satisfaction a 'égard
Mon employeur : pratique pratique de cette pratique

1. Communigue clairement sa vision et

ses objectifs Oui Non |1 2 3 456 | 12345€6

2. Diffuse l'information sur I'évolution
de l'organisation et nous informedes | Oui Non | 1 2 3 4 5 6 12 3 456
changements a venir

3. S'assure que l'information circule
facilement entre les départementset | OQui Non | 1 2 3 4 5 6 12 3 456
entre les quarts de travall

| 4. Met en place des mécanismes de .
communication de qualité Oui Non | 123456 ) 12345€6

5. Organise régulierement des réunions

Sour 16 pereannel Oui Non | 123 456| 123456

6. Encourage la participation et

lexpression des idées des employes | Oul ~ Non 1234561234586

7. Me laisse une certaine latitude dans
la prise de décisions liées a mon Ou Non | 1 2 3 456 12 3 456
emploi

8. Documente et diffuse les politiques .
de GRH de I'organisation Oui Non | 1 23 456123456
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2.2 PRATIQUES DE SUPERVISION

Voici quelques pratiques de supervision. Pour chacune de ces pratiques,
répondez aux trois questions suivantes.

1.Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2.Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n’existe pas)?

3.Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1 = Tres faible importance / satisfaction 4 = Assez forte importance / satisfaction
2 = Faible importance / satisfaction 5 = Forte importance / satisfaction
3 = Assez faible importance / satisfaction 6 = Tres forte importance / satisfaction
(1) (2) (3)
Existence de Niveau d'importance Mon niveau de
Mon supérieur immédiat : la pratique que jaccorde a cette satisfaction a I'égard de
: pratique cette pratique
1. Me respecte et me fait confiance Oui Non | 1 2 3 45 6 12 3 456

2. Est disponible pour les employés et

a 'écoute de leurs besoins Oui Non | 1 2 3 456 123456

3. Estjuste et équitable avec tous les

employés Oui Non | 1 2 3 456 1 2 3 45 6

4. Définit et communique clairement

les taches et les objectifs a atteindre | Oui  Non 123456 123456

5. Supporte et encadre les employés Ou Non | 1 2 3 45 6 12 3 456

6. Me manifeste de la reconnaissance
et me donne réguliérement du Ou Non | 1 2 3 45 6 12 3 456
feedback

7. Regle rapidement les conflits et
intervient au niveau disciplinaire

Ou Non 1 2 3 456 | 12345¢6

8. Applique les politiques de GRH de
Forganisation

Oui Non 1 2 3 456 | 12345¢6
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2.3 PRATIQUES DE SELECTION, D’ACCUEIL ET D’INTEGRATION

Voici quelques pratiques de sélection, d’accueil et d’intégration. Pour chacune de
ces pratiques, réepondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2. Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
qu’elle n’existe pas)?

3.Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1 = Tres faible importance / satisfaction 4 = Assez forte importance / satisfaction
2 = Faible importance / satisfaction 5 = Forte importance / satisfaction
3 = Assez faible importance / satisfaction 6 = Tres forte importance / satisfaction
(1) (2) (3)
Existence Niveau d'importance Mon niveau de
Mon employeur : dela que j'accorde a cette satisfaction a I'égard
pratique pratique de cette pratique

1. Appuie ses décisions d'embauche
sur des critéres de sélectionreliésau | Oui Non @ 1 2 3 4 5 6 12 3 456
poste a combler

2. Appuie ses décisions d’embauche
sur la capacité du candidat de
s'intégrer harmonieusement dans
I'équipe de travail

Oui Non | 1 2 3 456|123 45¢6

3. Offre des opportunités de promotion

au sein de I'organisation Oui Non | 1.2 3 4 56 123456

4. A mis en place un programme

d'accueil aux nouveaux employes .
qui facilite leur adaptation Oui Non |1 23456 123456
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Voici quelques pratiques d'évaluation de la performance. Pour chacune de ces
pratiques, répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2. Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

gu'elle n’existe pas)?

3.Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1
2
3

Tres faible importance / satisfaction
Faible importance / satisfaction
Assez faible importance / satisfaction

4 = Assez forte importance / satisfaction
5 = Forte importance / satisfaction
6 = Treés forte importance / satisfaction

L’évaluation de la performance :

1. Est une occasion d’'échanger avec
mon employeur sur mon
cheminement d’emploi

2. Vise afixer des objectifs
d’amélioration de ma performance

3. Estrigoureusement appliquée dans
mon organisation

4. S’appuie sur des outils d’évaluation
adaptés au poste que j'occupe

(1)

Existence
de la
pratique
Oui Non
Oui Non
Oui  Non
Oui  Non

(2)
Niveau d'importance
que j'accorde a cefte
pratique

123456

123456

123456

123 456

(3)
Mon niveau de
satisfaction a 'égard
de cette pratique

12 3 456

12 3 456

12 3 456

123 456
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Voici quelques pratiques de formation et de développement. Pour chacune de ces
pratiques, répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2.Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’'elle existe ou

qu’elle n’existe pas)?

3. Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1
2
3

Tres faible importance / satisfaction
Faible importance / satisfaction
Assez faible importance / satisfaction

4 = Assez forte importance / satisfaction
5 = Forte importance / satisfaction
6 = Tres forte importance / satisfaction

Mon employeur :

1. Fournit une formation de base aux
nouveaux employés

2. Offre des formations de qualité aux
employés

3. Facilite le transfert des
connaissances des employés
expérimentés (compagnonnage,
mentorat, etc.)

(1
Existence
dela
pratique

Oui  Non

Oui Non

Oui Non

(2)
Niveau d'importance
que j'accorde a cette
pratique

12 3 456

12 3 456

12 3 456

(3)
Mon niveau de
satisfaction a I'égard
de cette pratique

12 3 45 6

12 3 456

12 3 456
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2.6 PRATIQUES DE REMUNERATION ET D'AVANTAGES SOCIAUX

Voici quelques pratiques de rémunération et d’avantages sociaux. Pour chacune
de ces pratiques, répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique’ existe-t-elle dans votre organisation?

2. Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n'existe pas)?

3.Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1 = Tres faible importance / satisfaction 4 = Assez forte importance / satisfaction
2 = Faible importance / satisfaction 5 = Forte importance / satisfaction
3 = Assez faible importance / satisfaction 6 = Trés forte importance / satisfaction
(1) (2) (3)
Existence de | Niveau d'importance que Mon niveau de
la pratique jaccorde a cette satisfaction a I'égard de

pratique cette pratique

1. J'ai un salaire équitable par

rapport au marché (pour un Oui Non 12 3 456 12 3 456
emploi semblable)

2. Je bénéficie d’un programme

d’avantages sociaux Oui  Non 123 456 123 456

3. Jaiacces a un régime de .
etraite Oui Non | 1 23 456 123456
4. Jai accés & un programme
de pré-retraite (horaire de Oui’ Non 12 3 456 12 3 45 6
travail allégé)
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2.7 PRATIQUES DE CONCILIATION TRAVAIL - VIE PERSONNELLE

Voici quelques pratiques de conciliation travail-vie personnelle. Pour chacune de
ces pratiques, répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique existe-t-elle dans votre organisation?

2.Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

gu’elle n’existe pas)?

3. Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

1
2
3

Trés faible importance / satisfaction
Faible importance / satisfaction
Assez faible importance / satisfaction

5

4 = Assez forte importance / satisfaction
= Forte importance / satisfaction
6 = Tres forte importance / satisfaction

Mon employeur me permet de :

1. Aménager mon horaire de travail
selon mes besoins (horaire de 4
jours, temps patrtiel, horaire flexible,
etc.)

2. Utiliser une banque de temps pour
mes responsabilités personnelles
ou familiales

3. Harmoniser mon calendrier de
vacances avec celui des membres
de ma famille

(M

Existence de

la pratique
Oui  Non
Oui  Non
Oui  Non

(2)
Niveau d’'importance
que jaccorde a cette
pratique

12 3 456

12 3 456

12 3 456

(3)
Mon niveau de
satisfaction a I'égard
de cette pratique

12 3 456

12 3 456

12 3 456
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2.8 PRATIQUES D’ORGANISATION DU TRAVAIL

Voici quelques pratiques d’organisation du travail. Pour chacune de ces pratiques,
répondez aux trois questions suivantes.

1. Cette pratique se retrouve-t-elle dans votre emploi?

2.Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
qu'elle n'existe pas)?

3. Quel niveau de satisfaction avez-vous a I'égard de cette pratique, si elle existe?

Tres faible importance / satisfaction 4 = Assez forte importance / satisfaction
Faible importance / satisfaction 5 = Forte importance / satisfaction
Assez faible importance / satisfaction 6 = Trés forte importance / satisfaction

1
2
3

(1) (2) (3)

Existence Niveau d’'importance Mon niveau de
dela que j'accorde a cette satisfaction a I'égard
pratique pratique de cette pratique

1. J'ai un emploi intéressant dont les
taches sont variées

Oui Non |1 2 3 456|123 456

2. J'ai un emploi comportant des défis Oui Non 1 2 3 45 6 12 3 456

3. J'ai un emploi qui fait la meilleure

utilisation de mes habiletés et Oui Non |1 2 3 45 6 12 3 456
compétences
4. Jorganise moi-méme mon travail Oui Non | 1 2 3 4 5 6 12 3 456

5. Jai une charge de travail acceptable | Qui Non 12 3 456 12 3 456

6. Je travaille dans un environnement
sain et sécuritaire (niveau de bruit,
qualité de I'air, espace de travail,
etc.)

Oui Non | 1 2 3 45 6 12 3 456

7. J'ai une bonne sécurité d’emploi Oui Non | 1 2 3 4 5 6 12 3 456
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2.9 COMMENTAIRES ET SUGGESTIONS

Nous vous invitons a ajouter ici vos commentaires et suggestions concernant la
gestion des ressources humaines dans votre organisation :

Nous vous remercions de votre collaboration.
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Facteurs individuels
(facultatif)

Quel 4ge avez-vous?

Quel est votre sexe? [ ] Féminin [] Masculin

Quel est le plus haut niveau de scolarité que vous avez atteint?

[] Secondaire incomplet

[] Diplédme d'études secondaires

[] Dipléme d’études collégiales (DEC)
[] Baccalauréat
[] Maitrise

[] Autre (spécifiez)

En vous excluant, combien de personnes dépendent financierement de vous?
Nombre d’enfant(s)

Nombre d’adulte(s) (incluant le conjoint)

Nombre total de dépendants

Quel est votre statut occupationnel actuellement?

[] Temps complet
[ ] Temps partiel

Sur quels quarts de travail travaillez-vous habituellement?

] Jour ] Nuit
] Soir [] Rotation
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/4
@e questionnaire s’inscrit dans le cadre d’'une importante recherche-action impliquant
un partenariat entre Emploi-Québec Mauricie et I'Université du Québec a Trois-Riviéres.

Cette recherche a pour but de mesurer la capacité d’attraction, de satisfaction et de
fidélisation des ressources humaines de votre organisation dans un contexte de
vieillissement et de raréfaction de la main-d'ceuvre. Ainsi, nous recueillerons certaines
informations relatives a l'utilisation des pratiques de gestion des ressources humaines
(GRH) au sein de votre organisation, a I'importance que vous accordez a ces pratiques,
a votre niveau d’engagement organisationnel et finalement, a votre intention de
demeurer au sein de l'organisation ou de chercher un emploi ailleurs. Nos objectifs
principaux consistent a identifier vos préoccupations en ce qui concerne différentes
pratiques de GRH et a suggérer a I'équipe de direction certaines modifications
susceptibles de faciliter I'attraction et la fidélisation de la main-d’oeuvre. Nous fournirons
egalement a I'équipe de direction un indice de vulnérabilité face au risque de voir sa
main-d’ceuvre quitter prématurément I'organisation. Cet exercice constitue un moment
privilégié pour exprimer votre niveau de satisfaction en ce qui concerne les pratiques de
gestion des ressources humaines et les caractéristiques de votre emploi. Les données
recueillies pourraient permettre a votre employeur de mieux orienter ses actions futures
en ce qui concerne la mise en ceuvre de différentes pratiques de GRH. Toutefois,
compte tenu des réalités organisationnelles reliées a divers facteurs tels que les
contraintes de production, la localisation géographique, les spécificités du marché ainsi
que la disponibilité des ressources financieres, il est important de noter que certaines
des pistes d’action découlant du présent diagnostic organisationnel pourraient s’avérer
inapplicables.

Sachez que tous les renseignements obtenus seront considérés comme strictement
confidentiels. A cet effet, aucune identification individuelle ne sera effectuée par les
chercheurs sous aucune considération. Afin de garantir cette confidentialité, seuls
seront traités les questionnaires remis aux expérimentateurs ou aux responsables de
lorganisation. Par souci de protéger 'anonymat des répondants, toutes les données
ne seront analysées que de fagcon agrégée.

Nous vous remercions a l'avance de votre précieuse collaboration a cet important projet
de recherche-action.

Bruno Fabi, Ph. D., psychologue organisationnel et professeur titulaire
Richard Lacoursiere, M.Sc., professionnel de recherche

Alexandre Vallée, candidat au MBA

Christian Gélinas, candidat au MBA

Le générique masculin est utilisé dans ce document
sans aucune discrimination et uniguement dans le but d’alléger le texte.
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Section 1
Les facteurs individuels

1.1 Quel age avez-vous?
1.2 Quel est votre sexe? [ ] Féminin [ ] Masculin
1.3 Quel est le plus haut niveau de scolarité que vous avez atteint?

[] Secondaire incomplet

[] Dipléme d’études professionnelies (DEP)

[] Dipléme d'études secondaires

[] Dipléme d’'études collégiales ou techniques (DEC)
] Certificat universitaire

[] Baccalauréat
[] Maftrise

[] Doctorat

[] Autre (spécifiez)

1.4 Quel est votre niveau de salaire actuel?

[ ] Moins de 20 000 $
[]De20000% a29999 $
[1De30000% 439999 %
[] De 40 000$ & 49 999 $
[ 1De 50000 $ 259999 $
[ I1De 60000 % 269999 %
[]De70000% a79999 $
[1De80000$ a89999 %
] Plus de 90 000 $

1.5 Etes-vous membre d’un groupe culturel minoritaire (p. ex., arabe, asiatique, autochtone, latino-
américain, noir, efc.)?

[] Oui [ ] Non



1.6

1.7

1.8

1.9

1.10

1.11

169

Quel est votre statut civil actuel?

[ Célibataire
(] Union de fait
[] Marié

[] Divorcé

[] Veuf

En vous excluant, combien de personnes dépendent financierement de vous?

Nombre d’enfant(s)

Nombre d’adulte(s) (incluant le conjoint)

Nombre total de dépendants

a) Depuis combien d’années exercez-vous votre métier actuel?

b) Depuis combien d’années travaillez-vous pour votre employeur actuel? | |

a) Au travail, avez-vous des personnes sous votre responsabilité?

[] Oui | ] Non

b) Si oui, combien de personnes au total sont sous votre responsabilité?

Dans le cadre de volre emploi actuel, étes-vous syndiqué?

[] Oui ] Non

Quel est votre statut occupationnel actuellement?

] Temps complet
] Temps partiel



1.12

1.13

1.14

1.15

1.16

1.17

Occupez-vous un emploi permanent ou temporaire ?

[] Permanent

[] Temporaire

Avez-vous la possibilité d’effectuer du temps supplémentaire?

[] Oui [ ] Non

Sur quels quarts de travail travaillez-vous habituellement?

] Jour ] Nuit
] Soir [] Rotation

Accepteriez-vous de parcourir un plus long trajet pour :

a) Un emploi plus intéressant? ] Oui [ ] Non
b) Un salaire plus élevé ? []Oui ] Non

Accepteriez-vous un emploi dans une autre province?

[ ] Oui [ ]Non

Accepteriez-vous un emploi dans un autre pays?

[] Oui ' [ ] Non
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Section 2
Les pratiques de gestion des ressources humaines

2.1 PRATIQUES DE CONCILIATION TRAVAIL~VIE PERSONNELLE

a) Voici un certain nombre de pratiques de conciliation travail-vie personnelle. Pour
chacune de ces pratiques, répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?
Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
qu’elle n’existe pas)?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez
a la pratique.

1 = Trés faible importance 4 = Assezforte importance
2 = Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assez faible importance 6 = Trés forte importance
(1) (2)
Existence de la Niveau d’'importance que
pratique pour vous j'accorde a cette pratique

1. Avoir la possibilité d'aménager mon temps de
travail (horaire variable, travail a la carte, etc.)

Oui [ Non[] 12 3 4 5 6

2. Avoir la possibilité de travailler a temps partiel Oui [ ] Non[] 12 3 4 5 6

3. Avoir la possibilité de partager mon travail
avec une autre personne

Oui [ Non[] 12 3 4 5 6

4. Avoir la possibilité d’effectuer une partie de
mon travail a domicile

Oui [J Non[] 12 3 4 5 6

5. Avoir la possibilité de prendre des congés de
iongue durée (sabbatiques, traitements Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
différés, etc.)

6. Présence de mesures visant a faciliter
I'exercice des responsabilités familiales
(divers programmes d'informations, garderie oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
en milieu de travail ou a proximité de celui-ci,
service de garde pour personnes agées, etc.)

b) Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques de conciliation
travail-vie personnelle? (Encerclez le chiffre approprié a votre réponse) '

Assez forte satisfaction
Forte satisfaction
Trés forte satisfaction

Trés faible satisfaction 4
Faible satisfaction 5
Assez faible satisfaction 6

WN =
nu u

1 2 3 4 5 6



2.2 PRATIQUES DE LEADERSHIP
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a) Voici un certain nombre de pratiques de leadership. Pour chacune de ces pratiques,
répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?

Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

qu’elle n’existe pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez a

la pratique.

1 = Tresfaible importance : 4 = Assezforte importance
2 = Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assezfaible importance 6 = Trés forte importance

Mon supérieur immédiat...

1.

b)

Détermine les objectifs spécifiques que je dois
atteindre

Met I'accent sur les hauts standards de
performance

Est amical et facile d’approche

Reconnait les bonnes performances

Identifie les bonnes performances a étre
récompensées par |'organisation

Est disposé a écouter mes problémes
(personnels et/ou professionnels)

Me traite avec respect

Ne contrdle pas tout ; il fait confiance au
jugement individuel

pratique pour vous

Oui

Oui

Oui
Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

(1)

Existence de la

OO0 oddd o

Non []

Non []

Non []
Non []

Non []

Non []
Non []
Non []

()

Niveau d'importance que
j'accorde a cette pratique

1

2 3 4 5 6

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques de leadership?

(Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

1
2
3

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

5
6

~ Assez forte satisfaction
Forte satisfaction
Trés forte satisfaction

1 2 3

5

6
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2.3 PRATIQUES DE COMMUNICATION ET DE PARTICIPATION

a) Voici un certain nombre de pratiques de communication et de participation. Pour
chacune de ces pratiques, répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?
Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
qu’elle n’existe pas)?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d'importance que vous accordez
& la pratique.

1 = Trés faible importance 4 = Assezforte importance
|2 = Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assezfaible importance 6 = Tres forte importance
(1) (2)
Existence de la Niveau d'importance que
pratique pour vous J'y accorde

1. La communication formelle (mémos, réunions _ '

officielles, etc.) a une plus grande place que la ,

communication informelle (discussions Oui L] Non[] 123 456

improvisées) dans I'organisation
2. Mon supérieur immédiat me donne souvent de )

linformation, des conseils ou une rétroaction Oui [ Non[] 12 3 456
3. Les objectifs de 'organisation sont clairement )

communiqués et compris Oui L] Non[] T2 3 456
4. lly a de bonnes communications entre les .

différents départements Oui L] Non[] T2 3 456
5. Mon supérieur immédiat me demande souvent ,

mon opinion ou mes suggestions Oui L] Non[] T2 3 456
6. Jaila possibilité de prendre des décisions liées .

a mon emploi Oui [ Non[] 12 3 450686
7. Jai a ma disposition différents programmes

d’expression (boite a idées, formulaire envoye

au service du personnel, accés aux cadres Oui [ Non[] 1 2 3 4 5 6

supérieurs, etc.) me permettant de dire ce que

je pense ou de poser des questions

b) Globalement, quel est vofre niveau de satisfaction face aux pratiques de
communication et de participation? (Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

‘ Assez forte satisfaction

Forte satisfaction
Tres forte satisfaction

Tres faible satisfaction 4
Faible satisfaction 5
Assez faible satisfaction 6

1
2
3

1 2 3 4 5 6
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2.4 PRATIQUES D’EVALUATION DE LA PERFORMANCE

a)

1.

2
3
4.
5
6

Voici un certain nombre de pratiques d’évaluation de la performance. Pour chacune
de ces pratiques, répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?
Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n'existe pas)?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez
a la pratique.

1 =  Trésfaible importance 4 = Assezforte importance
2 = Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assezfaible importance 6 = Tres forte importance
(1) (2)
Existence de la Niveau d'importance que
: pratique pour vous jaccorde a cette pratique
Le but des pratiques d’évaluation de la
performance est de...
Déterminer la rémunération appropriée Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Documenter la performance de 'employé Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Reconnaitre le travail bien fait de 'employé Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Aider 'employé a améliorer sa performance Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Evaluer l'atteinte des buts par 'employé Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Identifier les forces et les faiblesses de .
remployé Oui [ Non[] 12 3 4 5 6
\lﬁ;mettreaIemployedexpnmer son point de oui [ Non [ 1 2 3 4 5 6
Identifier le potentiel de promotion de .
remployé Oui [J Non[] 1.2 3 4 5 6

b)

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques

d’évaluation de la performance? (Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

1 = Trés faible satisfaction 4 = Assez forte satisfaction
2 = Faible satisfaction 5 = Forte satisfaction
3 = Assez faible satisfaction 6 = Trés forte satisfaction

1 2 3 4 5 6



2.5 PRATIQUES DE SELECTION
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a) Voici un certain nombre de pratiques de sélection. Pour chacune de ces pratiques,
répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?

Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu'elle existe ou

qu’'elle n'existe pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d'importance que vous accordez a

la pratique.

1 = Treés faible importance 4 = Assezforte importance
2 =  Faible importance 5 = Forte importance

3 =  Assez faible importance 6 = Trés forte importance

Dans cette organisation, les décisions
d’embauche sont influencées par...

1.

b)

La capacité d’une personne a remplir les
exigences techniques de I'emploi

L'entrevue d’embauche

La capacité d’une personne a bien s’entendre
avec les employés déja en place

La volonté de la personne embauchée de
demeurer au moins quelques années au sein
de 'organisation

Un test d’embauche dans lequel fa personne
doit démontrer ses habiletés

L’expérience de travail dans un emploi
similaire
Le potentiel d’'une personne de faire un bon

travail, méme si la personne n’est pas si
bonne au début

La disponibilité de candidatures adéquates a
linterne

pratique pour vous

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

(1)

Existence de la

O O 0O d o oobd

Non []
Non []
Non []

Non []

Non []
Non []

Non []

Non []

1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

(2)
Niveau d'importance que
j'accorde a cette pratique

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques de sélection?

(Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

W N -
nnn

[ )36, N-N
nnmn

Forte satisfaction

Assez forte satisfaction-

Trés forte satisfaction

1 2 3

5

6
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2.6 PRATIQUES D’ACCUEIL ET D’INTEGRATION

a) Voici un certain nombre de pratiques d’accueil et d’intégration. Pour chacune de
ces pratiques, repondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?
Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou
gu’elle n'existe pas)?
Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez a

la pratique.
‘ 1 = Tres faible importance 4 = Assezforte importance
2 =  Faible importance 5 = Forte importance
3 = Assezfaible importance 6 = Trés forte importance
(1) (2)
Existence de la Niveau d'importance que
pratique pour vous jaccorde a cette pratique
1. Présence d'un programme d’accueil et
d’intégration des nouveaux employés (manuel . ,
de 'employé, visite guidée, présentation des ~ OUl [J  Non[] 123 456
colléegues de travail et des dirigeants, etc.)
2. Organisation d'activités sociales (sport, plein- .
air, fétes, etc.) Oui [ Non[] 1.2 3 4 5 6

b) Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques d’accueil et
d’intégration? (Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

1 = Trés faible satisfaction 4 = Assez forte satisfaction
2 = Faible satisfaction 5 = Forte satisfaction
3 = Assezfaible satisfaction 6 = Tres forte satisfaction

1 2 3 4 5 6



2.7 PRATIQUES DE FORMATION ET DE DEVELOPPEMENT

a)
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Voici un certain nombre de pratiques de formation et de développement. Pour
chacune de ces pratiques, répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?

Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

qu’elle n'existe pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez

a la pratique.

Trés faible importance
Faible importance
Assez faible importance

wWnN =
noun

n
[ |

Assez forte importance

Trés forte importance

Forte importance

Pratiques de formation et de développement
visant a...

1.

b)

Améliorer les habiletés techniques des
employés

Améliorer les habiletés interpersonnelles des
employés (ex : les relations entre employés)

Améliorer |la performance des employés
Faciliter le travail en équipe

Fournir une formation de base pour les
employés nouvellement embauchés

Préparer les employés pour de futures taches

Fournir aux employés les habiletés requises
pour occuper des postes différents

Echanger des connaissances entre employés

Permettre aux employés expérimentés de
transmettre leurs connaissances
(compagnonnage, mentorat)

Oui

Oui

Oui
Oui

Oui
Oui
Oui
Oui

Oui

(1)

Existence de la
pratique pour vous jaccorde a cette pratique

O Oo0o0ddoog o

Non []

Non []

Non []
Non []

Non []
Non []
Non []
Non []

Non []

(2)

Niveau d'importance que

1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6
1 2 4 5 6
1 4

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux pratiques de formation
et de développement? (Encerclez le chiffre approprié & votre réponse)

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

WN =
noau

4
5
6

Assez forte satisfaction

Trés forte satisfaction

Forte satisfaction

1 2 3

5 6



2.8 PRATIQUES DE REMUNERATION

a)

b)

Voici un certain nombre de pratiques de rémunération.
pratiques, répondez aux deux questions suivantes :

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?

Répondez en cochant oui ou non.

178

Pour chacune de ces

(2) Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

gu’elle n’existe pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d’importance que vous accordez

a la pratique.

1 = Trés faible importance
2 = Faible importance
3 = Assezfaible importance

[e)JN¢, NN
u nmn

Assez forte importance
Forte importance
Trés forte importance

Les incitatifs financiers tels que les bonis et le
partage des profits constituent une importante
partie de la rémunération

Dans cette organisation, une portion du
salaire de I'employé est reliée a la
performance d’'un groupe ou de I'organisation

L'ancienneté de I'employé entre dans le calcul
de la rémunération

Les augmentations salariales sont
déterminées principalement par la
performance de 'employé (grand écart de
rémunération entre les peu performants et les
trés performants dans un emploi donné)

Une partie de la rémunération est basée sur
les connaissances ou compétences des
employés

Il y a équité entre les salaires attribués aux
différents emplois dans 'organisation

Les salaires sont équitables par rapport au
marché (pour un emploi semblable)

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

(1)

Existence de la
pratique pour vous

[

[

[
[

Non []

Non []

Non []

Non []

Non []

Non []
Non []

(2)

Niveau d'importance que
jaccorde a cette pratique

1

2

3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 ©
3 4 5 ©

Globalement, quel est vofre niveau de satisfaction face aux pratiques de
rémunération? (Encerclez le chiffre approprié & votre réponse)

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

wnN —
1 | I

4 =
5 = F
6 = T

Assez forte satisfaction
orte satisfaction
rés forte satisfaction

1 2 3 4

6



2.9 AVANTAGES SOCIAUX

a)

b)
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Voici un certain nombre d’avantages sociaux. Pour chacune de ces pratiques,
répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette pratique existe-t-elle pour vous?

Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette pratique (qu’elle existe ou

qu’elle n'existe pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d'importance que vous accordez

a la pratique.

I'entreprise

1 = Trés faible importance 4 = Assezforte importance

2 =  Faible importance 5 = Forte importance

3 =  Assez faible importance 6 = Trés forte importance

(1) (2)
Existence de la Niveau d'importance que
pratique pour vous jaccorde a cette pratique

Régime d’avantages sociaux flexible (les
travailleurs ont la possibilité de constituer la
banque d’avantages sociaux qui leur convient  Qui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
le mieux en sélectionnant quelques-uns de
ceux-ci parmi une liste prédéterminée)
Assurance collective Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Banque de congés de maladie Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
Programme d’aide aux employes en difficulté
(problemes psychologiques, toxicomanie, Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
alcoolisme, etc.)
Rabais sur les produits et services de oui [ Non [] 1 2 3 4 5 ¢
Remboursement d’'une partie des colts de
formation (frais de scolarité, frais relatifs a la Oui [] Non [] 1 2 3 4 5 6
participation a des cours spécialisés, etc.)
Régime de retraite Oui [ Non[] 1.2 3 4 5 6
Possibilité de prendre une retraite progressive  Qui [ ] Non [] 1 2 3 4 5 6

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux avantages sociaux?

(Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

WN =
inmnn

Assez forte satisfaction
Forte satisfaction
Tres forte satisfaction

o0
in i n

1 2 3

3} 6



2.10 CARACTERISTIQUES DE L’EMPLOI

a)

10.

b)

180

Voici un certain nombre de caractéristiques d’'un emploi. Pour chacune de ces

caractéristiques, répondez aux deux questions suivantes.

(1) Cette caractéristique se retrouve-t-elle dans votre emploi?

Répondez en cochant oui ou non.

(2) Quel niveau d’'importance accordez-vous a cette caractéristique (qu’elle s'y

retrouve ou qu'elle ne s’y retrouve pas)?

Répondez en encerclant le chiffre correspondant au niveau d'importance que vous accordez a

la caractéristique.

Tres faible importance
Faible importance
Assez faible importance

1
2
3

oo
Hnon

Assez forte importance
Forte importance
Trés forte importance

Etre capable dinfluencer le choix des
procédures, outils et matériaux a utiliser dans
mon travail

Etre libre d’explorer mes propres idées

Avoir un emploi qui fait la meilleure utilisation
de mes habiletés et compétences

Avoir un emploi intéressant et dont les taches
sont variées

Avoir un emploi comportant des défis

Avoir un emploi dont les taches sont
clairement définies

Avoir une charge mentale et physique de
travail acceptable

Evoluer dans un environnement de travail sain
et sécuritaire (niveau de bruit, qualité de
I'aération, etc.)

Avoir la possibilité d'effectuer du travail en
équipe

Avoir une bonne sécurité d’emploi

caractéristique dans

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

Oui

(1)

Existence de la

votre emploi

]

O O o oOoodob oo

O

Non []

Non []
Non []

Non []
Non []
Non []

Non []

Non []

Non []
Non []

1

1

2

(2)
Niveau d’'importance que
j'accorde a cette caractéristique

3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6
3 4 5 6

2 3 4 5 6

Globalement, quel est votre niveau de satisfaction face aux caracteristiques de votre

emploi? (Encerclez le chiffre approprié & votre réponse)

Tres faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

1
2
3

[o)JN4, BN
Honn

Assez forte satisfaction
Forte satisfaction
Trés forte satisfaction

1 2 3

5

6
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a) Dans mon emploi actuel, voici ce que je ressens a propos de : (Encerclez le chiffre

approprié a votre réponse)

Trés faible satisfaction
Faible satisfaction
Assez faible satisfaction

WN -
I n
[e>0é IR
n o u

Assez forte satisfaction

F
T

orte satisfaction
rés forte satisfaction

Tres faible Trés forte |
satisfaction satisfaction
1. La possibilité de se tenir occupé tout le temps. 1 2 3 | 5 6
2. Lapossibilité de travailler seul dans mon empiloi. 1 2 3 4 5 6
3. La possibilité de faire des choses différentes de temps en temps. ‘ 1 1 2 3 4 5 | 6
4. La possibilité d’étre quelqu’'un dans la communauté. [ 1 2 3 | 4 5 6
5. Lafagon dont mon patron s’y prend avec les employés. | 1 2 | 3 | 4 5 6
6. Les aptitudes de mon supérieur immédiat a prendre des décisions. L1 2 3 4 5 6
7. Pouvoir faire des choses qui ne vont pas a I'encontre de ma conscience. 1 2 3 4 | 5 6
8. La stabilité que me procure mon empiloi. 1 2 3 4 5 6
9. La possibilité d’aider des gens dans I'entreprise. 1 2 3 4 5 6
10. La possibilité d’expliquer aux autres quoi faire. 1 ] 2 3 4 5 6
11. La possibilité de faire quelque chose qui e;ploite mes capacités. 1] 2 3 4 5 6
12. La fagon dont les politiques de I'organisation sont mises en application. 1 2 3 4 5 6
13. Mon salaire par rapport a la somme de travail que jeffectue. 1 2 . 3 4 | 5 6
14. Mes chances d'avancement en occupant cet emploi. 1 2 3 4 5 6
15. Laliberté de me servir de mon propre jugement. | 1 2 3 | 4 5 6
16. La possibilité d’utiliser mes propres méthodes de travail. 1 ] 2 3 | 4 5 , 6
17. Les conditions de travai. 123 4|56
18. La fagon dont mes collégues de travail s’entendent entre eux. | 1 2 3 4 5 6
19. Les compliments que je regois lorsque je fais bien mon travail. 1 2 3 4 5 6
20. Le sentiment d’avoir accompli quelque chose par mon emploi. 1 2 3 4 5 6
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3.2 ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL

Dans quelle mesure étes-vous en accord ou en désaccord avec chacun des énoncés ci-
dessous? Notez que chacun des énoncés se rapporte directement a I'organisation pour
laquelle vous travaillez actuellement. (Encerclez le chiffre approprié a votre réponse)

‘ 1 = Totalement en désaccord 4 = Partiellement en accord
| 2 = Endésaccord 5 = Enaccord
3 = Partiellement en désaccord 6 = Totalementen accord
Totalement en | Totalement en
désaccord accord
1. Je passerais volontiers le reste de ma carriere dans cette organisation. L1 2 3 4 5 6
2. Jesens que les problémes de l'organisation sont aussi les miens. 1 | 2 3 4 5 6
I t
3. J'eprouve un fort sentiment d’appartenance envers cette organisation. 1| 2 3 4 5 6
1
4. Je me sens affectivement attaché a cette organisation. 1] 2 3 4 5 6
5. Je me considere comme étant un « membre de la famille » dans cette 119 3 4 5 6
organisation.
6. Cette organisation a pour moi beaucoup de signification personnelie. 1 2 3 4 5 6
7. Jen’ai pas d’autre choix que de rester dans cette organisation. 1] 2 3 4 5 6
8. Jereste dans cette organisation car je ne vois pas dans quelle autre 1| 2 3 4 5 6
organisation je pourrais aller. ‘
: [
9. Jestime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de quitter 1 > 3 4 5 6
cette organisation. |
10. Je ne voudrais pas quitter cette organisation car jaurais trop a y perdre. 1 ' 2 3 4 5 6
11. Quitter cette organisation aurait pour moi plus d’'inconvénients que
, 1 2 3 4 5 6
d’'avantages. |
12. Je continue a travailler pour cette organisation car je ne crois pas qu'une 1 > 3 ' 4 5 6
autre pourrait m’offrir les mémes avantages.
' 1
| 13. Je ressens une obligation de demeurer avec cette organisation. 1 2 3 4 | 5 6
14. Méme si c’était a mon avantage, je ne sens pas que ce serait correct de '
. C ; 1 2 3 4 5 6
quitter cette organisation maintenant.
15. Jéprouverais de la culpabilité si je quittais cette organisation maintenant. 1 2 3 4 5 6
16. Cette organisation mérite ma loyauté. 1 2 3 4 5 6
17. Je ne quitterais pas cette organisation pour le moment car j'éprouve un
. PN X ) 1 2 3 4 5 6
sentiment d’obligation envers les gens qui en font partie.
18. Je dois beaucoup a cette organisation. 1 2 | 3 4 | 5 6
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3.3 INTENTION DE QUITTER

‘a) A quelle fréquence vous arrive-t-il de songer a quitter votre emploi actuel?
(cochez une case seulement)

Jamais
Rarement
Quelquefois
Assez souvent

Souvent

Ogogdood

Trés souvent

b) Quelles sont les probabilités que vous recherchiez un nouvel emploi au cours de la
prochaine année? (cochez une case seulement)

Trés peu probable

Peu probable

Assez peu probable
Assez fortement probable

Fortement probable

Oodogn

Trés fortement probable

c) Sivous quittiez volontairement votre emploi dans la prochaine année, quelle serait
la raison principale qui vous inciterait a le faire? (cochez une case seulement)

Recherche d'un salaire plus élevé

Recherche d’'une meilleure gamme d’avantages sociaux
Recherche d'un meilleur climat de travail

Avoir la possibilité de mieux concilier travail-vie personnelle
Quitter une relation problématique avec un superviseur
Recherche d'un emploi comportant de nouvelles taches

Recherche d’'opportunités d’'avancement de carriére

OOoodgoodgao

Autre (spécifiez)




