
-Ir-

PAR MARC CAUTHIER, CRHA, M.BA. DIRECTEUR, R£MUN£RATlON ET ASSURANCES COllECTIVES, LA COOP F£D£R£E.

ET CHRISTINE POTVIN. CRHA, M. sc.. CONSElll£RE. R£MUN£RATION, PERRAULT CONSEIL

Le projet REM-COOP:~.

La mission premiere de La Coop federee est de contribuer au developpement economique,
social et environnemental des producteurs agricoles societaires et de ses cooperative~!
affiliees. Avec pres de 11200 employes et un chiffre d'affaires de 3,6 milliards, La Coo~
et son reseau de cooperatives affiliees se positionnent au septieme rang des plus grandes
entreprises quebecoises.

LA REMUNERATION A LA Coop

En 2001, La Coop a mis en place un systeme d'evaluation par
points-facteurs (ensemble de facteurs et de sous-facteurs auxquels

sont rattaches des points d'evaluation). dans Ie but de faciliter Ie
positionnement d'un ensemble tres heterogene d'emplois. Cet outil
devait permettre a La Coop de ranger les emplois en fonction de

leurs exigences relatives et, par Ie fait meme, de se conformer aux
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exigences de la Loi sur I'equite salariale. Les resultats de cet exercice
d'evaluation des emplois ont alors permis de batir une structure

salariale comportant vingt et une classes salariales, dont seulement
seize etaient utilisees.

II s'est avere plus tard que Ie processus d'evaluation etait lourd
a gerer, en partie en raison du nombre tres eleve d'emplois, dont

plusieurs a titulaire unique. La Coop ne pouvait alors plus consacrer
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Ie temps voulu a son role plus strategique de partenaire d'affaires
aupres de ses differents secteurs.

D'autre part,.fait non negligeable, les employes aussi bien que
les gestionnaires ne connaissaient pas leur propre echelle salariale.
Lemanque de transparence alimentait ainsi la perception d'iniquite
dans la gestion des salaires. A titre d'exemple, il etait impossible pour
un employe de savoir si I'emploi qu'il convoitait etait d'un niveau
plus ou moins eleve que celui qu'il occupait. De plus, comme la com­
munication etait quelque peu deficiente, les gestionnaires avaient
beaucoup de difficulte a repondre a des questions elementaires a
cet egard et ne pouvaient donc pas promouvoir I'importance de la
remuneration globale aupres de leurs employes.

Bien que Ie contexte ait completement change au cours des
derniers mois, il faut aussi preciser que la periode 2002 a 2008 (au

moins pour Ie premier semestre de 2008)

a ete des plus prolifique tant sur Ie plan
economique qu'au niveau de I'emploi; ce
contexte posait des defis importants a La
Coop, notamment en ce qui concerne les

emplois de professionnel et de gestionnaire.
Comme la politique de remuneration etait
implicite, informelle et evidemment pas com­

muniquee de fa~on integree, il etait difficile
d'utiliser de maniere optimale Ie levier de la
remuneration pour attirer des candidats et
conserver les employes.

NOUVELLES ORIENTATIONS

POUR LA COOP

Avec la venue d'un nouveau chef de la direc­

tion, I'entreprise s'est engagee dans l'elabo­
ration d'un nouveau plan strategique qui visait avant tout a eliminer

les cloisons qui existaient jusque-Ia entre les secteurs. Le message

etait clair: un reseau, une culture et une equipe! II s'agissait donc
d'un important changement culturel qui comportait de nombreuses
implications pour la direction des ressources humaines, dont la

necessite d'uniformiser les pratiques et politiques de gestion des
ressources humaines. Sur Ie plan de la remuneration, cela impliquait

de reunir autour d'une table les acteurs strategiques de chacun des
secteurs pour discuter salaires, positionnement externe et equite en
vue d'etablir une seule politique de remuneration.

Lenouveau plan strategique se devait de faire place aux concepts
de competitivite, flexibilite, simplicite et reconnaissance de la per­

formance tout en rendant les gestionnaires davant age responsables.

UN TOURNANT D~CISIF : LE PROJET REM-COOP

Avantde se lancer tete premiere dans ce projet excitant, une reflexion

strategique approfondie a ete realisee par les membres de la haute
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direction afin d'etablir les fondements d'une demarche visant a gerer
la remuneration a La Coop en fonction du plan strategique. Comment
peut -on, par I'entremise de la remuneration et de sa gestion, soutenir
la « nouvelle organisation»? Voila la question que La Coop s'est
posee avant de mettre sur papier sa philo sophie et sa politique de
remuneration globale. Celle-ci allait servir de trame de fond au projet
REM-COOP(REMpour remuneration).

LE PROJET REM-COOP VISAIT A :

• assurer la competitivite de la remuneration totale en especes
(salaire et prime annuelle) en tenant compte du marche de
comparaison de l'entreprise (equite externe) et de l'equite
interne, en fonction des exigences de chaque emploi;

• offrir aux employes une remuneration globale competitive
et stimulante;

• faire preuve de plus de transparence au sein de I'organisation
en ce qui concerne la gestion de la remuneration.

Pour ce faire, il a fallu revoir la classification des emplois, redefinir

Ie marche de comparaison et realiser un exercice d'etalonnage, conce­
voir une nouvelle structure salariale ainsi que definir les principes
de gestion des salaires.

EQUIT~ INTERNE ET CLASSIFICATION DES EMPLOIS

Le point de depart de REM-COOP a ete la mutation du concept
d'emploi traditionnel vers celui de profil type. Un emploi refere a
des taches ou responsabilites decrites de maniere precise et relative­

ment etroite. Plusieurs descriptions d'une meme famille d'emplois
peuvent au bout du compte se ressembler. Le profil type definit,
Quant a lui,les responsabilites de maniere sommaire et plus etendue
en plus d'etablir des differences claires pour chacun des niveaux. En

fait, l'idee est de faire ressortir pour chacune des families d'emplois
les differents niveaux qui existent dans l'organisation. Cet exercice

a permis a La Coop de passer de deux cent cinquante descriptions
d'emploi (difficiles a maintenir a jour) a environ cent profils types.
Cette structure d'emplois simpliftee permettait dorenavant flexi­
bilite et simplicite : un grand pas dans la bonne direction!

Pour assurer une mutation equitable, chaque emploi a ete associe

a un profil type, en fonction notamment de la description de I'emploi
et du resultat d'evaluation avec l'outil points-facteurs. Une fois l'equi­
valence trouvee et acceptee, la description et Ie resultat d'evaluation
ne sont plus utilises, car ce sont les profils types qui constituent la
structure des emplois.

EQUIT~ EXTERNE ET COMPARAISON AVEC LE MARCH~

La perception d'une remuneration peu competitive etait assez

repandue parmi les employes. II n'etait pas rare d'entendre qu'une
autre entreprise offrait une remuneration plus elevee. L'employeur
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