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Gestion des compétences
Résumé de la présentation

du 9 novembre 2018
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Problèmes actuels

Recruter des employés compétents

Garder les employés de métiers 
techniques
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Faits

Statistiques 

 75% des gestionnaires 
rapportent un manque 
modéré à sévère de 
ressources techniquement 
qualifiées.

 79% des employés quittent 
leur emploi dû à un manque 
de reconnaissance de la part 
de leur employeur.

Les employés cherchent un emploi qui répond à leurs aspirations.                                                             
Un emploi qui leur procure un sentiment d’appartenance.

• Ingénieurs hautement qualifiés :  94
• Employés production/maintenance qualifiés :  75
• Autres domaines : 48

Temps moyen en 
jours pour combler 

un poste 

• 2014 : 4.5 ans (3.5 ans pour les employés nés après 
1983) 

• 2016 : 4.2 ans

Temps 
d’occupation d’un 

emploi

• 55-64 : 10.1 ans
• 25-34 : 2.8 ans

Temps 
d’occupation d’un 
emploi par groupe 

d’âge 
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• Nous croyons que l’automation et les processus requièrent :

Des employés hautement qualifiés et éduqués : est-ce toujours le 
cas ? 

Cherchons-nous à embaucher les bonnes compétences ?
Embauchons-nous des employés surqualifiés ? 
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Rétention :
Des croyances

La COMPÉTITION pour le même candidat a un 
effet direct sur les postes vacants à combler.
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Entre 
12 et 18 mois

• Développement de 
compétences pour bien 
faire le travail

• Les employés veulent plus de 
responsabilités

• Le développement est orienté 
vers la progression de l’emploi 
et la flexibilité des tâches

• Attentes envers la  
progression de 
carrière

1 2 3

Premiers 30 à 60 
jours dans un 
nouvel emploi

Après ± 3 ans
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Phases de la rétention
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1,41 % des salaires
38 h

Est-ce que votre culture de formation est forte?

9Source :  L&D outlook 13th edition 2015, Conference Board du Canada (traduction libre)

646 $

Formation nouveau poste : 31 heures 38 h22 h

882 $

Moyenne

800 $ 931 $

1198 $
1041 $

= 1 % des salaires

Culture faible Culture forte

1,10 % des revenus

Coûts totaux (coûts directs + coûts indirects)

Coûts directs
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50% Suivi post formation

25 % Développement de contenu et 
diffusion

25 % Préparation avant la formation

5% Suivi post formation

90 % Développement de contenu et 
diffusion

5 % Préparation avant formation

Où vont les 
investissements?

Impact

Source : Telling Training’s Story, Rob Brinkerhoff, KirkPatrick, J. et W.K.,(2014)

85% ont acquis de nouveaux comportements
durables

10% ont essayé d’appliquer de nouvelles
compétences, mais ont échoué

5% n’ont pas appliqué de nouvelles compétences

15% ont acquis de nouveaux comportements
durables

70% ont essayé d’appliquer de nouvelles
compétences, mais ont échoué

15% n’ont pas appliqué de nouvelles compétences
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Investissement en formation $ VS impact (Kirkpatrick)

Dans la grande majorité des cas, on observe 
l’absence de corrélation entre :

Source :  L&D outlook 13th edition 2015, Conference Board du Canada (traduction libre)

Formation dispensée
Comportements
observés sur le 

plancher

© HumEng Int. Inc. 12

Constats

12



2018-11-12

HumEng Int. Inc. © 7

1. Documentation des cibles des compétences essentielles

2. Implication de tous les acteurs :

• Gestionnaires, ingénierie, superviseurs, travailleurs, RH, etc.

3. Standardisation d’une méthode de formation simple pour :

• L’intégration au poste

• Formation continue (performance au poste)

• Progression

4. Confirmation de l’atteinte des compétences essentielles

Absence des items suivants :

13

Causes
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Système de gestion des compétences

15

Profils de
compétences

adaptés

Compétences 
critiques par 

poste/secteur
Évaluation Écart de 

compétences Formation

Formation 
et 

évaluation
pratique
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Compétences
de l’employé Compétences

critiques 
acquises

Compétences
critiques 

identifiées
pour le poste

Compétences
critiques non 
acquises par 

l’employé 16

Système de gestion des compétences
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2

3

4

Comportement Utilisation des nouvelles compétences

Résultat Augmentation de la productivité et de la rentabilité

Apprentissage Augmentation des connaissances mesurables

Réaction Évaluation de la satisfaction des apprenants
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Modèle d’évaluation (KirkPatrick)
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Se concentrer sur la structure et la gestion de la 
formation et non uniquement sur les outils et les 
cours et ce, en mettant ces quatre éléments en place.

1. Documentation des cibles des compétences essentielles

2. Implication de tous les acteurs

3. Standardisation d’une méthode de formation simple

4. Confirmation de l’atteinte des compétences essentielles
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Conclusion
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Repenser la rétention
en gérant vos compétences
critiques

Bruno Lambert, V-P Services, HumEng
blambert@humeng.ca
450.651.5313
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La balle est dans votre camp…
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Se comparer aux meilleures pratiques

27

Profils de
compétences

adaptés

Compétences 
critiques par 

poste/secteur
Évaluation Écart de 

compétences Formation

Formation 
et 

évaluation
pratique

Un bon jumelage :
 Un horaire 
 Une feuille de 

route

 Découpage des 
tâches

 Références avec 
ses procédures 
de travail

 Indicateurs de 
mesures pour la 
validation de 
l’acquisition

 Identification des 
compétences 
critiques

 Analyse des 
compétences 
critiques en 
s’appuyant  sur 
les indicateurs 
disponibles 
dans 
l’entreprise

Kirkpatrick :
 Processus tout 

simple
 Rempli de défis
 Clé pour passer de 

la dépense à 
l’investissement 
en formation

 Disponible en 
temps réel ou au 
minimum revu à 
des périodes 
régulières

 Suivi sur les 
emplois 
stratégiques

 Suit les 
compétences 
critiques

 Répond aux 
objectifs 
stratégiques

 Approche modulaire 
ou mixte

 Redistribution du 
temps de formation

 Plus de formation 
théorique 

 Formation pratique 
encadrée et mesurée

 Plus grande qualité 
des compétences 
acquises
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