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Introduction  

D®terminants de la participation ¨ lôemploi des travailleurs ©g®s : 

(Bélanger et al., 2016) 
Å Marché du travail 

Å Législation 

Å Facteurs financiers 

Å Facteurs sociaux démographiques 

Å Sphère de vie personnelle 

Å Caract®ristiques du travail, de lôhistoire professionnelle 

Å Santé et habitudes de vie 

Å Compétences au travail (formation) 

Å Motivation de travailler 

Å Pratiques de GRH 
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Impacts économiques 

 
 

Déterminants de la croissance économique 

Évolution de la 

 Ƴŀƛƴ ŘΩoeuvre 
Avancées technologiques Croissance du capital 



Composante travail 

 
 

    Ґ ǉǳŀƴǘƛǘŞ ǘƻǘŀƭŜ ŘΩƘŜǳǊŜǎ ǘǊŀǾŀƛƭƭŞŜǎ 
 

Démographie ¢ŀǳȄ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Heures par travailleur 



Facteurs démographiques 

Population 
totale  

++ 

Nombre 
15-64 ans 

- - - 

Impact négatif de 
la démographie 

sur la composante 
travail  

Les projections démographiques pour la population québécoise montrent : 

Qu®bec : situation similaire ¨ celle de lôEurope et du Japon dans les derni¯res 
décennies 



Facteurs démographiques 

 

 
 



Facteurs démographiques 

 

 
 



Taux dôactivit® 

Taux 
global tous 

âges 

 - - - 

Taux des  
55-70  

+++ 

Impact positif du 
ǘŀǳȄ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ sur 

la composante 
travail  

Taux dôactivit® = % de la population > 15 ans ¨ lôemploi 

Qu®bec : situation similaire ¨ celle de lôEurope et du Japon dans les 
dernières décennies 



Taux dôactivit® 55-70 ans 

Facteurs qui expliquent lôaugmentation du taux dôactivit® des 55-70 ans : 

ÅNature du travail (sant® et niveau dô®ducation) 

ÅChangements régimes de retraite (coût de la retraite augmente) 

ÅFlexibilité des travailleurs et des employeurs 

 



Taux dôactivit® 55-70 ans 

 

 
 

£cart significatif du Qu®bec par rapport ¨ lôOntario et le Canada 

indique un potentiel dôaugmentation 

 



Taux dôactivit® global 

 

 
 

Pr®vision du taux dôactivit® au Qu®bec  

 



Taux dôactivit® global 

 

 
 

Pr®vision du taux dôemploi au Qu®bec par rapport ¨ lôann®e 2015  

 

Source : Bissonnette et al. 
2015, CEDIA 



Heures travaillées 

 

 
 

Le Qu®bec tire aussi de lôarri¯reé 

 

Mais peu dôespoir de forte augmentation (retraite progressive) 



Croissance économique 

 

 
 

En combinant les trois facteurs de la composante travail, et en ajoutant la 

composante productivité : 

 

ÅDiminution importante du PIB projet® jusquôen 2024, augmentation par la suite 

ÅLa composante travail ne fera pas des miracles (représente seulement 10-12% de la 

variation du PIB  > 2015, comparativement à environ 70% historiquement) 
  



Conclusion ï Impacts économiques 

Tout nôest pas noir ! 
Å La hausse du niveau de lô®ducation et 

lôam®lioration de la sant® des 

travailleurs permettent de prévoir un 

maintien ou une hausse du taux 

dôemploi 

ÅMalgré le fait que la contribution 

attendue de la composante travail  

soit moindre que dans les décennies 

précédentes, une retraite plus tardive 

des travailleurs et des incitatifs de la 

part des employeurs pourront 

compenser en partie lôeffet 

démographique 

 

Démographie ¢ŀǳȄ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ 
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Å Retraite et pension 

Å Retraite totale ou partielle 

Å Retraite volontaire ou involontaire 

Å Coût de la retraite 

Å Amélioration ou détérioration ? 

Comportement des travailleurs 



 

Passé Futur 

Liberté 55 Ҟ 

Conditions financières avantageuses Ҟ 

Abondance ŘŜ Ƴŀƛƴ ŘΩƻŜǳǾǊŜ Ҟ 

Restructuration des entreprises Ҟ 

Désuétude des compétences Ҟ 

Problèmes de santé Ҟ 

Comportement des travailleurs 
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Retraite totale ou partielle 
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Préparation de la retraite 

Préparation Ҩ 
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Retraite volontaire et involontaire 
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Amélioration Détérioration 

Santé 

Compétences 

Flexibilité 

Coût de la retraite 

Planification retraite 

Retraite + 
tardive 

Autres conditions: 
Å Situation économique 
Å Pratiques des entreprises 

Amélioration ou détérioration 
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PRATIQUES DES ENTREPRISES 
 

STRATÉGIES RH : LE CAS DU SECTEUR DE LA 

FINANCE ET DES ASSURANCES  



OBJECTIFS 

Analyser les é 

 

Å perceptions des employeurs ̈ lô®gard des professionnels dôexpérience: 

secteur, définition, avantages, limites, défis, conditions de succès 

 

Å pratiques RH utilisées dans le secteur pour retenir et mobiliser les 

professionnels dôexp®rience  

 
 



MÉTHODOLOGIE  

Plus 10000  

employésï 31%- 

n=5 

Entre 1000 et 

5000 employés ï  
38% - n= 6  

Moins de 200 

employés 
 19% - n=2 

Moins 1000 

employés ï  
13% - n = 3 

TAILLE DES ORGANISATIONS EN NOMBRE DôEMPLOY£S 

VEntrevue dôune heure auprès de 

16 responsables RH dôentreprises 

du secteur entre août 2015 et mai 

2016:  

V8 femmes et 8 hommes 

 

 

VTravailleurs dôexp®rience: entre 8 

et 30 % de leur main-d'îuvre 



PARTICIPANTS ê Lô£TUDE 



SECTEUR DE LA FINANCE ET DES ASSURANCES  

Secteur en croissance où il  importe de garder lôexp®rience des travailleurs . 

« Jô®tais dans le secteur des pâtes et papier, un marché en déclin qui favorisait la retraite anticipée 

afin de baisser les coûts de production et dôam®liorer la productivité. Le secteur bancaire 

représente un marché toujours en croissance, qui croît année après année ». 

Homogénéité des conditions de travail   

« Même sôil y a des variantes dans les conditions de travail offertes par nos compétiteurs, elles se 

ressemblent beaucoup. Notre entreprise mise plus sur le climat de travail et les valeurs que sur les 

autres  conditions du travail comme la rémunération ». 

 Rigidité des structures organisationnelles  

« Le défi des banques consiste à changer leurs structures traditionnelles pour aller vers quelque 

chose de plus flexible. Ce nôest pas les employés plus âgés qui vont nous challenger, mais plutôt les 

jeunes. Je crois fermement quôon ne sera plus capable de recruter dans le futur si on ne change pas 

nos façons de faire ». 



D£FINITION DôUN PROFESSIONNEL ĄG£ 

PROFESSIONNELS  
ÂGÉS 

Une 
question 
dôattitudes  

Une 
question 
de régime 
de retraite  

Une 
question 
dô©ge 

« Les personnes de 60 ans ne sont plus considérées comme étant 

âgées comme avant. Notre organisation valorise beaucoup le fait 

dô°tre à la Banque et dôy dôavoir été très longtemps. Nous 

nôassocions pas un âge à ce qualificatif. » 

« Comme les régimes de retraite repoussent lô©ge de la retraite, cela 

change notre façon de gérer les employés en fin de carrière. Lorsque 

nous planifions la main-dôîuvre, nous allons dire quôun employé est 

« âgé », je le mets entre guillemets évidemment, lorsquôil a plus de 55 

ans. » 

« Notre définition dôun employé âgé est très large: on 

parle du moment où il  est admissible à la retraite 

jusquôau moment où il  va partir. Je dirais « autour de 

la cinquantaine ». Ils ne doivent pas être mis de côté, 

mais ils sont plus vulnérables à nous quitter. En 

général, lô©ge de la retraite dans notre organisation 

tourne autour de 56, 57 ans ».  



AVANTAGES DES PROFESSIONNELS DôEXP£RIENCE  

« Nous sommes dans un marché où 

côest difficile dôavoir du personnel et 

où des besoins peuvent survenir 

subitement. Lôentreprise peut être 

très flexible et agile si elle peut 

compter sur des personnes 

dôexp®rience qui nôont pas besoin 

dô°tre entrainées, qui connaissent 

lôorganisation, etc. 

« Leurs forces côest lôexp®rience terrain. Ils ont 

des réseautages incroyables. On nôapprend pas 

cela sur les bancs dô®cole. Côest une grande 

richesse.   

EXPÉRIENCE, 

HISTOIRE, 

CONNAISSANCE  
íIL CRITIQUE   

RECRUTEMENT   

ABSENTÉISME  

PARTAGE 

D'INFORMATIONS   

DÉTERMINATION   

EMPLOYABILITÉ   

REMPLACEMENT   

ÉTHIQUE   

FLEXIBILITÉ   

FIABILITÉ   

AUTONOMIE   

REPRÉSENTANT DE 

LôORGANISATION  



LIMITES DES PROFESSIONNELS DôEXP£RIENCE  

Å« Ils ont une plus grande difficulté dôadaptation aux 
changements. Depuis deux  mois, on utilise un nouveau 
système qui comporte des atouts, mais il  y a des gens qui 
embarquent et dôautres, plus difficilement. En général, les 
employés plus âgés ont plus de mal avec le changement, à 
adopter le changement é mais côest aussi une généralité 
comme jôai en tête de belles exceptions. Mais, oui, en 
général, on se dit qu'ils vont être un peu plus réfractaires 
au changement. » 

ADAPTATION AUX 
CHANGEMENTS  

Å« La limite est clairement sur le plan des technologies  et 
un peu aussi en matière de stabilité: la gestion du 
changement et la capacité de réagir vite. À la banque, je 
vous dirais que leur adaptabilité est un des plus gros 
facteurs à considérer. » 

ADAPTATION AUX 
NOUVELLES 

TECHNOLOGIES  


