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V Mise en contexte

Le présent mandat comporte quatre volets:

Volet A : identifier les différents segments de candidats potentiels, ainsi que
les enjeux sectoriels et régionaux, notamment par l'analyse de la littérature;

Volet B: documenter les facteurs décisionnels des différents segments identifiés,
par des entretiens semi-dirigés;

Volet C: identifier les avantages concurrentiels du secteur et des régions ciblée,
a l'aide d'un sondage Inbe visant des répondants qualifiés et non-qualifiés

Volet D: développer une stratégie de communication sectorielle adaptée.

Ce document a été réalisé avec la contribution financiére de Services Québec et du Ministére de l'Economie et de
['Innovation.
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Volet A
Identifier les difféerents segments
de candidats potentiels



Faits saillants de la littéerature existante



Faits saillants de la littéerature existante

Nous avons analysé la littérature touchant la recherche de main-d’oeuvre autant dans le secteur de
l'agroalimentaire que dans d’autres secteurs. Le but étant de déterminer les enjeux RH du secteur
d’activité en général et les spécificités régionales afin de développer une stratégie collective par marché.

Voici les principaux documents analysés :

e Comité sectoriel de main-d'oeuvre en transformation alimentaire (CSMOTA)
- Diagnostic sectoriel TA 2016

« Comité sectoriel de main-d’oeuvre du commerce de 'alimentaire (CSMOCA)
- Diagnostic sectoriel 2015

» AgroBoréal - Etude macrosectorielle sur le développement des compétences en agroalimentaire
au Saguenay-Lac-Saint-Jean, 24 juin 2018

e Chantier sur la saisonnalité Fiche sectorielle — Production agricole
https://www.agricarrieres.qc.ca/marche-du-travail/

» Les personnes immigrées et le marché du travail québecaois,
Gouvernement du Québec, Novembre 2017

 Bioclip actualité alimentaire Vol.24, #14, 19 avril 2016
* Profil régional de l'industrie bioalimentaire au Québec, Estimation 2017, MAPAQ
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Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire



V Mise en garde

Les diagnostics sectoriels réalisés par le CSMOTA (2016) et le CSMOCA (2015), contenant
notamment des résultats de sondages réalisés aupres de travailleurs et d'employeurs,
ont permis de faire ressortir plusieurs faits saillants présentés dans les pages suivantes.

Soulignons toutefois que certains contenus touchant de maniere trop spécifique le commerce
alimentaire ont été volontairement exclus.

triademarketing.com



Faits saillants commmuns au secteur d’activite

de la transformation alimentaire

Recrutement et attractivite

» Les principales raisons ayant motivé l'intérét des employés pour postuler a leur emploi sont

- la proximité de leur lieu de travail (40 %);

- la perspective d'une nouvelle expérience de travail (31 %), en particulier pour le secteur

des fruits et légumes;
- les horaires de travail (30 %).

Le salaire intéressant est nommé par moins du tiers des travailleurs (28 %).

Deux principales raisons ayant motivé lI'intérét pour un poste

Travail a proximité de la résidence
Nouvelle expérience de travail
Horaire de travail intéressant
Salaire intéressant

Travail intéressant

En lien avec les compétences

Seul emploi disponible

Avantages sociaux

Climat de travail
Source:

Diagnostic sectoriel CSMOTA N .
Premiéere raison

Autre

N 40 %
3L %
N 30 %
I 28 %
21 %
L9 %
15 %

_— %

4 %
B4 %

m Seconde raison
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Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

Recrutement et attractivité (suite)
Difficultés liées au recrutement

» Les deux postes pour lesquels le recrutement s’avere le plus difficile est celui
d’'électromécanicien/mécanicien industriel et celui de superviseur.

» Pour les superviseurs, le probleme est encore plus aigu chez les entreprises des secteurs
de la boulangerie et de l'abattage et la transformation des viandes et volailles.

Difficultés de recrutement par poste

Manceuvre et préposé 2%
Préposé a la sanitation
Opérateur en équipement de... 1%
Opérateur de chariots élévateurs a 3%
Technicien au contréle de la qualité @
Electromécanicien et mécanicien...
Superviseurs o5

m Tres difficile = Plut6t difficile = Plutot facile Tres facile

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 10



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

Recrutement et attractivité (suite)

« Selon le diagnostic sectoriel du CSMOCA, certains métiers ou des types de métiers font face
a des problemes et a des défis de recrutement.

- De fagon générale, les métiers non spécialisés (commis, caissier, emballeur) sont problématiques
dans tous les types de commerces.

- Dans les supermarchés/marchés, les défis relevent plutot de la disponibilité des bouchers,
des gérants et des poissonniers.

- Chez les grossistes, la principale problématique en matiere de recrutement est l'acces a une
main-d’oeuvre qualifiée pour exercer divers métiers (livreur, représentant, monteur et acheteur).

» La sélection des candidats se fait généralement en magasin et demeure relativement simple.
e Quelle que soit la structure, peu de ressources externes sont utilisées pour le recrutement.

» Les professionnels et responsables sont généralement ouverts a une large diversité d’employés.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOCA triademarketing.com 11



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

Recrutement et attractivité (suite)

e Dans l'industrie de la transformation alimentaire, seulement le tiers des entreprises disposent
d'une planification des besoins en main-d’aeuvre qui couvre plus que les besoins a court terme.

e Pres d’une entreprise sur deux utilise les services d’'une agence de placement pour combler
ses besoins en main-d’'ceuvre. Le pourcentage varie selon la taille de l'entreprise.

» Le secteur de la transformation alimentaire n'est pas particulierement attrayant
pour une main-d’'ceuvre qui connait peu cette industrie.

- Selon les postes, les taches a effectuer peuvent étre répétitives;

- Les conditions de travail ambiantes (chaleur, froid, humidité, odeur, horaires de travail
atypiques, etc.) sont le propre de ce qui y est fabriqué.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 12



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

Recrutement et attractivité (suite)
» Les sources d’information les plus utilisées par les travailleurs en recherche d’emploi sont :
- le bouche-a-oreille (44 %)

- les sites de placement en ligne (15 %) tels que celui d’Emploi-Québec. Ces derniers sont
particulierement efficaces pour les petites entreprises.

- les annonces dans les journaux ou a la radio sont aussi utilisées par 12 % de travailleurs.

» Dans le secteur agricole, il y a un véritable enjeu quant a la saisonnalité de l'emploi.
Les employeurs du secteur recherchent trois types de travailleurs saisonniers :

- Les travailleurs de proximité (famille, amis et voisinage)
- Les travailleurs occasionnels temporaires de la région

- Les travailleurs étrangers temporaires

Sources :
Diagnostic sectoriel CSMOTA

Agricarriéres - Chantier sur la saisonnalité Fiche sectorielle — Production agricole (mise a jour en juin 2018) triademarketing.com 13



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

L'intégration
» Pres des deux tiers des entreprises en transformation alimentaire disposent d’'un processus
de suivi pour assurer l'intégration des nouveaux employés.

- Pour la majorité des entreprises, il s’agit d'une rencontre de suivi avec le superviseur
ou les ressources humaines et/ou d’'un questionnaire d'évaluation.

- La grande majorité (90 %) des entreprises a mis en place un service de compagnonnage
par un ancien employé (formateur) pour favoriser l'intégration apres l'’embauche.

- Un peu plus du quart d’entre elles offrent une prime a ces formateurs qui varient généralement
de 0,50 $ a1 S de l'heure.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 14



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

La réetention

» Larétention des employés est liée en majeure partie au niveau de satisfaction de ceux-ci dans leur milieu
de travail. 90 % des employés se disent satisfaits ou pleinement satisfaits de ses conditions de travail.
- Environnement de travail

» Le niveau de satisfaction varie selon les milieux interrogés. Ily a les secteurs de transformation de
produits laitiers et les abattoirs de viandes ou volailles ou l'odeur et l'ergonomie des postes sont
davantage critiquées par les employés occupant des postes a l'entrée. Du coté des opérateurs,
la condition des machines et du matériel qui peuvent susciter plus d’insatisfaction.

- Conditions de travail
» La satisfaction est également élevée. Trois points n'obtiennent cependant pas 70 % de satisfaction:
Les primes et boni au rendement (53 %)
Les possibilités de progression dans l'échelle salariale (67 %)
Le salaire (69 %)

» Les entreprises offrant les conditions de travail les moins satisfaisantes selon les répondants :
Entreprises en transformation de fruits et légumes
Abattoirs

Usines de transformation de viande et de volailles

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA
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V Faits sdillants communs au secteur d’activité
de la transformation alimentaire

La rétention (suite)

- Conditions de travail (suite)
» Entreprises offrant les conditions de travail les plus satisfaisantes selon les répondants :
Entreprises en transformation laitiere
Entreprises de moins de 50 employés

- Relations de travail
» Les relations de travail sont globalement jugées satisfaisantes par les répondants.
» On remarque :
Une insatisfaction plus prononcée sur la capacité des supérieurs a motiver leur équipe
chez les mécaniciens industriels et les électromécaniciens.
Des relations de travail plus difficiles sur les plans de l'impartialité et du respect
démontrés par les supérieurs, pour les répondants qui ont un emploi dans les abattoirs
et chez les transformateurs de viande et de volailles.
Une satisfaction plus grande :
Dans les petites entreprises
En l'absence de syndicat
Chez les employés en poste depuis moins de cing ans

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 16



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

La rétention (suite)

» Les 5 principaux motifs qui incitent les employés a rester a 'emploi :
- Horaires de travail intéressants
- Proximité du lieu de travail et du lieu de résidence (surtout pour les postes a l'entrée)
- Le salaire
- L'intérét pour le travail

» Top 5 des éléments que les répondants aimeraient voir s’améliorer et qui pourraient
contribuer a les retenir:
- Salaire

Relations employé-employeur
Horaires de travail

Avantages sociaux
Equipements de travail

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 17



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

La rétention (suite)

Selon le diagnostic sectoriel du CSMOCA, divers problemes en matiere de rétention ont été
soulignés dans les commerces d’alimentation :

e larémunération

le manque de motivation

les horaires difficiles (en supermarché/marché)

les conditions physiques exigeantes (grossistes)

les possibilités de carrieres limitées

Une problématique particuliere est également signalée a l'égard des bouchers de supermarchés/
marcheés : la surenchere. Selon les commercants, dans la plupart des cas, les employés
démissionnent au profit de la concurrence. D’autres aussi vont travailler dans un tout autre
domaine (par exemple, lorsqu’ils terminent leurs études).

Source : Diagnostic sectoriel CSMOCA triademarketing.com 18



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

La rétention(suite)

» Pres des trois quarts des entreprises en transformation alimentaire communiquent avec leurs
travailleurs par l'entremise de rencontres réguliéres et d’outils écrits (babillards, bulletins ou
journaux), dont la fréquence de publication varie considérablement d’une entreprise a l'autre.

» Le quart des répondants dit recourir a des outils comme Facebook ou l'intranet pour maintenir
une communication plus en continu avec les employés.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 19



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

L'immigration
* Pres des deux tiers des entreprises répondantes a l'enquéte réalisée dans le cadre du diagnostic
sectoriel CSMOCA embauchent des immigrants.

» La proportion d'entreprises qui embauche des immigrants est plus élevée chez les grandes
et les moyennes entreprises (70 %) que chez les petites (43 %).

* Le manque d’occasions, les difficultés de communication, la lourdeur administrative ainsi que les
problématiques liées au transport sont les principaux facteurs freinant 'embauche d'immigrants.

» Une grande proportion des nouveaux arrivants détient un diplome d’études supérieures
et leurs compétences sont souvent difficilement reconnues.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOCA triademarketing.com 20



Faits saillants communs au secteur d’activite
de la transformation alimentaire

L'immigration (suite)

En transformation alimentaire, plusieurs emplois sont peu qualifiés et peuvent représenter une porte
d’entrée sur le marché du travail pour ces travailleurs. Ce choix ne semble pas souvent favorisé ou
valorisé; bon nombre d’'immigrants acceptent d'y travailler en dernier recours lorsqu’ils ne trouvent

pas d’emploi. Toutefois, pour certains, c'est une fagon de s'intégrer et si des perspectives de carriere
sont présentées par l'employeur, il y a un incitatif a rester.

L'accueil et l'intégration des nouveaux employés sont donc des éléments particulierement stratégiques
pour que ceux-ci passent le cap de la premiere année.

La rétention du personnel pour les postes d’entrée est le second défi en importance mentionné
par les employeurs interrogés.

Source : Diagnostic sectoriel CSMOTA triademarketing.com 21



Faits saillants spécifiques
au Saguenay—-Lac-Saint-Jean



Faits saillants spécifiques au Saguenay—Lac-Saint-Jean

Portrait global de U'industrie agroalimentaire au Saguenay-Lac-Saint-Jean

En 20 ans, la région est passée d’'une situation de rareté d’emplois a une situation de rareté
de main-d’'oeuvre. Le volume d’emplois a grimpeé de 15 % alors que la population en age
de travailler a diminué de 10 %.

Selon les perspectives 2015-2019 d’Emploi-Québec, le nombre d’emplois a pourvoir dans la
région est estimé a 23 800 au cours de cette période, dont 95 % en raison du remplacement

de la main-d'ceuvre qui quitte définitivement le marché du travail. Tous les secteurs de l'économie
régionale auront des besoins de remplacement.

L'industrie agroalimentaire emploie plus de 16 600 personnes dans la région dont 5,1 %
sont affectées a la transformation.

Le Saguenay-Lac-Saint-Jean démontre une nette tendance vers les produits biologiques
et aux saveurs du terroir.

Sources :
http://www.emploiquebec.gouv.qc.ca/regions/saguenay-lac-saint-jean/portrait-de-lemploi-et-du-marche-du-travail/

https://promotion.saguenay.ca/fr/choisir-saguenay/nos-secteurs-cles/agroalimentaire

Profil régional de l'industrie bioalimentaire au Québec, Estimation 2017, MAPAQ
https://www.lequotidien.com/actualites/pas-assez-de-main-doeuvre-pour-investir-f710e8a62b119f57662026a693b5e28¢c triademarketing.com 23
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Faits saillants spécifiques au Saguenay—Lac-Saint-Jean

Etat de la main-d’oeuvre et solutions évoquées dans 'étude macrosectorielle
Main-d’'oeuvre non spécialisée

e La pénurie d’employés non spécialisés est un enjeu mentionné par 100 % des entreprises
de production et de transformation.

Solutions qui fonctionnent bien :
* Recours aux travailleurs étrangers temporaires (TET) et aux semi-retraités.

Solutions a développer ou optimiser :
e Partager la main-d’'oeuvre non spécialisée;

» Automatiser les processus et taches plus difficiles physiquement;
« Améliorer l'image de marque employeur du secteur agroalimentaire régional;

» Avoir recours aux travailleurs immigrants, en s’assurant de les intégrer pour ne pas gu'ils repartent
de la région;

o Offrir de meilleurs salaires et conditions de travail en général;

» Valoriser les modeles d’affaires agroalimentaires innovants pour mieux répondre aux besoins
des nouvelles générations d’employés (en matiére d’horaire de travail, par exemple).

Sources : AgroBoréal -Etude macrosectorielle sur le développement des compétences en agroalimentaire
au Saguenay-Lac-Saint-Jean triademarketing.com 24



Faits saillants spécifiques au Saguenay—Lac-Saint-Jean

Main-d’oeuvre spécialisée
La pénurie d’employés spécialisés est aussi un enjeu mentionné par 100 % des entreprises
de transformation.

On peut relier ce phénomeéne a plusieurs facteurs :

'exode;

'accessibilité limitée en région a certains programmes liés au secteur qui obligent a se former
ailleurs et les diplomés hors région reviennent tres peu s’établir en région;

La compétition sur le marché de l'employabilité;
Le faible nombre de diplomés dans les programmes de l'agroalimentaire en région;

Le manque d’attrait des professions de l'agroalimentaire pour les jeunes en orientation
de carriere.

Recommandation pour le développement de compétence de la main-d’'oeuvre spécialisée :

Améliorer 'attrait pour les métiers de 'agroalimentaire dans la région et faire la promotion
des programmes de DEP et DEC pour lesquels il y a pénurie.

Sources : AgroBoréal - Etude macrosectorielle sur le développement des compétences en agroalimentaire
au Saguenay-Lac-Saint-Jean triademarketing.com
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Faits saillants spécifiques au Saguenay—Lac-Saint-Jean

Main-d’oeuvre spécialisée
Solutions déja en place qui fonctionnent bien :

Recours aux travailleurs a la semi-retraite

Solutions a développer :

Améliorer l'image de marque employeur du secteur agroalimentaire régional;
Partage d’employés spécialisés;

Recours aux travailleurs immigrants, en portant attention a l'intégration pour gu’ils ne repartent
pas de la région;

Offrir de meilleurs salaires et conditions de travail en général;

Valoriser les modeles d’affaires agroalimentaires innovants pour mieux répondre aux besoins
des nouvelles générations d'employés;

Attirer les jeunes dans les métiers de la TA en faisant la promotion de certains métiers,
particulierement les bouchers, les électromécaniciens, mécaniciens de machine fixe et frigoristes.
Parallelement les employeurs devront mettre en place des systemes de rémunération globale
intéressants et concurrentiels.

Sources : AgroBoréal - Etude macrosectorielle sur le développement des compétences en agroalimentaire
au Saguenay-Lac-Saint-Jean triademarketing.com 26



Faits saillants spécifiques au Saguenay—Lac-Saint-Jean

Atouts et specificités de la région SAGUENAY
- L'image de marque pour lindustrie agroalimentaire régionale mise ~ LAC-SAINT-JEAN
de l'avant par la stratégie de positionnement Zone boréale. |

» L'existence du Créneau d’excellence AgroBoréal, qui se caractérise
par une forte concentration d’entreprises de production et de
transformation exploitant le terroir boreéal.

Les défis régionaux

e La pénurie d'employés non spécialisés dans les entreprises de production et de
transformation, et d’'employés spécialisés dans les entreprises de transformation.

» L'éloignement des entreprises, qui représente un enjeu important en matiere de transport.

» La compétition entre les entreprises qui vient beaucoup de la grande industrie.

Sources :
http://www.emploiquebec.gouv.qc.ca/regions/saguenay-lac-saint-jean/portrait-de-lemploi-et-du-marche-du-travail/
https://promotion.saguenay.ca/fr/choisir-saguenay/nos-secteurs-cles/agroalimentaire

Profil régional de l'industrie bioalimentaire au Québec, Estimation 2017, MAPAQ triademarketing.com
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Faits saillants spécifiques
a la Capitale-Nationale



V Faits saillants specifiques a la Capitale-Nationale

e Dans la région de Québec, le taux de taux de chomage qui se maintient autour de 5 % depuis 2006
dans la région (3,1 % en date du 13 octobre 2019), ainsi que des taux d'activité et d'emploi
comparables a ceux des plus grandes villes canadiennes suscitent l'intérét des chercheurs d'emploi
d'ici et d'ailleurs pour la région.

» Larégion de Charlevoix, pour sa part, compte 1 000 entreprises et 15 000 emplois, et développe
plusieurs nouveaux créneaux tels que l'agroalimentaire, le bioalimentaire et la technologie centrée
sur le développement durable. Le taux de chomage est toutefois plus élevé (6 %), et plusieurs
emplois sont saisonniers.

» Larégion est prisée pour sa dimension humaine et son cachet européen.
* L'industrie bioalimentaire représente 9 % du marché de l'emploi dans la région.

Sources :

http://www.locall44.ca/taux-de-chomage

http://www.lecnc.com/charlevoix/

http://www.emploiquebec.gouv.qc.ca/regions/capitale-nationale/portrait-de-lemploi-et-du-marche-du-travail/ triademarketing.com 29
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Faits saillants spécifiques a la Capitale-Nationale

Atouts de la région
e Grand bassin de consommateurs (locaux et touristiques)

 Important réseau d’'intervenants, de centres de recherche et d'organismes de soutien a l'industrie
agroalimentaire

« Image de marque forte et diversité des produits agricoles et de créneaux (ex.: Québec NUTRI)

 Importance de 'offre agrotouristique et du tourisme gourmand

Les défis régionaux

e Contrer la pénurie de main-d’'ceuvre dans tous les secteurs d’activité.

o Accroitre la disponibilité d'une main-d’oeuvre qualifiée.

Source : Profil régional de 'industrie bioalimentaire au Québec, Estimation 2017, MAPAQ triademarketing.com 30



Constats

Principaux enjeux RH du secteur d’activité en général

La faible valorisation des postes d’entrée en TA par les immigrants, pour qui c'est souvent
un choix de dernier recours. Cependant, pour certains, c'est une fagon de s'intégrer et si des
perspectives de carriere sont présentées par l'employeur, il y a un incitatif a rester.

La saisonnalité de 'emploi dans le secteur agricole.

Le secteur est méconnu et les aspects moins attrayants doivent étre contrés dans les
communications: taches répétitives, conditions de travail ambiantes (chaleur, froid, humidité,
odeur, horaires de travail atypiques, etc.)

La rémunération souvent identique (salaire minimum) d’'une entreprise a 'autre,
d’'ou l'importance de miser sur leurs atouts spécifiques.

L'accessibilité de certains lieux de travail (ex.: transport en commun dans les parcs industriels)

triademarketing.com 31



Constats
Speécificités réegionales
Saguenay-Lac-Saint-Jean

Eloignement de la région
Transport local et hors région
Saisonnalité

Peu de formations offertes dans la région/
Manque d’adaptation de celles-ci au marché

L'agro offre une alternative aux emplois
dans les scieries et les alumineries

Plus grande ouverture vers une main-d’oeuvre
avec limitations physiques

Ouverture aux immigrants, mais faible
bassin disponible

Le secteur forestier est un bassin pour les
opérateurs, et tous les secteurs le sont
pour la main-d'oeuvre non qualifiée

Les postes les plus difficiles a combler:
opérateurs d’'équipements et ceux dont la
formation n'est pas donnée en région

Capitale-Nationale

Taux d’emploi élevé a Québec

Transport en commun déficient dans
certains secteurs industriels

Meilleurs salaires que dans vente au détail
(pour une main-d’'oeuvre non qualifiée)

Difficulté a rejoindre les immigrants
sur place

Le secteur pharmaceutique, le commerce
au détail et la restauration est un bassin
de main-d’'oeuvre non qualifiée

Les écoles spécialisées sont un bassin
de main-d’'oeuvre qualifiée

Les postes les plus difficiles a combler :
poste de production, commis aux produits,
bouchers et saucissiers
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Stratégies innovantes en marketing RH

Campagnes de séduction

Plusieurs opérations de séduction ont été déployées par les régions du Québec pour attirer
des employés qui habitent hors région, notamment pour pallier les départs a la retraite.

] LA GASPESIE
'_Vlvre A CHANGE.

en Gaspesie

Campagne « Vivre en Gaspésie »

Avec son slogan “La Gaspésie a changé. Toi ?”, la campagne
veut faire taire les perceptions négatives de la région

et ainsi inciter de nouvelles personnes a faire le choix

de s’installer en Gaspésie.

https://actusmedias.com/campagne-promotion-gaspesie/

b~ \ /
amenetn  yeroriaviiLe

mQnde! zregion
DN

Campagne « Ameéne ton monde » de la MRC d’Arthabaska

La campagne Ameéne ton monde répond a plusieurs objectifs
pour la MRC : attirer de nouveaux citoyens, fidéliser les résidents
actuels, augmenter la visibilité et la notoriété de la région,
appuyer les employeurs dans le recrutement d’employés et
d’événements de méme que de développer le potentiel humain!

https://www.grenier.qc.ca/nouvelles/18156/victoriaville-et-sa-
region-lance-une-nouvelle-campagne
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Stratégies innovantes en marketing RH

Campagnes de séduction (suite)

La région du Saguenay-Lac-Saint-Jean a également mis en place la stratégie territoriale « Ose le
pays des bleuets ». Il va de soi que la stratégie de communication sectorielle qui sera développée
dans le cadre de ce mandat tiendra compte des stratégies territoriales existant dans les deux régions.

LE
PAYS

DES
BLEI’ZTS

Campagne « Ose le pays des bleuets »

En plus de présenter les avantages de vivre et travailler
dans la région du Saguenay-Lac-Saint-Jean, la campagne
mets en valeur certaines entreprises de la région

www.oselepaysdesbleuets.com
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Campagne RH qui mettent les employés de l'avant

ES-TU CANAC?
;‘ ﬁ e é  NOUS RECRUTONS
Journalier le jour, champion de lutte la nuit ‘w [ .
 CANAC
duBreton Boralex Canac
Chez duBreton, la vraie vie est vécue par Des employés a la source de Es-tu Canac ? Construire ta carriere \
de vraies personnes. Les employés 'énergie / Place aux forces vives. Construire Canac Ensemble.

expriment leur vraie vie, au travail comme

_ https://carrieres.boralex.com http://www.canac.ca/fr/carrieres.aspx
dans leur passion.

http://www.bretontradition.com/dubreton
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V Stratégies innovantes en marketing RH

Campagnes en agroalimentaire

e

IGA

L'offensive Vive la job a été mise sur pied par IGA afin
de soutenir ses marchands partout au Québec et de
les aider a recruter des employés a un moment ou le
commerce de détail vit une pénurie de main-d'oeuvre.
Déployée sur les médias sociaux, la campagne ciblait
les 16-22 ans, juste avant la fin des cours.

https://www.infopresse.com/article/2019/5/31/une-
premiere-offensive-de-marque-employeur-pour-iga-
sid-lee-vive-la-job

Exceldor (action terrain)
https://carrieres.exceldor.ca

Olymel (Refonte de sa marque employeur de 2013 a 2018)
Ce qu'on retient de cet article :
e Importance de déterminer les valeurs qui nous tiennent a coeur.

Voir si les employés ressentent aussi ces valeurs (si c'est pas le cas, il faut améliorer les choses).
Mettre l'accent sur ces valeurs lors de l'embauche.

Montrer que la job est plus qu'une job, c'est des valeurs, un avenir, une famille etc.

Etre ouvert a l'embauche d'immigrants ou réfugiés.

https://www.infopresse.com/article/2019/4/4/refonte-de-marque-employeur-olymel
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Evénements recrutement

MSSS

Boutique éphémere de recrutement
https://www.grenier.qc.ca/nouvelles/17349/
une-boutique-ephemere-pour-des-emplois-sur-
mesure-en-sante-et-services-sociaux

080 e  HRDV_ AGROPUR

Agropur
5@8 recrutement

https://www.grenier.qc.ca/nouvelles/13195/
agropur-recrute
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Initiatives a l’écoute des milléniaux (attraction et rétention)

YUZU

L'écoute, l'ambiance, l'estime de soi et le sentiment d’appartenance sont des
conditions gagnantes pour optimiser la rétention de la main-d’oeuvre étudiante.
En démontrant de la souplesse et une compréhension de la vie personnelle de ses
employés, elle a réussi a créer un milieu de vie enviable au travail, si bien que
trois personnes qui avaient décidé d’aller travailler ailleurs sont revenues
travailler chez Yuzu apreés quelques mois.

BMR

Pour le quincailler BMR, la santé mentale, physique et financiere de ses employés
est primordiale. Les employés ont ainsi accés a du coaching et des conférences a
travers le programme d’aide (PAE) pour les aider a mieux structurer leur vie. De
plus, 'employeur démontre une grande flexibilité pour offrir des congés aux
employés qui sont a bout de souffle. « Ce sont les entreprises qui investissent
dans les ressources humaines qui sont capables de passer a travers la vague de

la pénurie de main-d’'oeuvre, parce que les employés se sentent bien et ils n’ont
pas le golt de quitter leur emploi ».
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Initiatives a l’écoute des milléniaux (suite)

Postule avec ton ami — MCDONALD'S

Pour recruter de nouveaux talents, le géant de la restauration McDonald's a lancé
une campagne de recrutement originale pour travailler avec un ami. En postulant,
un candidat est donc invité a laisser les coordonnées d'un ami.

Ainsi, les deux amis peuvent étre embauchés en méme temps, ce qui permet
d'avoir plus de plaisir et de partager des moments dréles ou difficiles au travail.
McDonald's mise d’ailleurs sur ce concept dans une série de capsules vidéo au
style humoristique.

Assurer le bien-étre a tous les niveaux — STELPRO
Comment une entreprise peut-elle assurer le bien-étre de ses employés ?

Pour Stelpro, une entreprise spécialisée dans le chauffage électrique qui compte o
plus de 300 employés en Montérégie, la réponse passe par une panoplie de s I E I P RO
mesures comme le remboursement d’'une activité sportive par session,

l'implantation de menus santé moins chers que les options grasses a la cafétéria,
ainsi que par l'implantation d'un jardin communautaire, explique Emilie Pelletier,
stratege en marketing RH, pour HRM Groupe
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Initiatives a l’écoute des milléniaux (suite)

Mettre l'humain au centre des préoccupations

— CHOCOLATERIE DES PERES TRAPPISTES

« Tes études c’est une chose, mais ce qu’on veut voir, c'est vraiment le potentiel
des gens, lance Marjolaine Doucet, directrice générale adjointe a la Chocolaterie
des Peres trappistes. On veut voir ce que tu as dans le ventre. On veut voir la
personne, l'étre, parce que c’'est vraiment ¢a qui nous intéresse. »

1000 idées
Parle beaucoup

. . . . . . . ROBIN STEVE
Au-dela de la philosophie entrepreneuriale, la chocolaterie exprime clairement TREMBLAY TROTTIER
cette vision dans ses publicités de recrutement, dont une ou l'on voit le style de omanie

Introverti
Théoricien

gestion des cing gestionnaires avec la question : « Quel style de collégue tu
préferes ? » En misant sur la gestion participative et le leadership partagé,
tous les employés peuvent donner leur opinion et leurs idées pour faire
avancer l'entreprise.

Fonceuse
Engageée Prolessionnelle
Plans précis

La Chocolaterie des Péres trappistes a recu plus de 20 candidatures avec
cette publicité publiée sur les réseaux sociaux.

https://www.ledroit.com/affaires/cing-idees-porteuses-pour-garder-sa-main-
doeuvre-0ed3falb804686fc265e0d971c97c032
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Initiatives de recrutement originales a l'international

Trouver du travail sur Tinder

L'agence de publicité américaine Fetch voulait trouver un stagiaire, un jeune branché sur
l'univers des applications mobiles. Les responsables du recrutement se sont alors dit :
« Quel meilleur endroit que 'application de rencontre Tinder pour trouver la perle rare? »

o
Fetch s'est donc créé deux profils Tinder, l'un d’'une femme et l'autre d’'un homme, dans
'espoir de trouver non pas l'ame soeur, mais de potentiels stagiaires.

Durant toute une journée, les deux profils ont été visibles auprées de tous les utilisateurs
de Tinder dans la région de New York. L'initiative a permis a Fetch d'entrer en contact
avec 270 candidats potentiels. Aprés trois semaines de discussion avec chacun d’entre
eux, l'entreprise a recu en entrevue cing personnes, et un jeune homme de 22 ans

a finalement été choisi.
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Initiatives de recrutement originales a l'international (suite)

Déchiffre-moi si tu peux

Google a installé en 2004 dans la Silicon Valley, un mystérieux panneau
anonyme présentant une énigme mathématique afin de recruter les
meilleurs ingénieurs.

On y voyait cette énigme mathématique : {first 10-digit prime found in

consecutive digits of e}.com. La réponse menait a un site web ol une autre first 10-digit prime found
in consecutive digits of ¢

question attendait les petits génies.

Ceux qui parvenaient a y répondre recevaient le message : « Beau travail.
Bien joué. Mazel tov. Vous étes parvenus aux laboratoires de Google et
nous sommes heureux que vous soyez ici. S'il y a une chose que nous
avons apprise en batissant Google, c’est qu'il est plus facile de trouver
ce que nous cherchons quand c’est lui qui nous cherche. Ce que nous
cherchons, ce sont les meilleurs ingénieurs au monde. Et vous voici. »

Dans ce cas-ci, l'objectif de Google n'était pas d'augmenter le nombre
de candidatures regues, bien au contraire : son but était de filtrer

les candidats potentiels pour ne recevoir en entrevue que ceux qui
présentaient de fortes compétences en résolution de problémes.
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Initiatives de recrutement originales a l'international (suite)

Recruter dans un jeu vidéo

L'agence publicitaire danoise Uncle Grey peinait a trouver des développeurs.
Suite a une recherche, elle a découvert que le profil du candidat potentiel passait
beaucoup de temps a jouer a des jeux vidéo.

Uncle Grey a alors eu l'idée de conclure des partenariats avec deux des meilleurs
joueurs du populaire jeu Team Fortress 2. Elle leur a demandé de recruter
des candidats parmi les autres joueurs et d’installer des affiches dans le jeu.

En seulement une semaine, l'agence a regu plus de 50 candidatures
et a réussi a trouver le développeur tant recherché.

Vends-moi une brique

Si vous étes capable de vendre une brique, vous devriez étre capable de vendre

a peu pres n'importe quoi.

C’est la réflexion que s’est faite l'agence de publicité britannique Ogilvy & Mather
au moment d’'organiser son concours du meilleur vendeur au monde.

Les candidats étaient invités a envoyer une vidéo dans laquelle ils vendaient les
mérites d'une brique. Un jury formé de représentants de l'industrie de la publicité
devait ensuite choisir les trois vidéos les plus convaincantes.

youtube.com/ogilvy

Les trois finalistes avaient alors la chance de faire une présentation de vente au OgilvyOne
Festival international de la créativité a Cannes. Le grand gagnant a pu participer
a un stage rémunéré de trois mois a l'agence Ogilvy & Mather. triademarketing.com 44
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Initiatives de recrutement originales a l'international (suite)

Quelqu’un connait quelqu’un qui cherche du travail ?

Quoi de mieux que le contact humain lorsque l'on veut séduire de
potentiels travailleurs? C’'est pourquoi la directrice des ressources
humaines de l'entreprise alimentaire francaise Michel et Augustin
a décidé de prendre un bain de foule dans le métro parisien.

Elle s’y est rendue a l'heure de pointe et a tout simplement clamé
son message haut et fort. Le tout a été filmé par de nombreux
usagers du métro et a suscité beaucoup d’intérét sur Internet.
L'entreprise affirme avoir recu des centaines de candidatures
dans les jours qui ont suivi Uinitiative.

https://ici.radio-canada.ca/nouvelle/1095794/idees-insolites-
campagne-embauche-carriere-metier
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Initiatives de recrutement originales
a U'international (suite)

Spotify recrute ses futurs employés grace a une playlist

Donner envie aux candidats de postuler : c'est la difficulté a laquelle
sont de plus en plus confrontées les entreprises qui veulent capter
les meilleurs profils. La plateforme de streaming Spotify a eu la tres
bonne idée de chasser ses futurs talents en leur envoyant une
playlist musicale. La bien-nommée « We need you » est un mix de
styles et d’artistes allant des Anglais The History of Apple Pie au
punk américain The Mr. T Experience. Il faut lire chaque titre de la
playlist pour comprendre a quel point c’est astucieux.

« You, you're awesome », « We need you », « On the team », « When
your ready (Come & get it) » « With kind regards » « Your friends »
«P.S » « You're so cool ».

Avant méme de postuler, le candidat baigne ainsi dans 'ambiance
créative de l'entreprise et cela donne quand méme beaucoup plus
envie qu'un PDF détaillant une marque employeur vue et revue
partout ailleurs...

https://www.blog-emploi.com/spotify-recrute-ses-futurs-employes-
grace-a-une-playlist/

We need you!

Download

We Need You

J.R. « Life By Stereo

On the Team
The Mr. T Experience - Big Black Bugs Bleed Blue Blood

When Your Ready (Come & Get It)

oom Masters « Radio 2013 (Your Fav. Remix Version's

With Kind Regards

Drums On Earth - Dreamscape

Your Friends
Halou « Wholeness & Separation

P.S.

Ryan Adams & The Carc

You're So Cool
The History Of Apple Pie « You're So Coo

N You, You're Awesome « Do Make Say Think
L@ Devices Available

@ o Q (©) I\
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Initiatives de recrutement originales a l'international (suite)

« Ok Google, je voudrais postuler chez McDonald’s »
McDonald's via Ok Google et Alexa, c'est désormais possible. Enfin presque.

McDonald's vient d’annoncer la sortie d'Apply Thru : avec Alexa et Google
Assistant, il est dés maintenant possible de postuler pour un emploi dans la
célebre chaine de fast-food,et ce, bien assis sur votre divan. Avec cette
nouvelle porte d’entrée, McDo espere notamment inciter les candidats les
plus jeunes a entamer une carriere au sein de ses équipes.

« Alexa, help me get a job at McDonald’s »

La commande vocale ne permet cependant pas a elle seule de finaliser

une candidature, Alexa et Google Assistant jouant plut6t les entremetteurs.
Pour faire le test, l'utilisateur doit d’abord paramétrer ses appareils en
ajoutant l'anglais aux langues déja disponibles, puis faire la demande

« help me get a job at McDonald’s ». Une fois son prénom et son numéro

de téléphone transmis, il recoit par message un lien vers la plateforme

. , McDonald's, c'est prés de 2 millions de salariés a travers le monde
de recrutement en lignhe de McDonald’s France. (GettyImages/Miodrag Ignjaytovic)

https://www.blog-emploi.com/ok-google-alexa-macdonalds/
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Volet B
Documenter les facteurs décisionnels
des différents segments



Méthodologie

Ce volet consistait a comprendre et documenter les facteurs décisionnels des candidats
potentiels, selon les segments, et d'identifier les bénéfices et les avantages concurrentiels
des entreprises et des régions qui permettront de favoriser 'attraction et la fidélisation

du personnel.

Faisant partie intégrante de l'étape 1, des entretiens téléphoniques semi-dirigés ont été effectués
aupres de 11 intervenants de PME ou d’organisations oeuvrant en transformation alimentaire,
soit 5 au Saguenay-Lac-Saint-Jean et 6 dans la Capitale-Nationale.

Ces entretiens ont permis d’identifier/valider/bonifier les éléments qui ont composé le questionnaire
qui fut ensuite administré par le biais de la plateforme Inbe a 325 candidats potentiels segmentés,
afin de documenter les facteurs décisionnels des futurs candidats en agroalimentaire.

Les entretiens semi-dirigés se sont déroulés entre le 15 juillet et le 29 aolt 2019.
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V  Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Questions générales

‘— Le domaine de l'agroalimentaire est : j

Attirant, car Non attirant, car

I I

A Québec Au SLSJ

Domaine intéressant Salaires et horaires

| Parfois des emplois saisonniers

Au SLSJ |

Fierté de la provenance des produits Commun

| Conditions de travail pas évidentes

Commun

. Dévalorisation des métiers dans le secteur
Secteur qui concerne tout le monde

Domaine concret
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V  Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
(luestions génerales

L'industrie se distingue

A Québec, par
La nature de ses produits

De meilleurs salaires
que la vente au détail

I
Au SLSJ, par

Son alternative aux nombreuses
scieries et alumineries

La tendance positive du retour
a la terre avec le
développement durable

Les gens veulent étre
pres de la nature

Secteurs d'activités régionaux ayant

des ressources intéressantes
A Qulébec
Emplois non qualifiés
Domaine pharmaceutique (normes)
Restauration
Commerce de détail
Emplois plus qualifiés
Se coller davantage aux écoles métiers
spécialisés pour les engager des la sortie

|
Au SLSJ

Emplois non qualifiés
Tous les secteurs, et spécifiquement celui
de la transformation du bois pour les
opérateurs d’équipements

Enjeux influencant
le recrutement

|
A Québec
Situation géographique
des entreprises
Faible taux de chémage

|
Au SLSJ

Les emplois saisonniers

La concurrence des alumineries
qui offrent
de meilleurs salaires

Commun
Transport
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Le recrutement, point de vue de 'entreprise

Processus de recrutement Défis au recrutement Avantages a mettre de l'avant
lors du recrutement

Commun A Québec A Québec
Affichage des postes Gens ne se présentent Assurances collectives
Parfois pré-entrevue téléphonique pas aux entrevues Parfois horaires de jours et en semaine
Rencontre avec le directeur | Salaire concurrentiel
opération/superviseur Au Saguenay |
Embauche Les emplois saisonniers Au Saguenay
Salaire et travail physique peuvent Conciliation travail/famille
accroitre les difficultes Bonne ambiance de travail
|
Commun Comlmun
Absence de candidatures Avantages sociaux

sérieuses de qualité et qualifiées Escomptes sur les produits
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Le recrutement, point de vue des candidats

Facteurs de réticence Criteres pour recrutement
A Québec A Québec
Les conditions de travail liées Démontrer une volonté de travailler
a la température (froid/chaleur) et |
le travail répétitif Au SLSJ
Le transport Compétences physiques

de la personne

Au SLSJ Commun
Les horaires Cohérence avec les valeurs

e salaire de l'entreprise

Le travail physique

La mauvaise réputation
de quelques entreprises
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Le recrutement

Les postes les plus faciles a combler Les postes les plus difficiles a combler
A Québec A Québec
Controle de qualité et R&D Postes liés a la production
| Commis de produit
Au SLSJ Bouchers et saucissiers (pas de reléve)
Ceux dont les formations |
se donnent en région Au SLSJ
Administration Ceux dont les formations
Postes a la livraison ne se donnent pas en région

Opérateurs d’équipements
Postes en recherche et développement
Bouchers
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
La fidélisation

Pour favoriser la retention

A Québec
Féter les anniversaires et années de service
Party de Noél
A 'écoute des besoins des employés
Petits gestes au quotidien

I
Au SLSJ

Belle ambiance
Rencontres de suivis

Commun
Implication dans les processus de décisions
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Sortir des chemins plus fréequentés

Suggestions s'il n'existait aucune limite
de ressources humaines et monétaires

Québec SLSJ
Modernisation de l'entreprise Engager une personne dédiée a la bonne humeur
(techno) pour alléger le travail Avoir de beaux vétements a l'effigie de la compagnie, manteaux.
Aire de repos et embellissement Payer des activités physiques & tous les employés
des lieux lorsqu'ils ne sont pas Travailler en amont : Formation des superviseurs afin qu'ils gérent mieux
en production et adéquatement leurs équipes (personnalisation du personnel)
Fournir les lunchs Augmentation de salaire
Solution au transport — navette Ensemble d’avantages sociaux selon les employés
Payer un voyage par annee et leur 4ge (ex: billets de spectacle)
a chaque employé Formations a 'externe
Plus de formations Réaliser un réve pour chacun
Changer les uniformes La reconnaissance au quotidien par de petits gestes reste la clé

et cela augmente le sentiment d'appartenance
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés

Sortir des chemins plus frégquentés

Recrutement dans des

bassins de main-d’ceuvre

moins habituels

Québec
Retraités : clientele moins désirée, car les horaires sont
stricts et peu flexibles. Les usines
ne souhaitent pas gérer d’horaires coupés.

Immigrants : Ouverture; certaines entreprises
en ont dans leurs rangs. Problématique : plusieurs
immigrants sont surqualifiés pour le travail demandé,
donc ne restent pas nécessairement en poste
longtemps. Toutefois, les immigrants dans les postes
qualifiés sont souvent tres fideles a l'employeur qui leur
a offert leur premiere chance.

Clienteles avec des limitations physiques
ou mentales : Tres difficile et complexe. Certains ont
essayeé sans succes et d'autres ne sont pas vraiment
ouverts. Personnel non formé pour savoir comment
réagir avec cette clientele.

SLSJ
Retraités : Ouverture pour les emplois
saisonniers et a la livraison seulement.
Horaires sont stricts et travail trop physique.

Immigrants : Ouverture; certaines
entreprises en ont dans leurs rangs.
Ajustement a faire au niveau
des mentalités différentes.

Clienteles avec des limitations physiques
ou mentales : Ouverture. Les gens sont en
contact avec des organismes en région.
Par contre, ils attendent d’'étre mieux
structuré pour les accueillir.
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Sortir des chemins plus fréquentes

Intérét pour un

‘ bassin de main-d’ceuvre particulier \

Québec SLSJ
50 % des répondants disent ne pas s'intéresser Intérét envers les jeunes
a un bassin en particulier Désir de mieux présenter ce domaine
Clientele 30-40 ans est intéressante (agroalimentaire) aux jeunes pour préparer
Les retraités et les immigrants seraient convoités une releve

si c'était plus simple
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V Faits saillants et constats des entretiens semi-dirigés
Sortir des chemins plus fréquentes

, En matiere d’attraction ,
| et de rétention d'employés |

Québec SLSJ
Ils aimeraient commencer a faire : Ils aimeraient commencer a:
Horaires flexibles selon les profils d’employés Développer une marque employeur forte
Avoir un bon plan de marketing RH Travailler de facon plus structurée la fidélisation et la reconnaissance
Développer une marque employeur forte Etablir un programme clair de développement des talents
Gater plus les employes Ils aimeraient continuer a:
Bonifier ce qu'il y a en place Développer les forces de chacun
Ils aimeraient continuer a: Impliquer les employés dans le milieu et leur département
Etre pres de leurs employés, Changer leurs méthodes constamment, évoluer au bon rythme
¢a facilite beaucoup de choses Revoir U'offre d’avantages réguliérement

Ils aimeraient cesser de faire :
S'éparpiller sur plusieurs plateformes

Foire de l'emploi, qui donne aucun résultat
Encourager sous la forme de cadeaux
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Volet C
Identifier les avantages concurrentiels
du secteur et des régions ciblées



Méthodologie

Ce volet consistait a évaluer plusieurs éléments de l'attraction et de la fidélisation, incluant
la collecte de données quantitatives du secteur aupres d’employés actuels et potentiels,
selon les sous-segments.

Un sondage fut réalisé du 3 septembre au 16 octobre 2019 par le biais de la plateforme web
Inbe aupres de 325 répondants représentant deux segments (main-d'oeuvre qualifiée et non
qualifiée) et les sous-segments identifiés. Les répondants étaient issus ou non de l'immigration
et résidaient dans les deux régions visées ainsi qu’ailleurs Québec.

L'objectif était de dresser un portrait global des employés dans le secteur de l'agroalimentaire, et
des employés potentiels, afin d'identifier les avantages concurrentiels du secteur, les arguments
d'attraction et de rétention en emploi, ainsi que leurs intéréts et attitudes.
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Résultats du sondage
aupres des candidats potentiels



V Donneées socio-demographiques

Sexe Age n=325
1%
2% | 10 %
17 % — ’
® <20
® 20-29
30-29
o 0t
—29% -
19% e
® Femme 22 %

Sur les 325 répondants sondés, 61 % sont des femmes, et la moitié (51%) sont 4gés entre 30 et 40 ans.
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Données socio-démographiques

Scolariteé terminée

39 %

24 %

13 %

6 %

5%

B Aucun diplome
B Dipléme d'études secondaires
Diplome d'études professionnelles
B Diplome d'études collégiales
B Diplome d'études universitaires (bacc.)
B Diplome d'études universitaires (maitrise et plus)

Région de résidence

30 %
27 %

15%
12 %
9%

3%
2% %

B Capitale-Nationale (incluant Portneuf et Charlevoix)
B Montérégie
Montréal / Rive-Nord
B Abitibi-Témiscamingue
B Saguenay Lac St-Jean
B Est-du Québec (Bas-St-Laurent, Gaspésie)
B Cote-Nord
W Autre

n=325

44 % détiennent un diplome d’études secondaires général ou moins (main-d’'ceuvre non qualifiée) et 56 % forment une main-d’'ceuvre qualifiée.

27 % des répondants proviennent de la Capitale-Nationale et 9 % du Saguenay—-Lac-Saint-Jean. Ceci est assez représentatif du poids
démographique des deux régions au Québec (SLSJ=3,31% de la population totale du Québec et la Capitale-Nationale: 8,88%)

- Source: Stat Can et ISQ, mars 2019
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79 % —

V Donneées socio-demographiques

Origine

3 %
~—15%

—3%

@ Né au Québec

@ Né dans une autre province canadienne

@ Immigrant au Québec depuis plus de 5 ans
@ Immigrant au Québec depuis moins de 5 ans

60 % —

Occupation

12 %
— 8%
5 %
1%

~13%

1%

@ Employé a temps plein

@ Employé a temps partiel

@ Sans emploi/ en recherche d'emploi
&) Femme ou homme au foyer

@ Semi-retraité(e)

@ Retraité(e)

@ Etudiant(e)

79 % des répondants sont nés au Québec, alors que 18 % sont issus de l'immigration. 60 % travaillent a temps plein,

14 % sont retraités ou semi-retraités, et 12 % travaillent a temps partiel.

n=325
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V Des travailleurs en agro et d’ailleurs

n=325
—14%

@ Je travaille actuellement dans le secteur agroalimentaire
230 @ J'ai déja travaillé dans le secteur agroalimentaire
Je n’ai jamais travaille dans le secteur agroalimentaire

63 %

La variété de l'expérience de travail des répondants (63 % n’ont jamais travaillé en agro) offre une vision nuancée du domaine.
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Criteres de sélection pour emploi

Les trois graphiques suivants représentent les criteres de type Kano, qui permettent de
comprendre et d'évaluer les attentes du répondant, gu’elles soient explicites ou latentes, puisque
ce dernier est confronté a une liste de caractéristiques d’intérét.

Les répondants ont donc évalué plusieurs criteres proposés selon quatre besoins: de base, de
performance, d’attraction, d’'indifférence et de renverse (insatisfaction).

Rappelons que le besoin de performance est linéaire: plus on y répond, plus on est satisfait, et
moins on y répond, plus on est insatisfait. Ces besoins sont des criteres décisionnels importants a
considérer, mais il est impossible de tous les combler. Il faut voir lesquels on souhaite mettre de
l'avant pour se différencier de la compétition et lesquels on accepte d'étre seulement égal ou
méme légerement inférieur a la compétition.

Souvent, on essaie de le jumeler a un critere d'attraction, car un critere d'attraction seul peut
créer un wow, mais ne sera pas suffisant pour que le répondant passe a l'action.
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V Criteres KANO de sélection pour emploi

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants

lors du choix d’un emploi ? 2305

Transparence 25 % 43 % 7% 22 % 3%

Avantages sociaux 18 % 51 % 10 % 19 % 2%
Autonomie 49 % 13 % 19 % 3%
Partager les valeurs de l'entreprise 19 % 40 % 13 % 25 % 3%
Possibilité d'avancement 18 % 39% 10 % 31% 2%
Initiatives individuelles encouragées 18 % 41 % 11 % 25 % 5%

Fierte T TR
Formation

Horaire flexible
Réputation de Uentreprise

Activités sociales 17 % 17 % 52 % 5%

B Base B Performance " | Attraction B Indifférence B Renverse

Les critéres combinés attraction/performance a retenir sont l'autonomie (62%), les avantages sociaux 61%).

Les horaires flexibles, la réputation de l’entreprise sont les principaux critéres d’attraction, parmi ceux proposés,

alors que l'autonomie, la fierté et la transparence de l'entreprise sont des critéres de performance. On remarque

que les horaires flexibles (probablement associés a horaires irréguliers et les activités sociales) sont mémes négatifs

(renverse) pour certains. Soulignons que 52% sont indifférents aux activités sociales. s 8



V Criteres KANO de sélection pour emploi

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants
lors du choix d’un emploi ? - Main-d’oeuvre non qualifiée

Partager les valeurs de l'entreprise
Formation

Avantages sociaux

Fierté

Transparence

Initiatives individuelles encouragées
Autonomie

Réputation de l'entreprise

Horaire flexible

Possibilité d'avancement

Activités sociales

n=325

I S <2 T
1

4 %

16 %

12 %

13 %

2% 7%

5%

14 %
11 %

B Base

34 %

30 %

40 %

32.%

B Performance

17 % 61 % 6 %

| Attraction

B Indifférence

Chez la main-d'oeuvre non qualifiée, les critéres attraction/performance combinés qui arrivent en téte sont la réputation
de U'entreprise (53%), les avantages sociaux (51%) et l'autonomie (50%). la réputation de l'entreprise demeure en téte des
principaux critéres d’attraction, alors que le fait de partager les valeurs de l'entreprise est plutot un critére d’indifférence
(39%). Notons ici I’horaire flexible identifié comme critére de renverse pour 20% des cas, probablement en raison d'une

perception que flexibilité=instabilité, et le faible intérét pour les activités sociales (61% sont indifférents)

B Renverse
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V Criteres KANO de sélection pour emploi

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants

lors du choix d’un emploi ? - Main-d’oeuvre qualifiée

Transparence

Formation

Possibilité d'avancement

Initiatives individuelles encouragées
Fierté

Partager les valeurs de l'entreprise
Autonomie

Avantages sociaux

Horaire flexible

Réputation de l'entreprise

Activités sociales

n=325
24 % 42 % 11 % 21 % 2%

23 % 51 % 9% 13 % 4%
22 % 52 % 8% 16 % 2%
20 % 60 % 11 % 8 % 873
19 % 59 % 10 % 10 % 2%
10 % 38 % 29 % 19 % 4%

6% 12 % 42 % 39 % AN

B Base B Performance | Attraction B Indifférence B Renverse

Chez la main-d’'oeuvre qualifiée, on remarque que les principaux critéres attraction/performance combinés sont l'lautonomie

(71%) et les avantages sociaux (69%), alors que 'avancement, la formation, la transparence et Uinitiative sont notamment

valorisés comme critéres de performance , parfois méme de base. La réputation de l’entreprise et les horaires flexibles

sont les principaux critéres d’attraction pour ces répondants plus scolarisés, tandis que les activités sociales suscitent triademarketing.com 71
Uindifférence pour 46 % (contrairement a 61% pour les non qualifiés).



V Criteres de sélection pour emploi

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants

lors du choix d’un emploi ? 2305

Les heures detravait souptes [ T
Les autres avantages 9% 23 % 32 %

B 1 (extrémement important) M 2 3 B 4 (pas important)

On remarque que l'ambiance de travail trone au sommet, suivie des conditions de travail (horaire et salaire).
Contrairement a la tendance actuelle a mettre de l'avant les autres avantages (gym, etc.), on remarque qu'il s’agit
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V Faits saillants

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants
lors du choix d’un emploi ? (ventilation des réponses « extrémement important »)

. Retraités/
Moins de Non : S Non : Sans R
40 ans Autres immigrant Immigrant Qualifiée qualifiée semi Etudiants

retraités
L'ambia"i‘;‘ié‘:‘::‘:‘atz 72% | 69%  66% 56 % 69% | L/ 25 %
Les heures di;zlap"l?sl 52%  61% 57%  58%  55% | 60% 56% | 58%  52% | 55%  61% | 60%  53% | 50% = 25% = 50%
Lesalare 57%  56% | 53% 53% | 53%  59% | 57%  56% | 59%  53% | 52% [Lriad 63%  50%  50%
Lasécurité d'emploi 44%  56% | 47%  54%  52% | 43% [EAAE AN 36% | 53%  47% | 43% BNoRA 59%  42%  50%
Les avantages sociaux 48 % 51 % 46 % 52 % 55 % 50 % 50 % 52 % 41 % 49 % 53 % 48 % 53 % 56 % 33% 25 %
La facilité d‘i?;ii;g:;:; 48%  52% | 42% = 50% LR 40% 51%  46% | 50%  51% | 48% = 53% [NUERAN 50%  25%
"'e""ir°""emenzgfutrrif;’i‘:z 44%  53% | 48%  48% | yAld 36% | AA b ERA| 33% | 49% 51% 41% PEAEDAN  17% 25%
Lzsasgi?s::ﬁ 36%  38% | 35%  37%  42% | 32%  39% | 36%  43% | 39%  33% | 36%  38% | 44%  42%  25%
Les p°ssfi2irlrirt_‘iiigﬁ 3%  30% | 27%  30% [ A 29%  33% | 33%  25% | 30%  33% | 29% @ 34% | Llk/ 8 % 0
Les autres avantages 8 % 10 % 10 % 4% 17 % 6% 11% 10 % 3% 8% 11% 7 % 12 % 13 % 0% 0
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V Sources d’information sur les emplois

Quelles sont vos trois principales sources d’information

sur les emplois disponibles ? h=325

Les sites web d'emplois (ex. : Jobboom, Jollico. Emploi-Québec)
Les recommandations d'amis

Les sites web d'entreprises

LinkedIn

Facebook

Les journaux

Mon intervenant(e) en emploi (chdmage, aide sociale etc)

La radio

Autres

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Les sites web et les recommandations d’amis sont sans surprise les sources d'information privilégiées. 42 % des moins de 40 ans optent
pour Facebook (28 % pour 40 plus). LinkedIn est favorisé par les 52% de la main-d’'oeuvre qualifiée, et Facebook est préférée des non
qualifiés (38 %), méme si les qualifiés l'utilisent a 31 %. Notons que 59 % des immigrants utilisent LinkedIn.

Les journaux sont utilisés comme source d’information par 50 % des répondants de la Capitale-Nationale et du Saguenay-Lac-Saint-Jean.

L'intervenant en emploi est une source pour 13 % des répondants hors Capitale-Nationale et Saguenay-Lac-Saint-Jean

(seulement 6 % dans ces 2 régions), et chez 5 % des immigrants (par rapport & 11 % de non immigrants). triademarketing.com 74



V Sources d’information sur les emplois

Quelles sont vos trois principales sources d’information

sur les emplois disponibles ? - Selon l'age N

Les sites web d'emplois (ex. : Jobboom, Jollico. Emploi-Québec)
Les recommandations d'amis

Les sites web d'entreprises

LinkedIn

Facebook

Les journaux

Mon intervenant(e) en emploi (chdmage, aide sociale etc)

La radio

Autres ]
0% 25 % 50 % 75 % 100 %

B Moins de 40 ans B Plus de 40 ans

Les principales différences liées a l'dge se remarquent dans les réseaux sociaux (plus utilisés par les moins
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V Sources d’information sur les emplois

Quelles sont vos trois principales sources d’information

sur les emplois disponibles ? - Selon U'immigration g

Les sites web d'emplois (ex. : Jobboom, Jollico. Emploi-Québec)
Les recommandations d'amis

Les sites web d'entreprises

LinkedIn

Facebook

Les journaux

Mon intervenant(e) en emploi (chémage, aide sociale etc)

La radio

Autres —
0% 25 % 50 % 75 % 100 %

B Non immigrant B Immigrant

Les répondants issus de l'immigration recourent davantage aux sites web (emplois et entreprises) et a LinkedIn. Les non
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immigrants favorisent quant a eux recommandations d’amis, Facebook, les journaux et les intervenants en emploi. °



V Sources d’information sur les emplois

Quelles sont vos trois principales sources d’information
sur les emplois disponibles ? - Selon la qualification

n=325
Les sites web d'emplois (ex. : Jobboom, Jollico. Emploi-Québec) =
Les recommandations d'amis =
Les sites web d'entreprises _—
LinkedIn __
AT S—
Mon intervenant(e) en emploi (chdmage, aide sociale etc) -_
La radio =
Autres =
0% 25 % 50 % 75 % 100 %

B Qualifié B Non Qualifié

Les sites web d’emploi et d’entreprises ainsi que LinkedIn sont les sources privilégiées pour la main-d’oeuvre qualifiée,

. . y . cpe s triademarketing.com 77
tandis que les journaux, Facebook et l'intervenant en emploi ont la cote chez les non qualifiés. °



V Criteres de sélection d’un employeur

Quelle importance accordez-vous aux éléments suivants
dans le choix de l'entreprise pour laquelle vous aimeriez e
travailler si vous deviez changer d’emploi ?

L'entreprise possede une bonne réputation E s
L'entreprise est engagée dans sa communauté

0% 25% 50 % 75 % 100 %

B 1 (Extrémement important) H > 3 B 4 (Pas important)

La réputation de U'entreprise est extrémement ou tres importante pour 90 % des répondants dans le contexte d’'un changement

d’emploi. La notoriété de celle-ci est cependant beaucoup moins importante.
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V Criteres de maintien en emploi

Quelles sont, pour vous, les trois principales raisons

pour lesquelles vous restez chez votre employeur actuel ? e

Je me sens valorisé(e) dans mon travail

Pour le salaire

L'emploi est pres de chez moi

J'apprécie mes collégues de travail

Je suis fier(ére) de travailler pour cette entreprise

Pour les avantages autres que le salaire

J'ai les outils et le soutien nécessaires pour accomplir mes taches
J'ai des possibilités d'avancement

Je n'ai pas d'autres options présentement

L'entreprise est transparente

0

X

25 % 50 % 75 % 100 %

Les réponses varient ici selon l'age. Les jeunes accordent beaucoup d'importance aux collegues de travail et a la
fierté de travailler pour U'entreprise, alors que la proximité du travail et le salaire sont plus importants chez les
40 ans et plus. L'appréciation des collegues de travail est un critére plus important chez les immigrants,

la main-d’oeuvre qualifiée et les répondants du SLSJ et de la Capitale-Nationale. . .
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V Difficultés vécues a l'’entrée en poste - immigrants

Si vous étes né(e) a U'extérieur du Québec, quelles sont les difficultés
que vous avez vécu a l'entrée en poste dans votre emploi actuel ?

Je n'ai pas vécu de difficultés particulieres

Difficultés linguistiques avec mes collegues

Difficultés culturelles

Difficultés d'acces aux promotions

Difficultés linguistiques avec mes supérieurs
Difficultés d'intégration avec mes collégues

Difficultés de déplacement entre le travail et la maison

Autres

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Il est agréable de constater que la grande majorité des répondants issus de l'immigration ont vécu une entrée en poste
sans difficultés particuliéres.
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V Attractivité du secteur

Est-ce un secteur qui attire les répondants n’ayant jamais travaillé en

agroalimentaire ?
n=204

Oui, beaucoup
Oui, un peu

Je suis indifférent(e)

Ca ne m'attire pas

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

On remarque que le secteur n’est pas spécialement trés attrayant pour les gens n'y ayant jamais travaillé, d’ou l'importance
de le démystifier et de faire valoir ses avantages.
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Les élements qui déplaisent aux travailleurs en
agroalimentaire

Principaux éléments qui déplaisent aux répondants travaillant n=121
dans le secteur agroalimentaire

Conditions de travail
Le salaire par rapport a la charge de travail, et les horaires (inflexible, imprévisible, pas de télétravail)

Nature du travail
L'absence / les faibles possibilités d’avancement

L’'organisation du travail
La charge de travail (le poids des charges, la mauvaise répartition des taches, le manque de ressources)

L’'environnement
'ambiance de travail

La gestion
Le manque de communication/de transparence, ainsi que l'attitude des gestionnaires
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V Perception des avantages du secteur agroalimentaire

Travailleurs en agroalimentaire Travailleurs d’autres secteurs

(n=121, dont 8 sans réponse) (n=204, dont 60 ne sait pas/connait pas)

Conditions Horaires flexibles (n=14) Salaire (8)

Di ité des taches (4
Emploi |vers.|ti: es ac es (4) Type d’emploi spécifique (15)
Travail a U'extérieur (4)

Fierté et t f duits (14
Entreprise |erle el appartenance ?'—Jce auxpro _UI s (14) Rien de distinctif
Découverte approfondie des produits (10)

Secteur attrayant, essentiel, important,
dynamique, valorisant, en évolution (30)

Travail en lien avec produit artisanaux/
biologiques/santé/qualité/que j'apprécie (8)

Secteur Milieu dynamique / innovateur (14)
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V Perception des inconvénients du secteur agroalimentaire

Travailleurs en agro Travailleurs d’autres secteurs

(n=121, dont 8 sans réponse) (n=204, dont 60 ne sait pas/connait pas)

S Horaires irréguliers/longs/rigides (22) Horai iides/| h @)
n n
onditions Salaire (11) oraires rigides/longues heures

Emoloi Travail difficile physiquement (8) Travail difficile physiquement (7)
& Charge de travail - lourd, manque de m-o (7) Production a la chaine/usine (6)
Entreprise Rien de distinctif Impact/non respect de l'environnement (5)
Secteur Gestion des normes/lois (salubrité, etc.) (7) Création de produits néfastes/viande (5)
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Constats

Segments et sous segments de main-d’oeuvre identifiés
pour la suite du mandat

Scolarité Age

* Main-d'oeuvre qualifiée * 40 ans et moins (seul. 3 répondants - 20 ans)
« Main d'oeuvre non qualifiée « 40a59ans

Origine e 60 ans et plus (pour englober semi-retraités

« Issue de l'immigration (moins de 5 ans/5 ans et plus) et jeunes retraités actifs)

e Née au Québec/Canada Connaissance / Expérience du secteur
» Travaille ou a déja travaillé

Occupation en agroalimentaire

« Travailleurs (temps plein ou partiel) . . .
o _ - * Aucune expérience en agroalimentaire

e Retraités et semi-retraités

e Sans emploi

o Etudiants
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V Constats

Facteurs décisionnels pour le choix d’un emploi selon les différents segments

Moins 60 ans et Non Non L
40 a 59 ans QC-SAG Autres : : Immigrant Qualifiée e semi Sans emploi | Etudiants
de 40 ans plus immigrant qualifiée

retraités

L'ambiance de travail / J J J
intéressante
Les heures de travail souples

Le salaire / /
La sécurité d'emploi / / / /

Les avantages sociaux

La facilité d'accés / /
a partir de ma résidence
L'environnement J

de travail sécuritaire

Les possibilités d'avancement

N SKKS

Les possibilités de formation /

Tous les facteurs décisionnels (sauf « les autres avantages » ont été identifiés comme extrémement importants / importants par au moins 80 %
des répondants. Les crochets identifient les criteres ayant une différence de 8% ou plus des autres sous-segments. Le genre n’influence pas les
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Constats

Avantages concurrentiels du secteur agroalimentaire

Avantages du secteur:
» Fierté de travailler avec des produits régionaux, santé, appréciés des consommateurs

Travail a U'extérieur, a proximité de la nature

Satisfaction d'étre utile, de contribuer a nourrir la population / Secteur essentiel

Milieu dynamique, innovateur, en constante évolution

Possibilité d’horaires de jour, sur semaine (selon les entreprises)

Faiblesses / Inconvénients (réels ou percus) a contrer:
« Horaire (inflexible, longues heures)

« Emploi physique difficile/pénible/odeurs/chaleur-froid

e Production a la chaine/en usine

« Saisonnalité (selon les cas)
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Volet D
Développer une stratégie de communication sectorielle
adaptee



V Mise en contexte

- Bien que la rareté de main-d’'ceuvre affecte tous les secteurs d’activités dans les deux
régions visées, ce plan se concentre uniqguement sur le secteur bioalimentaire. Dans ce
contexte, ce terme englobe l'agroalimentaire et la transformation alimentaire, sans exclure
la production agricole.

- La stratégie proposée vise a rejoindre tout type de main-d’'ceuvre, quels que soient sa
formation et sa scolarité, son age, son genre ou ses origines.

- Les stratégies de promotion régionales ont été étudiées et considérées. La présente
stratégie ne vise pas a concurrencer ces dernieres, mais plutot a travailler en
complémentarité afin d'outiller directement les entreprises pour faciliter leurs démarches
de recrutement et la rétention de la main-d’'ceuvre.
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Objectifs general et spécifiques



Objectifs genéral et spécifiques

Général

» Faciliter le recrutement et la rétention de la main-d’ceuvre pour les PME en bioalimentaire des deux
régions et améliorer 'attractivité du secteur aupres de segments de candidats potentiels.

Spécifiques

* Doter chacune des deux régions d'une marque employeur sectorielle distinctive basée sur les
caracteres représentatifs du secteur et de la région.

» Développer des outils concrets et adaptifs, simples a utiliser par les PME de toutes tailles
» Coordonner, dans la mesure du possible, les démarches avec celles existantes dans les deux
régions.

Orientations clés de la stratégie de communication régionale sectorielle

« Démystifier le secteur bioalimentaire aupres des travailleurs actuels et potentiels en contrant ses
inconvénients réels ou percus par ses avantages distinctifs.
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Objectifs genéral et spécifiques

Orientations clés de la stratégie de communication régionale sectorielle (suite)

» Miser sur la fierté, la satisfaction et la reconnaissance, des sentiments trés porteurs
pour la main-d'oeuvre en bioalimentaire :

- Fierté de travailler avec des produits régionaux, appréciés des consommateurs et santé (dans
plusieurs cas);

- Fierté de produire des aliments connus du public et qui font trés souvent partie de leur quotidien;

- Satisfaction d’étre utile en contribuant chaque jour a nourrir la population, et de travailler
dans un secteur dynamique.

« Ajuster le discours et choisir les canaux de diffusion spécifiquement selon l'age (+/- 40 ans),
la scolarité (qualifiée v/s non qualifiée) et l'origine (immigrants ou non).

* Dans les messages clés, miser notamment sur 'ambiance de travail et la souplesse de 'horaire
qui sont les criteres décisionnels les plus importants, toute clientéle confondue. La réputation
de l'entreprise, plus que sa notoriété, est également tres importante.

» Travailler la rétention autant que le recrutement en se basant sur les principaux criteres décisionnels.
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Le secteur d’activité : le bioalimentaire
(agroalimentaire, transformation alimentaire, production
agricole)



Le secteur d’activité : le bioalimentaire

Rappels des principaux enjeux RH du secteur d’activité en général

La faible valorisation des postes d’entrée par les immigrants.

Le secteur est méconnu et les aspects moins attrayants doivent étre contrés par les communications:
taches répétitives, conditions de travail ambiantes (chaleur, froid, humidité, odeur, horaires de travail
atypiques, etc.)

La rémunération est souvent identique (salaire minimum) d'une entreprise a l'autre, d’ou l'importance
de miser sur les atouts spécifiques a chaque entreprise.

'accessibilité difficile a certains lieux de travail (ex.: transport en commun dans les parcs industriels).

Le bioalimentaire peut rebuter des candidats potentiels en raison des conditions de travail difficiles et
la dévalorisation des métiers dans le secteur.

Les conditions de travail liées a la température (froid/chaleur), le travail répétitif, et le transport
sont des facteurs de réticence a accepter un emploi dans le secteur.
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Le secteur d’activité : le bioalimentaire

Avantages du secteur

 Fierté de travailler avec des produits régionaux, santé (pour la plupart), appréciés des
consommateurs

e Travail a U'extérieur, a proximité de la nature
» Satisfaction d’'étre utile, de contribuer a nourrir la population / secteur essentiel pour la société
» Milieu concret, dynamique, innovateur et en constante évolution

 Possibilité d’horaires de jour, sur semaine (selon les entreprises), contrairement a la restauration
et au commerce de détail.
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Le secteur d’activité : le bioalimentaire

Faiblesses / Inconvénients (réels ou percus) a contrer
e Emploi physique difficile/pénible/odeurs/chaleur-froid

e Production a la chaine/en usine

« Saisonnalité (selon les cas)

 Le salaire, les horaires (rigides, longues heures), les faibles possibilités d’avancement,
la charge et les conditions de travail, 'ambiance au travail et l'attitude des gestionnaires.

e L'impact négatif sur 'environnement (réel ou percu), ainsi que le fait de contribuer
a la production de produits néfastes ou impopulaires (ex.: viande) sont des éléments
qui doivent étre considérés jusqu’a un certain point.
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La marque employeur régionale sectorielle



La marque employeur régionale sectorielle

Capitale-Nationale Saguenay Lac-Saint-Jean

Meilleurs salaires que dans la vente au détail
(main-d'oeuvre non qualifiée)

Difficulté a rejoindre les immigrants sur place

Le secteur pharmaceutique, le commerce
au détail et la restauration forment un bassin
) intéressant de recrutement de main-d’'oeuvre
Eléments non qualifiée
distinctifs
Les écoles spécialisées forment un bassin

de recrutement de main-d’oeuvre qualifiée

Présence d'un vaste réseau d’'intervenants,
de centres de recherche, etc.

Région touristique, avec un grand bassin
de consommateurs

Tendance régionale marquée vers les aliments
biologiques et les saveurs du terroir.

Tres peu de grosses entreprises en agro

Présence d'une image de marque
en agroalimentaire : Zone Boréale

Nécessité de se démarquer des alumineries
qui sont de gros employeurs offrant de bonnes

conditions de travail
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La marque employeur régionale sectorielle

Capitale-Nationale Saguenay Lac-Saint-Jean

Fierté/Typicité (de nourrir les gens, de contribuer

Reconnaissance (des patrons, mais aussi des
a un produit qu’on voit a l'épicerie, de produire

consommateurs, famille, etc. car les produits sont

Eléments sont connus et prés du quotidien des gens), fierté un produit typique, souvent issu des tradition),
clés de la (de nourrir les gens, de contribuer a un produit innovation (faire les choses autrement : modele
d’'affaires souple requis pour plaire aux jeunes,

proposition santé qu’on voit a l'épicerie), industrie de pointe
de valeur dédiée a l'amélioration de l'offre alimentaire
employé (PVE) (Forte présence des sciences/R&D, entreprises du
créneau aliments santé offrant une variété de
postes et de produits).

partage de main-d'ceuvre entre PME, etc.),
contraste nordicité / chaleur humaine (péle
d’'excellence en ressources agroalimentaires
boréales)

Travailler dans la Zone boréale,

Travailler en transformation alimentaire dans la , . N
. . . , . .\ c'est se démaraquer fierement dans un secteur
Proposition de  Capitale-Nationale, c’est contribuer fierement au , ez g

. . , ) . . d’excellence reconnu pour l'ingéniosité et la

valeur employe developpement d’'une meilleure offre alimentaire e s .
. . . . chaleur de ses gens et ['unicité de ses produits

dans une industrie de pointe vitale et reconnue. . .
agroalimentaires.
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Les segments de clientele
et leurs criteres de choix



Les segments de clientele et leurs criteres de choix

Main-d’ceuvre qualifiée (DEP et plus)

40 ans et moins

Moyen (40-59 ans)
Segments
Mr (60 ans et plus)

Issue de l'immigration*

Principaux critéres attraction/performance :
autonomie et avantages sociaux.

L'avancement, la formation, la transparence et
Uinitiative sont notamment valorisés comme criteres
de performance, parfois méme de base.

Criteres de
choix d’'un
emploi*
Principaux criteres d’attraction: réputation de
U'entreprise et horaires flexibles

Les activités sociales suscitent l'indifférence pour 46 %.

* critere KANO (Voir étape 1 du projet)

Main-d’ceuvre non qualifiée

Etudiants
40 ans et moins
Moyen (40-59 ans)
Mur (60 ans et plus)

Issue de l'immigration™

Principaux criteres attraction/performance:
réputation de l'entreprise, avantages sociaux et
autonomie.

L'horaire flexible est identifié comme critere
de renverse (négatif) pour 20 % des répondants,
probablement en raison d’'une perception que
flexibilité équivaut a instabilité.

Les activités sociales ne sont pas un critere
d’intérét pour 61 % de ces répondants.
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V Les segments de clientele et leurs criteres de choix

Particularités
sources d’'info
sur 'emploi

Habitudes
distinctives

Main-d’ceuvre qualifiée (DEP et plus)

Main-d’ceuvre non qualifiée

Les immigrants recourent davantage aux sites web et a LinkedIn pour s’'informer sur les emplois.
L'appreéciation des collegues de travail est un critere de rétention important pour eux.

Les non immigrants se basent sur les recommandations d'amis, Facebook,
journaux et intervenants en emploi.

Utilisent les sites web d’emplois et d’entreprises

ainsi que LinkedIn pour s'informer. Utilisent les journaux, Facebook et Uintervenant

L'appréciation des collégues de travail en emploi pour s'informer.

est un critere de rétention important.

triademarketing.com 103



Les segments de clientele et leurs criteres de choix

Facteurs décisionnels de choix d’'un emploi selon les segments

Heures de travail souples
Etudiants Salaire
Sécurité d’'emploi
Ambiance de travail
Heures de travail souples
40 ans et moins

Salaire

Environnement travail sécuritaire

L'ambiance de travail
Age moyen (40-59 ans) Salaire

Heures travail souples

Note : Le genre n'a pas d'incidence. Faible disparité pour sans emploi triademarketing.com 104



Les segments de clientele et leurs criteres de choix

Facteurs décisionnels de choix d’'un emploi selon les segments

Ambiance de travail
) Acceés facile de la résidence
Age mar (60 ans +, incluant retraités)
Environnement travail sécuritaire

Heures travails souples et avantages sociaux

Ambiance travail (moins que non immigrants

cependant) et salaire
Issue de l'immigration :
N immigrat Heures travail souples

Facilité acces résidence

Note : Le genre n’a pas d’incidence. Faible disparité pour sans emploi triademarketing.com 105



Les segments de clientele et leurs criteres de choix

Top 3 criteres au Saguenay-Lac-Saint-Jean et Capitale-Nationale
 Ambiance de travail

e Heures de travail souples
e Salaire

Top 4 main-d’oeuvre qualifiée tout confondu
 Ambiance de travail

* Heures de travail souples
o Salaire

« Avantages sociaux et acces facile de la résidence

Top 4 main-d’oeuvre non qualifiée tout confondu
 Ambiance de travail

« Salaire
e Sécurité d'emploi

e Environnement travail sécuritaire
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V Les messages clés

Voici les messages clés qui pourront étre utilisés par les PME des deux régions dans leurs
communications avec les différents segments de clientele :

Heures de travail souples Un horaire flexible? Ici, ¢a se discute!
Etudiants - MO non qualifiée Salaire T'as déja pensé travailler dehors?
Sécurité d’emploi Ici, les défis sont a la hauteur de ton ambition

Viens rire en travaillant!

Ambiance de travail Du plaisir toute la journée!
40 ans et moins - Heures de travail souples T'as déja pensé travailler dehors?
MO qualifiée / non qualifiée Salaire Un horaire plus souple? Ici, ¢ca se discute!
Environnement travail sécuritaire Ici, U'équipe fait toute la différence!

Ici, on travaille en toute sécurité

Ici, 'équipe fait toute la différence!

Age moyen (40-59 ans) - L'ambiance de travail T'as déja pensé travailler dehors?
MO qualifiée / non qualifiée Salaire Le bonheur au travail est si pres!
Heures travail souples Ici, les défis sont a la hauteur de ton ambition (MO qualif)

Un horaire plus souple? Ici, ¢ca se discute!
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V Les messages clés (suite)

egment | thematiwe | Wesspece

Ambiance de travail Ici, l'équipe fait toute la différence!

Age mir (60 ans +, incluant Acces facile de la résidence . o

" ) o Le bonheur au travail est si pres!

retraités) Environnement travail sécuritaire Lei , L,

MO qualifiée / non qualifiée Heures travails souples et avantages sociaux ¢i, on travaille en toute securite

Salaire Un horaire flexible? Ici, ¢a se discute!
Ici, 'équipe fait toute la différence!
Seeiiade Lirriaration Ambiance de travail et salaire Un horaire plus souple? Ici, ¢ca se discute!

MO qualifice / nong ualifice Heures travail souples Le bonheur au travail est si pres!

q q Facilité acces résidence Un emploi prés de chez toi?

Ici, les défis sont a la hauteur de ton ambition (MO qualif)

Ici, on est fiers de notre monde!
Général Communication interne / Rétention Ma fierté? Nourrir notre monde!
Ici, on nourrit la fierté
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Les stratégies et moyens

Stratégies et moyens

1. Accroitre la visibilité et l'attractivité du secteur et des PME en bioalimentaire (stratégie
principalement a l'intention des créneaux Québec NUTRI et AgroBoréal)

a. Capsule vidéo explicative de la démarche pour présenter la boite a outils aux PME et susciter ['adhésion

b. Visibilité sur les portails régionaux (oselepaysdesbleuets, ViseCharlevoix, etc.)

i. Rédiger des articles sur les avantages du secteur de la transformation alimentaire destinés aux sections
blogue/actualité de ces portails.

c. Relayeurs d’information pour faire connaitre la démarche aupres des PME

i. Faire connaitre la boite a outils et le plan de communication via les outils de communication de relayeurs de
premier niveau, soit le CSMOTA et AGRIcarriéres, ainsi que les MRC des deux régions et organismes de
promotion. Pensons aux infolettres, réseaux sociaux, site web, etc.

triademarketing.com 111



Les stratégies et moyens

2. Aider les PME en bioalimentaire a se démarquer de celles des autres secteurs lors du
recrutement

a. Boite a outils (accessible au RecruterenTransfo.com, pour la Capitale-Nationale, et au
RecruterEnAgro.com, pour le Saguenay-Lac-Saint-Jean)

i. Plan de communication pour les PME (résumé et complet) et résultats de l'enquéte sectorielle
ii. Visuels et messages clés utilisables pour publications Facebook et LinkedIn

iii. Gabarit de panneau/affichage extérieur

iv. Gabarit pour mémos internes

v. Gabarit de publicité de recrutement

vi. Bandeau pour site web

vii. Autocollant « joins-toi a notre équipe! »

Les entreprises seront aussi invitées a consulter la gamme compléte d’outils RH disponibles sur les sites des comités
sectoriels de main-d'oeuvre en transformation alimentaire (CSMOTA) et de la production agricole (AGRIcarriéres), afin
d'approfondir leur démarche. On y trouve notamment un modeéle de guide de l'employé, un guide pratique de GRH, des
enquétes sur la rémunération et les indicateurs de performance, une analyse des conventions collectives, etc.

Les visuels composant la boite a outils ont été créés a partir de photos issues de banques d'images pour offrir un matériel clé
en main pouvant étre utilisé sans modification par les PME. Tous les visuels offerts en PDF ainsi gu’en version modifiable
(fichiers sources), pour les PME qui souhaiteront remplacer les photos, slogans et autres pour personnaliser davantage leur
campagne.
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Les stratégies et moyens

2. Aider les PME en bioalimentaire a se démarquer de celles des autres secteurs lors du
recrutement (suite)

b. Affichage de postes/présence sur les plateformes et services gratuits/peu coliteux dans les deux
régions :

i. Services de placement des centres de formation professionnelle, des cégeps et des universités

ii. Services d'aide a l'emploi (ex: GIT, FERME, A table emploi!, organismes immigrants, Emploi-Québec)

iii. Groupes Facebook destinés aux emplois dans les deux régions

iv. Affichage de postes et publications d'articles de blogue/actualité sur des sites de promotion régionaux: promotion
saguenay, oselepaysdesbleuets, quebecentéte, emploisenrégions, etc. (axe: bons coups de 'entreprise, nouveaux
produits, etc.)

v. PME Lac-St-Jean: Devenir ambassadeur corporatif de oselepaysdesbleuets, ou membre du regroupement
d’employeurs (qui permet la publication d'offres d’emploi gratuites et le soutien au recrutement)
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Les stratégies et moyens

2. Aider les PME en bioalimentaire a se démarquer de celles des autres secteurs lors du
recrutement (suite)

c. Campagne médias sociaux géolocalisée ciblée, utilisant les visuels de la boite a outils.

Garder en téte les quatre piliers d'une campagne: 1- Attirer l'attention 2- Susciter l'intérét/la
sympathie 3- Fournir de l'information facilement (site web) - Appels a l'action avec messages ciblés

i. Campagne Facebook géolocalisée avec des audiences ciblées (ex. immigrants 4gés de 30 a 55 ans de la région
de Québec qui sont en recherche d’emploi, etc.)

ii. Campagne Instagram via le mode « Story » pour les audiences ciblées de 30 ans et moins. (ex: vidéo
dynamique en format 1080x1920 qui présente divers avantages liés a l'emploi)

iii. Campagne Facebook et/ou Instagram behind the food mettant en vedette les équipes de production (moments
cocasses, team building, photos, vidéos)

d. Comités sectoriels de main-d’oeuvre en transformation alimentaire (CSMOTA) et de la production
agricole (AGRIcarrieres)

i. Utiliser les ressources (guides RH, rémunération et autres) disponibles au csmota.qc.ca et agricarrieres.gc.ca
et obtenir des conseils en s’abonnant a l'infolettre

ii. Etablir des partenariats pour les activités scolaires (bassin de futurs travailleurs)
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V Les stratégies et moyens

3. Suggérer aux PME des outils et tactiques de communication interne et de rétention du
personnel

a. Optimiser l'utilisation des outils de communication interne existants et/ou bonifier ceux-ci :

i. Créer un groupe Facebook privé réservé aux employés (outil moins officiel et plus convivial) pour les
échanges entre les employés et entre les employés et les RH. Il permet de:

Annoncer les promotions/ souligner les bons coups des employés
Encourager les employés a donner leur avis sur divers sujets (sondage, commentaires, etc.)
Publier des photos/vidéos des activités sociales

Offrir une plateforme supplémentaire pour placer des documents destinés aux employés (ex. manuel
des employés, répertoire des services d'aide offert, etc.)

Publier les nouveaux postes disponibles a l'interne

Partager de recettes mettant en vedette les produits de l'entreprise, etc.
Un modérateur est nécessaire pour s’assurer que les contenus demeurent pertinents et convenables.

ii. Créer un journal interne mensuel (sous forme d’infolettre Mailchimp ou autre outil accessible) pour diffuser
l'information plus formelle (période de vacances, message du président, nouveaux clients/équipements, etc.)

iii. Utiliser la marque employeur (et les éléments de la boite a outils) dans toutes les communications RH
internes, et non seulement celles vouées au recrutement

iv. Diffuser des témoignages positifs/histoires a succes d'employés représentant les divers segments.
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Les stratégies et moyens

3. Suggérer aux PME des outils et tactiques de communication interne et de rétention du
personnel (suite)

b. Favoriser le réeférencement a l'interne

Multiplier les occasions de faire connaitre les aspects positifs de travailler chez vous: journée portes
ouvertes, journée d’'essai ou « invitez un ami pour une visite », publications Facebook d’'un employé évoquant
les avantages de travailler chez vous,

Proposer une récompense aux employés qui réferent un employé qui demeure en poste. Récompenses
échelonnées dans le temps : au jour 1, aprés 12 mois, apres 24 mois, etc.

Offrir un filtre de photo de profil Facebook a l'intention des employés (ex: « Fier de nourrir notre monde »)

c. Etablir une structure de reconnaissance simple et facile a mettre en oeuvre

Garder en téte que le fait de démontrer de lintérét aux employés au quotidien (par quelques échanges
informels sincéres, une salutation chaleureuse, une tournée dans ['usine) vaut beaucoup a leurs yeux et
contribue directement au bonheur au travail.

Offrir une carte (idéalement aux couleurs de 'entreprise) aux moments marquants d’'un employé: entrée en
poste, anniversaires 1-5-10-15-25 ans (cadeaux aux anniversaires de 5 ans+), départ en congé maternité,
etc.

Souligner les anniversaires d’'embauche régulierement dans le groupe Facebook interne, le journal interne,
en joignant une photo; souligner a nouveaux les « 5/10/15 ans » lors du party de No&l  triademarketing.com 116



Les stratégies et moyens

3. Suggérer aux PME des outils et tactiques de communication interne et de rétention du
personnel (suite)

d. Etablir un processus d’accueil et de suivi apres 'entrée en poste
i. Accueil :

- nommer un parrain pour la premiere journée (incluant l'heure du diner), présenter toute l'équipe, bref
mot de bienvenue du patron lors du diner, rétroaction en fin de premiére journée, de la premiere
semaine, du premier mois.

- présenter un « kit de bienvenue » contenant une carte a l'image de U'entreprise (visuel RH), des objets
promotionnels, une liste rassemblant ses codes/mots de passe importants. Les renseignements
contenus dans ce kit doivent étre le plus personnalisés possible.

ii.  Suivi:
- favoriser le compagnonnage

- faire valoir les éléments importants selon les segments (ex.: possibilités d’avancement, possibilités de
formation, souplesse dans les horaires, etc.).

- apres six mois, rencontre avec l'employé pour connaitre ses impressions sur ses taches, voir a quoi il
aspire. Puis faire cette rencontre annuellement.

iii. Rémunération: si le salaire offert n'est pas supérieur a la moyenne de l'industrie, faire valoir les autres
modes de rémunération (bonis, vacances, produits gratuits, activités). triademarketing.com 117



Les stratégies et moyens

3. Suggérer aux PME des outils et tactiques de communication interne et de rétention du
personnel (suite)

d. Etablir un processus d’accueil et de suivi apres l'entrée en poste (suite)

iv. Envrac:

- Sonder la satisfaction des employés au moins une fois tous les deux ans deux ans pour bien sentir le
pouls des équipes, le climat, etc.

- Installer une boite a suggestions (employés peuvent s’exprimer de fagon anonyme) et diffuser
certaines des suggestions réalisées

- Mettre les employés en vedette (photos, témoignages, etc.) dans les initiatives de marketing RH
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V Les stratégies et moyens

3. Suggérer aux PME des outils et tactiques de communication interne et de rétention du
personnel (suite)

e. Offrir aux employés un acces facile aux produits de l'entreprise

Faire un tirage hebdomadaire de produits

Offrir des rabais corporatifs substantiels (un employé qui connait et consomme les produits fait un excellent
ambassadeur!)

Dons de certains produits : Donner l'acces a certains produits gratuitement sur le lieu de travail (ex:
transformateur de collations, déjeuner, etc.) ou offrir gratuitement certains produits (date de péremption
rapprochée, produits R&D, emballage endommagé, etc.)

Etablir des partenariats avec d’autres transformateurs alimentaires de la région afin d'offrir des rabais
corporatifs a leurs employés respectifs
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CE DOCUMENT A ETE REALISE AVEC LA CONTRIBUTION FINANCIERE DE SERVICES QUEBEC ET
DU MINISTERE DE L'ECONOMIE ET DE L'INNOVATION.
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